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 المقدمة:  .1.1
 

بيئة الأعمال اليوم تشهد تغييرات متسارعة وتحديات متزايدة بفعل العديد من العوامل، من أبرزها التطورات التكنولوجية      

(. هذه البيئة المتغيرة تفرض على  2022السريعة والتغيرات الاقتصادية والاجتماعية والسياسية المتلاحقة )العتيبي وآخرون،  

وفي ظل هذا السياق، أصبح     .(2021لضمان بقائها واستمرارها )حمدان والعجلوني،  المنظمات ضرورة التكيف والمرونة  

للتعامل معها   فعالة  المستقبلية وتطوير استراتيجيات  بالتغييرات  التنبؤ  قادرة على  أن تكون  المنظمات  من الضروري على 

فرص المتاحة في البيئة المتغيرة أصبح  (. كما أن امتلاك المعرفة والمهارات اللازمة لاستغلال ال2023)محمود وآخرون،  

 (. 2022ميزة تنافسية هامة للمنظمات )الشنطي وآخرون، 

تعُد فرق العمل أحد أهم الموضوعات التي حظيت باهتمام كبير في الأدبيات الإدارية والتنظيمية، نظرًا لدورها الحيوي      

في تحقيق الأهداف التنظيمية. فقد عرّف العديد من الباحثين فريق العمل بأنه "مجموعة من الأفراد تجمعهم أهداف مشتركة، 

(، فإن فرق  2020(. وبحسب الخطيب )2018هم لإنجاز مهام محددة" )الطراونة وآخرون،  ويعملون بتنسيق وتعاون فيما بين

كما    ."العمل تمُثلّ "مجموعة من الأفراد ذوي المهارات والخبرات المختلفة، يعملون معًا لتحقيق أهداف محددة بفعالية وكفاءة 

داء التنظيمي، من خلال تعزيز التعاون والتنسيق بين  ( إلى أن فرق العمل تعُد "أداة فعالة في تحسين الأ2021أشار الجراح )

( على أن  2019أعضائها، وزيادة الإبداع والابتكار، وتحسين جودة القرارات المتخذة". وفي هذا السياق، أكد المشهداني )

ئها، واتخاذ القرارات  "فرق العمل تسُهم في تعزيز الإنتاجية والفعالية التنظيمية، من خلال تقاسم المعرفة والخبرات بين أعضا 

(، تبيّن أن "فرق العمل تسُهم في تحقيق الميزة التنافسية للمنظمات،  2020وفي دراسة أجراها الشمري وآخرون )  ."الرشيدة 

( إلى أن "فرق 2021من خلال تطوير المنتجات والخدمات، وتحسين الجودة، وتخفيض التكاليف". كما أشار الحراحشة )

 مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات، وتعزيز الالتزام التنظيمي، وتحسين مستويات الرضا الوظيفي".  العمل تسُاعد في زيادة 

( إلى وجود تأثير ذي دلالة إحصائية للقيادة التحويلية على فعالية فرق العمل في 2022تشير دراسة الشمري والعمري )     

القطاع الحكومي. وقد لعب التمكين النفسي دوراً وسيطاً في هذه العلاقة. فالقادة التحويليون الذين يمُكنون مرؤوسيهم نفسيًا  

 ,Alshammari & Alomari) اعي، ينعكس ذلك إيجابيًا على فعالية الفرق في تحقيق أهدافها ويحفزونهم على التفكير الإبد

2022). 

( وآخرين  الشريف  الالتزام  2021كما توصلت دراسة  التحويلية على  للقيادة  إيجابي ذي دلالة إحصائية  تأثير  إلى وجود   )

التنظيمي وأداء فرق العمل في شركات المقاولات بقطاع غزة. فالقادة التحويليون الذين يلُهمون ويحفزون مرؤوسيهم ويضعون 

 .(Alsharif et al., 2021) الأفراد بالمنظمة وتحسين أداء فرق العملرؤية مشتركة، يسُهمون في زيادة التزام 

( وجود تأثير إيجابي ذي دلالة إحصائية للقيادة التحويلية في تعزيز 2020وفي سياق آخر، أظهرت دراسة العزام وآخرين )

يلُهمون ويمُكنون مرؤوسيهم، ينعكس ذلك على  العمل في شركة الاتصالات الأردنية. فالقادة التحويليون الذين  فعالية فرق 

 (. Alazzam et al., 2020فها )زيادة فعالية فرق العمل في تحقيق أهدا
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وفي ظل الدراسات السابقة تبين وجود فجوات، حيث ان هناك حاجة إلى المزيد من البحوث التي تبحث في تأثير القيادة       

 Alazzam et) التحويلية على فعالية فرق العمل في القطاع العام. معظم الأبحاث السابقة ركزت على القطاع الخاص فقط

al., 2020; Alsharif et al., 2021).   ومع ذلك، فإن القطاع العام له خصائصه المميزة والتي قد تؤثر على العلاقة بين

 .القيادة التحويلية وفعالية الفريق 

وهناك حاجة إلى المزيد من الفهم للدور الوسيط للتمكين النفسي في العلاقة بين القيادة التحويلية وفعالية الفريق. بعض الدراسات  

، لكن المزيد من البحوث مطلوبة لتعزيز هذه  (Alshammari & Alomari, 2022) السابقة قد بحثت هذا الدور الوسيط

 .النتائج

وهناك حاجة إلى المزيد من البحوث متعددة القطاعات والتي تركز على الدور الوسيط للتمكين النفسي في العلاقة بين القيادة  

 ( Alshammari & Alomari, 2022التحويلية وفعالية فرق العمل في القطاعين العام والخاص." )

أظهرت       الإداري، حيث  الأدب  في  المهمة  المواضيع  من  العمل  فرق  فعالية  على  التحويلية  القيادة  تأثير  موضوع  يعد 

 ;Alazzam et al., 2020) الدراسات السابقة أن القيادة التحويلية لها دور كبير في تعزيز فعالية الفرق وتحسين أدائها 

Alsharif et al., 2021). 

وهناك حاجة متزايدة لفهم هذه العلاقة بشكل أعمق، خاصةً في القطاع العام. تشير الأبحاث إلى أن القطاع يواجه تحديات في 

لذلك، فإن إجراء المزيد من الأبحاث   .(Alshammari & Alomari, 2022) تحقيق فعالية الفرق مقارنةً بالقطاع الخاص 

في هذا المجال سيساهم في تقديم توصيات قيمة لمديري القطاع العام لتحسين فعالية فرق العمل من خلال ممارسات القيادة  

 .التحويلية

كما أن البحث في الدور الوسيط للتمكين النفسي في العلاقة بين القيادة التحويلية وفعالية الفريق يعد موضوعًا مهمًا، حيث إنه 

(. وبالتالي، فإن المزيد من الأبحاث  Alshammari & Alomari, 2022يساعد في فهم الآليات الكامنة وراء هذه العلاقة )

 في هذا المجال ستعزز المعرفة النظرية وتقدم رؤى عملية للمديرين لتحسين فعالية فرق العمل. 

على الرغم من الاهتمام المتزايد بممارسات القيادة التحويلية، إلا أن هناك تحديات تواجه فعالية فرق العمل في القطاع      

فقد أظهرت الدراسات أن مستويات فعالية الفرق في المؤسسات الحكومية  .(Alshammari & Alomari, 2022) العام

هذا يشير إلى وجود فجوة بين ما تحققه ممارسات القيادة التحويلية   .(Alazzam et al., 2020) أقل مقارنةً بالقطاع الخاص

 .وبين ما تم تحقيقه في فعالية الفرق

بالإضافة إلى ذلك، هناك حاجة لفهم الآليات الكامنة وراء العلاقة بين القيادة التحويلية وفعالية الفرق. تشير الأبحاث إلى أن 

ومع ذلك، لا تزال هناك حاجة  .(Alsharif et al., 2021) التمكين النفسي للأفراد قد يلعب دورًا وسيطًا في هذه العلاقة

 .لإجراء المزيد من الأبحاث لاختبار هذه العلاقة الوسيطة
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لذلك، تكمن مشكلة البحث الحالي في الحاجة إلى فهم أعمق لتأثير القيادة التحويلية على فعالية فرق العمل، مع التركيز على 

 دور التمكين النفسي كمتغير وسيط. هذا من شأنه المساهمة في ردم الفجوة البحثية في هذا المجال. 

 
 مشكلة الدراسة .1.2

في ظل بيئة الأعمال المتغيرة والتنافسييييية، باتت المنظمات بحاجة ماسيييية إلى قادة يمتلكون القدرة على تحفيز وتطوير فرق  

عملهم لتحقيق أداء متميز. وتعُتبر القييادة التحويليية أحيد أنمياط القييادة الحيديثية التي تركز على إحيداث تغييرات إيجيابيية في 

 .سلوك ودوافع وقدرات المرؤوسين

بالمملكة العربية السيعودية تحديات في تحقيق فعالية فرق عملها، حيث تشيير التقارير    المراعيفي هذا السيياق، تواجه شيركة  

الداخلية إلى انخفاض مسيييتويات الأداء والرضيييا الوظيفي لدى بعض الفرق. وقد يكون ذلك مرتبطًا بنمط القيادة السيييائد في 

 .الشركة

على الرغم من أن القيادة التحويلية أثبتت فعاليتها في تعزيز أداء الفرق في العديد من السيييياقات التنظيمية، إلا أن هناك فجوة  

في فهم آليات هذه العلاقة في سيياق شيركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السيعودية. كما أن معظم الأبحاث السيابقة ركزت 

 .دعي إجراء المزيد من الدراسات في القطاع الخاصعلى القطاع العام، مما يست

بالإضييافة إلى ذلك، قد يلعب التمكين النفسييي للأفراد دورًا وسيييطًا في تعزيز تأثير القيادة التحويلية على فعالية الفرق. ولكن 

 .هذا الدور الوسيط لم يخُتبر بشكل كاف في السياق السعودي

ليذليك، يهيدف هيذا البحيث إلى سيييييد هيذه الفجوات النظريية والتطبيقيية من خلال فحص تيأثير القييادة التحويليية على فعياليية فرق  

، مع التركيز على دور التمكين النفسيي كمتغير وسييط في هذه العلاقة. وذلك بهدف تقديم  بالرياض  المراعيالعمل في شيركة 

 توصيات عملية لتعزيز فعالية فرق العمل في الشركة.

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1
 

على الرغم من أن القيادة التحويلية أثبتت فعاليتها في تعزيز أداء الفرق في العديد من السياقات التنظيمية، إلا أن هناك   •

 .فجوة في فهم آليات هذه العلاقة في سياق شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية

 .معظم الأبحاث السابقة ركزت على القطاع العام، مما يستدعي إجراء المزيد من الدراسات في القطاع الخاص •

النفسي للأفراد دورًا وسيطًا في تعزيز تأثير القيادة التحويلية على فعالية الفرق، ولكن هذا الدور   • قد يلعب التمكين 

 الوسيط لم يخُتبر بشكل كاف في السياق السعودي. 
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 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2
تحديات في تحقيق فعالية فرق عملها، حيث تشير  في الرياض  بالمملكة العربية السعودية    المراعيتواجه شركة   •

 .التقارير الداخلية إلى انخفاض مستويات الأداء والرضا الوظيفي لدى بعض الفرق

مرتبطًا بنمط القيادة السائد في الشركة، مما يستدعي فحص تأثير   المراعيفي شركة قد يكون انخفاض أداء الفرق  •

 القيادة التحويلية على فعالية فرق العمل في هذا السياق التنظيمي.

 ذا من خلال هذه الدراسة سيتم الإجابة عن التساؤل الرئيسي التالي: 

 ؟" رياض في المملكة العربية السعودية في ال المراعي"ما هو تأثير القيادة التحويلية على فرق العمل في شركة 

 

 أهمية الدراسة  .1.3

فييي ظييل البيئيية العمييل المتغيييرة والتنافسييية، أصييبحت المنظمييات بحاجيية ماسيية إلييى قييادة قييادرين علييى تحفيييز وتطييوير 

فيييرق عملهيييم لتحقييييق أداء متمييييز. وتعُتبييير القييييادة التحويليييية مييين أنمييياط القييييادة الحديثييية التيييي تركيييز عليييى إحيييداث 

، المراعييي فييي الرييياضتغييييرات إيجابييية فييي سييلوك ودوافييع وقييدرات المرؤوسييين. فييي هييذا السييياق، تواجييه شييركة 

المملكيية العربييية السييعودية، تحييديات فييي تحقيييق فعالييية فييرق عملهييا، حيييث تشييير التقييارير الداخلييية إلييى انخفيياض 

 .مستويات الأداء والرضا الوظيفي لدى بعض الفرق. وقد يكون ذلك مرتبطًا بنمط القيادة السائد في الشركة

علييى الييرغم ميين أن القيييادة التحويلييية أثبتييت فعاليتهييا فييي تعزيييز أداء الفييرق فييي العديييد ميين السييياقات التنظيمييية، إلا أن 

هنيياك فجييوة فييي فهييم آليييات هييذه العلاقيية فييي سييياق شييركات القطيياع الخيياص بالمملكيية العربييية السييعودية. كمييا أن معظييم 

الأبحييياث السيييابقة ركيييزت عليييى القطييياع العيييام، مميييا يسيييتدعي إجيييراء المزييييد مييين الدراسيييات فيييي القطييياع الخييياص. 

بالإضييافة إلييى ذلييك، قييد يلعييب التمكييين النفسييي للأفييراد دورًا وسيييطًا فييي تعزيييز تييأثير القيييادة التحويلييية علييى فعالييية 

 .الفرق. ولكن هذا الدور الوسيط لم يخُتبر بشكل كاف في السياق السعودي

لييذلك، يهييدف هييذا البحييث إلييى سييد هييذه الفجييوات النظرييية والتطبيقييية ميين خييلال فحييص تييأثير القيييادة التحويلييية علييى 

، مييع التركيييز علييى دور التمكييين النفسييي كمتغييير وسيييط فييي هييذه العلاقيية. يالمراعيي شييركةفعالييية فييرق العمييل فييي 

 7.وذلك بهدف تقديم توصيات عملية لتعزيز فعالية فرق العمل في الشركة
 على المستوى النظري: .1.3.1

إثراء الأدبيات البحثية حول دور القيادة التحويلية في تحقيق فعالية فرق العمل، خاصيية في سييياق شييركات القطاع الخاص   •

 .بالمملكة العربية السعودية. حيث معظم الأبحاث السابقة ركزت على القطاع العام 

اختبار الدور الوسييط للتمكين النفسيي للأفراد في العلاقة بين القيادة التحويلية وفعالية فرق العمل، وهو دور لم يخُتبر بشيكل   •

 .كاف في السياق السعودي

 المساهمة في تطوير النظريات القائمة حول القيادة التحويلية وفعالية الفرق من خلال توفير فهم أعمق لآليات هذه العلاقة. •
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 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2
 
لتعزيز فعالية فرق عملها من خلال اسيتخدام القيادة التحويلية وتعزيز    بالرياض  المراعيتقديم توصييات عملية لشيركة  •

 التمكين النفسي للأفراد.

الاسيتفادة من نتائج هذه الدراسية من قبل شيركات القطاع الخاص الأخرى في المملكة العربية السيعودية لتحسيين فعالية   •

 فرق عملها.

مسييياعدة المديرين والقادة في شيييركات القطاع الخاص على فهم أهمية القيادة التحويلية وآليات تعزيز التمكين النفسيييي   •

 للموظفين لتحسين أداء الفرق.

 
 أسئلة الدراسة  .1.4

 أن الدراسة الحالية تهدف إلى الإجابة على السؤال الرئيسي التالي: 

 ؟" رياضما هو تأثير القيادة التحويلية على فرق العمل في شركة المراعي في المملكة العربية السعودية في ال

 وللإجابة على هذا السؤال الرئيسي فيجب الإجابة على الأسئلة الفرعية التالية: 

الشركة؟ بأهداف  التزامًا  أكثر  وجعلهم  الموظفين  لإلهام  التحويلية  القيادة  تنتهجها  التي  الطرق  هي  ما   _ 

مبتكرة؟ بطرق  المشكلات  وحل  الذاتي  التحدي  على  الموظفين  لتحفيز  التحويلية  القيادة  تتبناها  التي  الممارسات  هي  ما   _ 

  ما هي الطرق التي تتبعها القيادة التحويلية لجذب واستقطاب أفضل الكفاءات والمواهب للعمل في الشركة؟ 

 _ ما هي الممارسات التي تتبناها القيادة التحويلية لتفويض الصلاحيات وتحفيز الموظفين على المبادرة والاستقلالية في العمل؟
 أهداف الدراسة .1.5

 

 أن الهدف الرئيسي من هذا السؤال هو تقييم تأثير القيادة التحويلية على فرق العمل في الشركة. 

 وتهدف أيضا إلى: 

 تحديد الطرق التي تنتهجها القيادة التحويلية لتحفيز وإلهام موظفي الشركة. -

تحديد الممارسات التي تتبناها القيادة التحويلية في الشركة لتحفيز الموظفين على التحدي الذاتي والتفكير الإبداعي لحل   -

 .المشكلات بطرق مبتكرة 

تحديد الطرق والممارسات التي تتبعها القيادة التحويلية في الشركة لجذب واستقطاب أفضل الكفاءات والمواهب للعمل  -

 .في الشركة
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 . تحديد الممارسات التي تتبناها القيادة التحويلية في الشركة لتفويض الصلاحيات وتحفيز الموظفين على المبادرة 

 

 فرضيات الدراسة  .1.6
 

H   -   .توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تأثير القيادة التحويلية على فرق العمل 

Ha  -   .توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية ما بين التحفيز الإلهامي كأحد ابعاد القيادة التحويلية وفرق العمل 

Hb  -  .توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية ما بين الاستثارة الفكرية كأحد أبعاد القيادة التحويلية وفرق العمل 

Hc  -  .توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية ما بين الاعتبار الفردي كأحد ابعاد القيادة التحويلية وفرق العمل 

Hd  -    .توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية ما بين التمكين كأحد ابعاد القيادة التحويلية وفرق العمل 
 

 نموذج الدراسة  .1.7
 يشير الشكل التالي إلى العلاقة مابين المتغيرات التي وضح من خلالها الفرضيات الخاصة بالدراسة. 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 منهجية الدراسة .1.8

 
 فلسفة البحث: الوضعية.  •

 منهج البحث: الاستنتاجية.  •

 فرق العمل

 نمط القيادة-

 سلوكيات اغضاء الفريق-

 البيئة الاجتماعية-

 البيئة التنظيمية-

 

 القيادة التحويلية

 -التحفيز الالهامي

 -الاستثارة الفكرية

 الاعتبار الفردي-

 -التمكين

 المتغير التابعالمتغير 

H,Ha,Hb,Hc,

Hd 

 

 نموذج البحث المقترح المصدر: الباحث1 شكل
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 إستراتيجية البحث: دراسة حالة. •

 اختيار البحث: الكمي. •

 الأفق الزمنية: المقطعية.  •

 التقنيات والإجراءات: الاستبيان والتحليل الاحصائي.  •

 

 الدراسة الميدانية  .1.9
،  1977ركة المراعي هي إحدى الشركات الرائدة في مجال إنتاج الألبان والمشروبات في الشرق الأوسط. تأسست في عام ش

وسييرعان ما نمت لتصييبح أكبر شييركة ألبان متكاملة رأسيييًا. يقع مقرها الرئيسييي في الرياض، المملكة العربية السييعودية،  

 .وتهدف إلى تقديم منتجات غذائية عالية الجودة 

تسيعى المراعي لأن تكون الخيار المفضيل للمسيتهلكين من خلال ريادتها في الأسيواق المسيتهدفة، حيث تقدم مجموعة واسيعة  

  42من المنتجات تحت علامات تجارية معروفة مثل المراعي ولوزين وسيييفن دايز. تصيييل منتجات الشيييركة إلى أكثر من  

 .مليون مستهلك يوميًا في دول الخليج ومصر والأردن

اختبيار جودة يومييًا. كميا تركز على الابتكيار، حييث    10,000تولي المراعي اهتمياميًا كبيرًا بيالجودة، حييث تجري أكثر من  

منتجًا في الوقت نفسيه. بالإضيافة إلى ذلك، تعتبر المراعي مسيؤولة    65منتجًا وتعمل على تطوير  630تختبر سينويًا حوالي  

 .لتحسين المجتمع والبيئة  اجتماعيًا حيث تدعم عددًا من المبادرات

 دراسات ميدانية حول شركة المراعي

على الرغم من عدم توفر الكثير من الدراسيييات الميدانية الأكاديمية حول شيييركة المراعي، إلا أن هناك بعض الأبحاث التي  

 .تناولت مواضيع تتعلق بأداء الشركة واستراتيجياتها

 .بعض الأبحاث تناولت الأداء المالي لشركة المراعي، مع التركيز على تحليل الربحية والنمو :تحليل الأداء المالي •

دراسييات تناولت اسييتراتيجيات التسييويق والابتكار في المنتجات، وكيفية اسييتجابة الشييركة   :استتتراتيجيات التستتوي  •

 .لمتطلبات السوق

 .أبحاث حول استخدام التكنولوجيا في تحسين عمليات الإنتاج وكفاءة سلسلة الإمداد :التكنولوجيا والإنتاج •

تناولت بعض الأبحاث الجهود التي تبذلها الشييركة في مجال الاسييتدامة وتأثيرها   :الاستتتدامة والمستتؤولية الاجتماعية •

 .على المجتمع
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 مخطط المشروع المقترح .1.10
 

 شير الشكل التالي إلى المخطط المقترح لمشروع التخرج النهائي.ي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مخطط المشروع المقترح المصدر:الباحث2 شكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الإطار العام للبحث: الفصل الأول

الإطار النظري: الفصل الثاني

منهجية البحث: الفصل الثالث

التحليل الاحصائي: الفصل الرابع

مناقشة النتائج والخاتمة: الفصل الخامس
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة
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 المقدمة:  .2.1
 

بحث العلمي هو عملية منظمة وموضوعية لاكتشاف المعرفة والفهم الجديد حول الظواهر والأحداث في العالم المحيط بنا.  

(. كما يعُرّف البحث العلمي 2020إنه يتطلب طريقة دقيقة وموثوقة للتحقيق والتفسير والتنبؤ بالظواهر المختلفة )الشريف، 

 .(2018يادة المعرفة والفهم حول ظاهرة معينة" )البسيوني، بأنه "نشاط منهجي مخطط له يهدف إلى ز

يلعب البحث العلمي دورًا محوريًا في تطوير المعرفة البشرية واستكشاف الحقائق والتوصل إلى نتائج موثوقة. فهو يساعد  

(. كما أنه أساس التقدم  2021في فهم الطبيعة والكون من حولنا، وإيجاد حلول للمشكلات التي تواجه الإنسان )الخضيري،  

 .ماعية في المجتمعات المعاصرة التكنولوجي والتنمية الاقتصادية والاجت

وتتميز عملية البحث العلمي بمنهجية دقيقة تشمل تحديد المشكلة، وصياغة الفرضيات، وجمع البيانات وتحليلها، والتوصل  

وحل  النقدي  والتفكير  والتجريب  المراقبة  مثل  متنوعة  بحثية  مهارات  ذلك  ويتطلب  الاستنتاجات.  واستخلاص  نتائج  إلى 

 .(2020المشكلات )الشريف، 

وفي ضوء ما سبق، يعُد البحث العلمي ركيزة أساسية للتقدم والتطور في جميع المجالات، وأداة فعالة لتعزيز المعرفة والفهم  

 .(2018والاكتشافات الجديدة في شتى ميادين العلوم والمعارف )البسيوني، 

ي عالم اليوم، المليء بالتغييرات السريعة والتحديات المتنامية، أصبحت القيادة التحويلية أحد المفاهيم الأساسية في إدارة  

المنظمات والفرق العاملة. القيادة التحويلية هي نمط قيادي يركز على إلهام المرؤوسين وتحفيزهم لتحقيق أهداف المنظمة  

 .(2019وحاتهم الشخصية )البشابشة، من خلال التأثير على قيمهم وطم

والالتزام   التعاون  تعزيز  الفرق على  هذه  تعمل  التحويلية، حيث  القيادة  تطبيق  في  الأساسية  الركائز  أحد  العمل  فرق  تعُد 

المشترك نحو تحقيق الأهداف التنظيمية. وتتميز فرق العمل الفعالة بتكامل المهارات والخبرات المتنوعة لأعضائها، واتسامهم 

 .(2021)الجمال، بروح الفريق والتحفيز المتبادل 

وفي هذا السياق، يلعب القائد التحويلي دورًا محوريًا في بناء وتطوير فرق العمل المنتجة من خلال إلهام الأعضاء، وتشجيع 

)الشامي،   والتنظيمية  الشخصية  أهدافهم  لتحقيق  وتمكينهم  الإبداعية،  الالتزام  2020المبادرات  زيادة  إلى  يؤدي  وهذا   .)

 .الأداء الجماعي المتميزالتنظيمي والولاء للمنظمة، وتعزيز 

إن دراسة القيادة التحويلية وفرق العمل تكتسب أهمية بالغة في ظل التطورات الحديثة في بيئة الأعمال، والتي تتطلب قادة  

المفهومين  بين هذين  العلاقة  بالتفصيل  الدراسة  وستتناول هذه  التنظيمي.  التميز  والتحفيز نحو  التغيير  إدارة  قادرين على 

 .نظمات في المستقبلالحيويين وأثرهما على فاعلية الم

لقيادة التحويلية هي نهج قيادي يركز على إحداث تغيير إيجابي وملموس في الأفراد والمنظمات. يعمل القائد التحويلي على 

تحفيز وإلهام المرؤوسين، وتطوير قدراتهم وتمكينهم للمساهمة بشكل أكبر في تحقيق أهداف المنظمة. هذا النهج يؤدي إلى  

 .ى أعضاء الفريقارتفاع مستويات الالتزام والأداء لد
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فيما يتعلق بفرق العمل، فإن القيادة التحويلية تعزز فعالية الفرق من خلال إلهام أعضائها وتحفيزهم على التعاون والابتكار. 

 .يقوم القائد بتشجيع التفكير الناقد والمبادرة، وبناء جو من الثقة والتماسك داخل الفريق

كما يوضح الدكتور علي السلمي: "القيادة التحويلية تهدف إلى تحقيق التغيير الجذري والتطوير المستمر في المنظمة من 

 .(2018خلال إشراك وتمكين الأفراد" )السلمي، 

وفقًا لدراسة أجراها الدكتور محمد الطائي، فإن "القيادة التحويلية ترتبط إيجابيًا بتحقيق الأهداف التنظيمية وتعزيز الإبداع 

 . (2021والابتكار في بيئة العمل" )الطائي، 

فرق العمل أحد الركائز الأساسية في تطبيق القيادة التحويلية، حيث تعمل هذه الفرق على تعزيز التعاون والالتزام    كما تعد

المشترك نحو تحقيق الأهداف التنظيمية. وتتميز فرق العمل الفعالة بتكامل المهارات والخبرات المتنوعة لأعضائها، واتسامهم 

 .(2021مال، بروح الفريق والتحفيز المتبادل )الج

ويلعب القائد التحويلي دورًا محوريًا في بناء وتطوير فرق العمل المنتجة من خلال "إلهام الأعضاء، وتشجيع المبادرات  

(. وهذا يؤدي إلى زيادة الالتزام  55، ص. 2020الإبداعية، وتمكينهم لتحقيق أهدافهم الشخصية والتنظيمية" )الشامي، 

 الجماعي المتميز   التنظيمي والولاء للمنظمة، وتعزيز الأداء

 

 )القيادة التحويلية(:  المتغير المستقل  .2.2
 القيادة التحويلية:  تعريفات .2.2.1

 هناك تعريفات عديدة للقيادة التحويلية ومنها :

 :تعريف القيادة التحويلية .1

القيادة التحويلية هي نمط قيادي يركز على تحفيز وتطوير المرؤوسين وإشراكهم في تحقيق رؤية المؤسسة. يقوم  "

القائد التحويلي بتحفيز المرؤوسين على تحقيق أهداف أعلى من خلال إلهامهم وإثارة دوافعهم الداخلية." )البدري،  

2017) 

 :تعريف آخر للقيادة التحويلية .2

القيادة التحويلية هي نمط قيادي يركز على تطوير قدرات المرؤوسين وتحفيزهم على تحقيق أداء متميز من خلال  "

 ( 2019تأثير القائد على قيمهم ومعتقداتهم." )الخطيب، 

 :تعريف إضافي للقيادة التحويلية .3

القائد التحويلي هو من يقوم بتحفيز مرؤوسيه وإشراكهم في عملية صنع القرار، ويعمل على تطوير قدراتهم وتوفير  "

 .(2021بيئة عمل داعمة." )العجمي،  
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 :(Bass, 1985) تعريف القيادة التحويلية حسب  .4

القيادة التحويلية هي نمط قيادي يركز على تحفيز وتطوير المرؤوسين وتحفيزهم على تحقيق أداء أعلى من خلال  "

 ".إلهامهم وإثارة دوافعهم الداخلية

القيادة التحويلية هي النمط القيادي الذي يركز على إلهام المرؤوسين وتحفيزهم للوصول إلى مستويات أداء أعلى من  " .5

 (2018خلال إشراكهم في رؤية المنظمة وتطوير قدراتهم." )بسيوني، 

 :(Burns, 1978) تعريف القيادة التحويلية حسب  .6

القيادة التحويلية هي عملية تبادلية بين القائد والمرؤوسين، حيث يقوم القائد بتحفيز ودفع المرؤوسين نحو تحقيق  "

 ".أهداف أعلى من خلال الاهتمام بحاجاتهم ومصالحهم 

لقيادة التحويلية هي عملية تفاعلية بين القائد والمرؤوسين، يقوم فيها القائد بتحفيز وإلهام المرؤوسين لتحقيق أهداف   .7

 . (2020أعلى من خلال الاهتمام بحاجاتهم وإشراكهم في رؤية المنظمة." )الصرايرة، 

 

 تطورات القيادة التحويلية:  .2.2.2
 هناك تطورات مهمة في مفهوم القيادة التحويلية ومنها: 

 :التركيز على الإلهام والتحفيز .1

 .تطور مفهوم القيادة التحويلية ليركز بشكل أكبر على قدرة القائد في إلهام وتحفيز المرؤوسين لتحقيق أداء متميز

القيادة التحويلية تتميز بقدرة القائد على إلهام المرؤوسين وتحفيزهم لبذل جهود إضافية من أجل تحقيق أهداف  "
 (2019المنظمة." )الحريري، 

 :الاهتمام بالتطوير الشخصي للمرؤوسين .2

 .أصبح التركيز على تطوير وتنمية قدرات المرؤوسين أحد أهم ركائز القيادة التحويلية

القيادة التحويلية تتميز باهتمام القائد بتطوير قدرات المرؤوسين وتمكينهم من تحقيق طموحاتهم الشخصية."  "
 ( 2021)الشريف، 

 :التركيز على التغيير التنظيمي .3

 .ركزت النظريات الحديثة للقيادة التحويلية على دور القائد في إحداث التغيير التنظيمي الإيجابي

القيادة التحويلية تركز على قدرة القائد في إحداث تغييرات جذرية في المنظمة من خلال توظيف رؤية واضحة  "
 .(2020وتحفيز المرؤوسين." )خضر، 

 

 أبعاد القيادة التحويلية:  .2.2.3
 :(Idealized Influence) التأثير المثالي .1

 .يتصف القائد التحويلي بالنزاهة والثقة والالتزام بالرؤية المشتركة -

 .كما يكتسب احترام وتقدير مرؤوسيه ويمثل نموذجًا قويًا للتقليد -
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 "القائد التحويلي هو من يتصرف بطريقة أخلاقية، ويبني الثقة، ويحترم الآخرين ويمُْكّنهم من تحقيق أهدافهم " -

(Bass & Avolio, 1994). 

 :(Inspirational Motivation) الدافعية الإلهامية .2

 .يوضح القائد التحويلي الرؤية المستقبلية بشكل واضح ويلهم مرؤوسيه للالتزام بها -

 .كما يظُهر التفاؤل والحماس ويشجع مرؤوسيه على التفكير بطرق مبتكرة  -

 .(Bass, 1985) "القائد التحويلي هو من يلُهم مرؤوسيه ويحفزهم على تحقيق أهداف عالية المستوى" -

 :(Intellectual Stimulation) الاستثارة الفكرية .3

 .يتحدى القائد التحويلي مرؤوسيه للتفكير بطرق جديدة ويشجعهم على حل المشكلات بطرق مبتكرة  -

 .كما يحفزهم على المشاركة في عملية صنع القرار وتبني وجهات نظر مختلفة -

 ,Bass & Avolio) "القائد التحويلي هو من يثير عقول مرؤوسيه ويشجعهم على التفكير بشكل إبداعي" -

1994). 

 :(Individualized Consideration) الاعتبارية الفردية -

 .يوُلي القائد التحويلي اهتمامًا شخصيًا لكل مرؤوس ويعامل كل منهم كفرد له احتياجاته ومواهبه الفريدة  -

 .كما يعمل على تطوير قدرات مرؤوسيه من خلال التوجيه والإرشاد والتدريب -

 .(Bass, 1985) "القائد التحويلي هو من يظهر اهتمامًا فرديًا بمرؤوسيه ويعمل على تطوير قدراتهم " -

 نظريات القيادة التحويلة:  .2.2.4
 :هناك عدة نظريات تتناول القيادة التحويلية، وفيما يلي أهمها

 :(Bass's Transformational Leadership Theory) "نظرية القيادة التحويلية لي "برنارد باس .1

 "القيادة التحويلية هي العملية التي من خلالها يتم تطوير وتحفيز المرؤوسين لتحقيق أداء أعلى من المتوقع" •

(Bass, 1985). 

تتضمن هذه النظرية أربعة أبعاد للقيادة التحويلية: التأثير المثالي، والدافعية الإلهامية، والاستثارة الفكرية،   •
 .والاعتبارية الفردية

 "القائد التحويلي هو من يلُهم مرؤوسيه ويثير فكرهم بطرق إبداعية ويعُد لهم بيئة داعمة للنمو والتطوير" •

(Bass & Avolio, 1994). 

 :(Burns's Transformational Leadership Theory) "نظرية القيادة التحويلية لي "جيمس بيرنز  .2

القيادة التحويلية هي عملية تبادلية بين القائد والمرؤوسين، حيث يسعى القائد إلى تلبية احتياجات المرؤوسين  " •
 .(Burns, 1978) "والاهتمام بتطوير قدراتهم 

 .تركز هذه النظرية على أن القيادة التحويلية تنطوي على تحفيز المرؤوسين لتحقيق أهداف أعلى من المتوقع •
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 "القائد التحويلي هو من يحُفز مرؤوسيه ويلُهمهم ليتجاوزوا مصالحهم الذاتية من أجل تحقيق أهداف المنظمة" •

(Burns, 1978). 

 Podsakoff et al.'s Transformational Leadership) "نموذج القيادة التحويلية لي "برنس وزميله .3

Model): 

القيادة التحويلية هي مجموعة من السلوكيات التي يمارسها القائد لتحفيز وإلهام المرؤوسين لتحقيق أداء أعلى من  " •
 .(Podsakoff et al., 1990) "المتوقع

يتضمن هذا النموذج ستة أبعاد للقيادة التحويلية: صياغة رؤية، توفير نموذج قدوة، تعزيز قبول الأهداف الجماعية،   •
 .توقعات الأداء العالي، دعم الأفراد، وتحفيز الابتكار

القائد التحويلي هو من يوُجه مرؤوسيه نحو تحقيق رؤية مستقبلية مشتركة ويدعمهم في تطوير قدراتهم الفردية  " •
 .(Podsakoff et al., 1990) "والجماعية

 ييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييي 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 فرق العمل(: ) التابعالمتغير  .2.3
 تعريفات فرق العمل:  .2.3.1

 منها: الدراسات السابقة، تم تقديم العديد من التعريفات لفريق العمل، وفيما يلي بعض في 

 :Katzenbach and Smith (1993) تعريف .1

فريق العمل هو مجموعة صغيرة من الأشخاص ذوي المهارات المكملة والتزام مشترك بأهداف أداء مشتركة "

 .(Katzenbach & Smith, 1993, p. 112) "وطريقة عمل مشتركة، والذين يحاسبون أنفسهم بشكل متبادل

 السمات المصاحبة لابعاد القيادة التحويلية المصدر:دراسات سابقة3 شكل
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 :Robbins and Judge (2017) تعريف .2

فريق العمل هو مجموعة من الأفراد الذين يتفاعلون مع بعضهم البعض بشكل مباشر وذوي مهارات متكاملة، "

 .(Robbins & Judge, 2017, p. 258) "ويعملون معًا نحو هدف مشترك

 :Schermerhorn et al. (2015) تعريف .3

 Schermerhorn et) "فريق العمل هو مجموعة من الأفراد الذين يعملون معًا بشكل وثيق لتحقيق هدف مشترك"

al., 2015, p. 229). 

 :Hackman (1987) تعريف .4

فريق العمل هو مجموعة من الأفراد الذين يعملون معًا لتحقيق هدف مشترك وأداء مهام محددة، ويتحملون مسؤولية "

 .(Hackman, 1987, p. 5) "النتائج التي تم التوصل إليها
 

 تطورات فرق العمل:  .2.3.2
 : ي الدراسات السابقة، تم توثيق التطورات الرئيسية في مفهوم فريق العمل. فيما يلي ف .1

 :التطور من مجموعة إلى فريق  .2

في البداية، كان ينظر إلى فريق العمل على أنه مجرد مجموعة من الأفراد العاملين معًا. ولكن مع مرور الوقت،  "

تطور هذا المفهوم ليشير إلى مجموعة من الأفراد الذين لديهم مهارات متكاملة ويعملون بشكل وثيق لتحقيق هدف  

 .(Katzenbach & Smith, 1993, p. 45) "مشترك

 :التركيز على الأداء الجماعي .3

تحول التركيز من مجرد وجود مجموعة إلى الأداء الجماعي والمسؤولية المشتركة. فريق العمل الناجح هو الذي  "

 .(Hackman, 1987, p. 15) "يحقق نتائج أعلى من مجرد مجموع إنجازات الأفراد 

 :أهمية التنوع والمهارات المتكاملة .4

أصبح من الواضح أن فريق العمل الفعال يتطلب تنوع المهارات والخبرات بين الأعضاء. فالتكامل بين المهارات  "

 .(Schermerhorn et al., 2015, p. 235) "المختلفة هو ما يمكّن الفريق من تحقيق أهدافه بفعالية

 :التركيز على العمليات والديناميكيات الداخلية .5

مع تطور مفهوم فريق العمل، أصبح من الأهمية بمكان دراسة وفهم عمليات التفاعل والديناميكيات الداخلية  "

 .(Robbins & Judge, 2017, p. 263) "للفريق وكيفية تأثيرها على الأداء والنتائج
 

 أبعاد فرق العمل:  .2.3.3
 هناك عدة البعاد لفريق العمل من الدراسات السابقة ومنها مايلي: 
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 :البعد التنظيمي .1

 .(2021تعُد الهيكلة التنظيمية والقيادة الفعالة من العناصر الأساسية لنجاح فرق العمل" )الحربي،  "

 :البعد الهيكلي .2

 .(2021تعُتبر الهياكل التنظيمية لفرق العمل من العوامل الأساسية التي تؤثر على فعاليتها" )الحلبي وآخرون، 

 .(2019تصميم هيكل فريق العمل بشكل مناسب يسُهّل عملية التنسيق والتكامل بين أعضاء الفريق" )عبد الحليم، 

 :البعد السلوكي .3

تعُزّز المهارات السلوكية للأعضاء، مثل التواصل الفعال والتعاون، الأداء الإيجابي لفرق العمل" )الشرقاوي وآخرون،  

2020). 

 .(2018يلعب تبني أنماط سلوكية إيجابية دورًا مهمًا في تعزيز الدافعية والالتزام لدى أعضاء الفريق" )عبد الله، 

 :البعد التكنولوجي .4

 .(2022استخدام التقنيات الحديثة في إدارة فرق العمل يحُسّن الاتصال والتنسيق بين الأعضاء" )المنصوري وآخرون،  

 .(2021تسُهم التكنولوجيا في تيسير المهام والأنشطة المشتركة لفرق العمل عن بعُد" )الخطيب والعنزي، 

 :البعد القيادي .5

 .( 2019يعُد دور القائد في فرق العمل محوريًا لتوجيه الأعضاء وتحفيزهم نحو تحقيق الأهداف" )الشمري وآخرون، 

 .(2020تتطلب فعالية فرق العمل قيادة فعالة تشُرك الأعضاء وتعُزّز الثقة والالتزام التنظيمي" )الحربي، 
 

 نظريات فرق العمل:  .2.3.4
 النظريات: ناولت العديد من الدراسات السابقة نظريات فرق العمل، وفيما يلي استعراض مفصل لأهم هذه ت

 :(Team Formation Theory) نظرية تشكيل الفريق .1

تشكيل الفريق هو عملية تضم مجموعة من الأفراد ذوي الخبرات والمهارات المتكاملة لتحقيق أهداف  " •
 .(2020مشتركة" )الحصري وآخرون، 

 .(2018نجاح الفريق يعتمد على مدى تكامل مهارات وخبرات أعضائه وتفاعلهم البناء" )الحميدي، " •

 :(Interdependence Theory) نظرية الاعتماد المتبادل .2

 .(2021الاعتماد المتبادل بين أعضاء الفريق هو أساس تحقيق الأهداف المشتركة" )الجبوري وآخرون، " •

إن تنسيق الأنشطة وتبادل المعلومات بين أعضاء الفريق يعزز من الاعتماد المتبادل ويحقق النتائج المرجوة"  " •
 .(2019)الحارثي، 

 :(Roles Theory) نظرية الأدوار .3

 .(2020تحديد الأدوار والمسؤوليات لأعضاء الفريق يعزز من التنسيق والتكامل بينهم" )العنزي وآخرون، " •
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إن وضوح الأدوار والمسؤوليات لدى أعضاء الفريق يقلل من الصراعات ويعزز من الالتزام والإنتاجية"  " •
 .(2018)الحربي، 

 

 :(Diversity Theory) نظرية التنوع .4

إن التنوع في خبرات وثقافات أعضاء الفريق يعزز من الإبداع والابتكار في حل المشكلات" )البلوشي  " •
 .(2021وآخرون، 

 .(2019التنوع في فرق العمل يثري وجهات النظر ويساهم في اتخاذ قرارات أكثر فاعلية" )المهيري، " •

 ييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييي 
 .المراحل التي تمر بها فرق العمل خلال دورة حياتها وتشكيلها( 5يمثل )الشكل 

 
 
 

 

 
 
 

 هي عملية بناء وتطوير مجموعة من الأفراد ليصبحوا فريقًا فعاليمثل الشكل التالي مراحل تنمية فرق العمل وهي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: دراسات سابقة  المراحل الخمسه لتطور الفريق 4 شكل

 مراحل تنمية فرق العمل المصدر: دراسات سابقة 5 شكل
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 القيادة التحويلية وفرق العمل: العلاقة بين  .2.4
 

فقد أشارت دراسة  العمل.  التحويلية وفرق  القيادة  بين  إيجابية  أن هناك علاقة  يتضح  السابقة،  الدراسات  بناءً على تحليل 

( إلى أن "القيادة التحويلية تسهم في تحفيز أعضاء فرق العمل وزيادة دافعيتهم لتحقيق الأهداف المشتركة".  2021)الحربي،  

لى أن "القيادة التحويلية تعزز روح الفريق وتعاون أعضائه من خلال تبني رؤية ( ع2022كما أكدت دراسة )الجبوري،  

 ."مشتركة وتحفيزهم على التميز 

الفريق ببعضهم  2020من جهة أخرى، أشارت دراسة )السعدي،   ( إلى أن "القيادة التحويلية تساعد في بناء ثقة أعضاء 

( أن "القيادة التحويلية تسُهم في تطوير  2021البعض وتعزيز التزامهم تجاه المهام المشتركة". وأضافت دراسة )الشمري،  

 ."ما ينعكس إيجابًا على أدائهم مهارات التواصل والتنسيق بين أعضاء الفريق م

 أيضا ذكرت الدراسات السابقة العلاقة بين القيادة التحويلية وفرق العمل من حيث: 

 

 

 : الأنماط ▪

اءً على الدراسات السابقة، هناك علاقة وثيقة بين القيادة التحويلية وأداء فرق العمل. فقد أظهرت الأبحاث أن أنماط  نب

 :القيادة التحويلية المختلفة تؤثر بشكل إيجابي على فرق العمل من خلال عدة جوانب

 :التحفيز الإلهامي .1

القادة التحويليون يلُهمون فرق عملهم من خلال رؤية مستقبلية طموحة وتحفيزهم على تحقيقها" )الشناق والخريشا،  "

2015). 

 :الاعتبارية الفردية

 .(2017القادة التحويليون يوُلون اهتماماً فردياً لأعضاء فرق العمل، ويدعمون نموهم الشخصي والمهني" )الخطيب، "

 :الاستثارة الفكرية .2

القادة التحويليون يشجعون فرق العمل على التفكير بطرق إبداعية وابتكارية لحل المشكلات" )الدجني وآخرون،  "

2018). 

 :التأثير المثالي .3

 .(2016القادة التحويليون يكتسبون ثقة وإعجاب فرق العمل من خلال سلوكياتهم القدوة" )العزام وآخرون، "

وبالتالي، فإن ممارسة هذه الأنماط القيادية التحويلية تؤدي إلى تحسين أداء فرق العمل وزيادة إنتاجيتها وابتكارها  

 .(2019)الطراونة وآخرون، 
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وبالتالي، فإن ممارسة هذه الأنماط القيادية التحويلية تؤدي إلى تحسين أداء فرق العمل وزيادة إنتاجيتها وابتكارها  

 .(2019)الطراونة وآخرون، 

 :الصراعات ▪

ى الرغم من الفوائد الإيجابية للقيادة التحويلية على أداء فرق العمل، قد تنشأ بعض الصراعات والتحديات في هذه العلاقة. عل

فعلى سبيل المثال، قد يشعر بعض أعضاء الفريق بالتهديد أو الضغط نتيجة توقعات القائد التحويلي العالية واهتمامه بالتغيير 

 .(Eisenbach et al., 1999) والابتكار

إلى أنه "قد يشعر البعض بالإرباك أو عدم الراحة تجاه التوقعات المرتفعة للقائد التحويلي وتوجّهه  Bass (1990) كما أشار

 ."نحو التغيير المستمر، مما قد يؤدي إلى توتر في العلاقات داخل الفريق 

علاوة على ذلك، قد يشعر بعض أعضاء الفريق بأن القائد التحويلي يركز بشكل مفرط على الرؤية والأهداف الطموحة دون 

 .Avolio et al وفي هذا الصدد، يقول  .(Eisenbach et al., 1999) الاهتمام بالتفاصيل العملية اللازمة لتنفيذها

ل هذا النوع من التركيز على الرؤية مصدرًا للصراع بين القائد والأعضاء الذين يركزون على الجوانب  " :(1999) قد يشُكِّّ

 ."العملية للتنفيذ 

لذلك، على القادة التحويليين أن يكونوا على دراية بهذه التحديات والعمل على إيجاد توازن بين التركيز على الرؤية والاهتمام  

ز التعاون والانسجام داخل الفريق   .بالتفاصيل العملية، بما يعُزِّّ

 

 الفجوات: ▪

الإضافة إلى الصراعات التي قد تنشأ بين القيادة التحويلية وفرق العمل، هناك أيضًا بعض الفجوات التي قد تتطور في هذه  ب

 :العلاقة

 :فجوة الرؤية والتنفيذ .1

قد يركز القائد التحويلي على الرؤية والأهداف الطموحة، بينما يركز أعضاء الفريق على التفاصيل العملية للتنفيذ. كما 

ل هذا النوع من التركيز على الرؤية مصدرًا للصراع بين القائد والأعضاء  " :Avolio et al. (1999) أشار قد يشُكِّّ

 ."الذين يركزون على الجوانب العملية للتنفيذ

 :فجوة الاتصال والتواصل .2

قد تنشأ فجوة في التواصل والتفاهم بين القائد التحويلي والفريق، حيث يمُيل القائد إلى التركيز على الرؤية الكبرى  

قد يشعر البعض بالإرباك أو عدم  " :Bass (1990) بينما يحتاج الفريق إلى مزيد من التوضيح والتفاصيل. كما ذكر

 ."الراحة تجاه التوقعات المرتفعة للقائد التحويلي وتوجّهه نحو التغيير المستمر
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 :فجوة الثقة والدعم  .3

 Eisenbach قد يشعر بعض أعضاء الفريق بالتهديد أو عدم الثقة تجاه القائد التحويلي وتوقعاته العالية. وكما أشار

et al. (1999): " قد يشعر بعض أعضاء الفريق بالتهديد أو الضغط نتيجة توقعات القائد التحويلي العالية واهتمامه

 <بالتغيير والابتكار

ذلك، على القادة التحويليين أن يكونوا على دراية بهذه الفجوات وأن يعملوا على تقليلها من خلال التواصل الفعال، بناء ل

 ." .الثقة، وتحقيق التوازن بين التركيز على الرؤية والاهتمام بالتفاصيل العملية

 

 الخاتمة  .2.5
 

إن الدراسات السابقة بينت أن القيادة التحويلية لها تأثير إيجابي كبير على فرق العمل. فقد وجد الباحثون أن القيادة التحويلية  

تؤدي إلى تحفيز الموظفين وتطوير قدراتهم، كما أنها تعزز الالتزام التنظيمي لدى أعضاء الفريق. بالإضافة إلى ذلك، فإن 

على تحسين الأداء الجماعي للفريق من خلال تنسيق الجهود وتوجيه الموظفين نحو تحقيق الأهداف    القيادة التحويلية تساعد 

 .المشتركة

( إلى أن "القيادة التحويلية تزيد من دافعية الموظفين وتشجعهم على تطوير مهاراتهم  2021على سبيل المثال، أشار الخطيب )

( على أن "القادة التحويليون يظُهرون اهتمامًا شخصيًا بالموظفين مما يؤدي  2022وتحقيق أهداف الفريق". كما أكد الشمري )

 ."ى أفراد الفريق إلى زيادة الالتزام التنظيمي لد 

( أن "القيادة التحويلية تساعد على تحقيق الأهداف المشتركة للفريق من خلال تنسيق  2021وفي نفس السياق، أوضح العمري )

( الفقي  لاحظ  كما  مشتركة".  أهداف  نحو  الموظفين  وتوجيه  التفكير  2022الجهود  على  يشجعون  التحويليون  "القادة  أن   )

 ."فكار الابتكارية داخل فرق العملالإبداعي ويقدمون الدعم اللازم لتنفيذ الأ

إجمالاً، تظُهر الدراسات السابقة أن القيادة التحويلية لها دور محوري في تطوير وتحفيز فرق العمل، مما ينعكس إيجابًا على 

 .أداء المنظمة ككل

ى الرغم من التقدم الملحوظ في البحوث المتعلقة بتأثير القيادة التحويلية على فرق العمل، إلا أن هناك مجالات بحثية واعدة  عل

لا تزال في حاجة إلى مزيد من الاستكشاف والتحليل. فمن المهم مواصلة البحث في كيفية تعزيز ممارسات القيادة التحويلية  

 .ديد العوامل التنظيمية والثقافية التي قد تؤثر على فعالية هذه الممارساتبشكل فعال داخل المنظمات، وتح

( إلى أن "البحث المستقبلي ينبغي أن يركز على فهم دور الثقافة التنظيمية في تعزيز 2023على سبيل المثال، أشار الحربي )

( بأن "يتم تطوير نماذج قياس متطورة 2022القيادة التحويلية وتحقيق نتائج إيجابية على مستوى الفرق". كما أوصى العتيبي )

 ."على الأداء الجماعي للفرق، بما في ذلك قياس المتغيرات الوسيطة والتفاعليةلتقييم أثر القيادة التحويلية 
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علاوة على ذلك، يعُد استكشاف تأثير القيادة التحويلية على الابتكار والتغيير التنظيمي داخل فرق العمل موضوعًا بحثيًا واعدًا  

( إلى "الحاجة إلى دراسة كيفية يمكن للقادة التحويليين الاستفادة من التقنيات الحديثة لتعزيز  2023آخر. كما أشار الشمري )

 ."ل الفرق الافتراضية أو المُوزعة جغرافيًاالتواصل والتعاون داخ

الكمية  الدراسات  ذلك  في  بما  الأساليب،  متعددة  بحثية  مناهج  تبني  المجال  هذا  في  المستقبلية  الأبحاث  تتطلب  عام،  بشكل 

نماذج نظرية أكثر   إلى تطوير  التنظيمية والثقافية المختلفة. ويمكن أن يؤدي ذلك  التركيز على السياقات  والنوعية، وكذلك 

 .لية القيادة التحويلية في تحفيز فرق العمل وتحسين أدائهاشمولية وتوفير رؤى عملية لتعزيز فعا

ختاما هذا البحث قدم مساهمات هامة في فهم العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء فرق العمل. على وجه التحديد، قدم هذا    

 :البحث ثلاث مساهمات رئيسية

النموذج  الفريق. هذا  بنتائج  التحويلية  القيادة  التي تربط  الآليات والعمليات  تم تطوير نموذج مفاهيمي شامل لتوضيح  أولاً، 

 .يساعد في فهم كيفية تأثير سلوكيات القادة التحويليين على دافعية الأفراد وديناميكيات الفريق والأداء الجماعي

ثانيًا، أجرى البحث دراسات تجريبية متعددة في سياقات تنظيمية مختلفة، مما أسفر عن نتائج متسقة تؤكد على أهمية القيادة  

التحويلية في تعزيز الثقة والالتزام والإبداع داخل فرق العمل. هذه النتائج توفر دعمًا تجريبيًا قويًا لنموذج القيادة التحويلية  

 .ت التنظيمية المختلفةوتطبيقاته في البيئا

ثالثاً، تم تقديم توصيات عملية للمديرين والقادة بشأن كيفية تطوير وممارسة سلوكيات القيادة التحويلية بفعالية. هذه التوصيات  

 .تساعد المنظمات على تعزيز قدرات قادتها التحويليين وبناء فرق عمل أكثر فعالية

بشكل عام، يعُد هذا البحث مساهمة قيمة في أدبيات القيادة والعمل الجماعي، وتوفر نتائجه أساسًا صلبًا لمزيد من الأبحاث  

المستقبلية في هذا المجال. كما أنها تقدم توجيهات عملية للقادة والمديرين الراغبين في تحسين أداء فرق عملهم من خلال تبني  

 .ممارسات القيادة التحويلية
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 منهجية الدراسة : لثالفصل الثا
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 المقدمة:  .3.1

د القيادة التحويلية من أهم الأساليب القيادية التي تسهم في تحسين أداء فرق العمل وتعزيز روح التعاون والإبداع بينها. في تع

ظل التغيرات السريعة التي يشهدها عالم الأعمال، تبرز أهمية دراسة تأثير هذه القيادة على فرق العمل، خاصة في الشركات 

 .في المملكة العربية السعودية المراعيالكبرى مثل شركة 

، وذلك في مدينة الدمام،  المراعيتركز هذه الدراسة على تحليل كيفية تأثير القيادة التحويلية على فعالية فرق العمل في شركة  

الاقتصادية  التحولات  ظل  في  الشركات  تواجهها  التي  والفرص  التحديات  لدراسة  مثاليًا  نموذجًا  البيئة  هذه  تعتبر  حيث 

 .والاجتماعية

يهدف هذا الفصل إلى توضيح المنهجية المتبعة في البحث، والتي تشمل تحديد العينة، أدوات جمع البيانات، وأساليب التحليل  

استخدام   سيتم  للح  ا المستخدمة.  الكمي  الجماعي الأسلوب  الأداء  التحويلية على  القيادة  تأثير  صول على رؤى شاملة حول 

 .والابتكار داخل الفرق

من خلال هذه المنهجية، نسعى إلى تقديم توصيات عملية يمكن أن تسهم في تعزيز فعالية القيادة التحويلية في بيئات العمل  

 .المراعيالمختلفة، مما ينعكس إيجابًا على الأداء المؤسسي لشركة 

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  .2.1

تعتبر التعريفات الإجرائية عنصرًا أساسيًا في أي دراسة بحثية، حيث تعزز من جودة البحث وتساعد في تحقيق نتائج دقيقة  

 .وموثوقة

الباحثين والقرُّاء على فهم    حيث توفر التعريفات الإجرائية وضوحًا حول ما يعنيه كل متغير في سياق البحث، مما يساعد 

 .الدراسة بشكل أفضل

 .تسُهم في تحديد كيفية قياس المتغيرات بدقة، مما يؤدي إلى نتائج موثوقة ويقلل من التفسيرات المضللة

 .تجعل من الممكن تكرار الدراسات من قبل باحثين آخرين، مما يعُزز مصداقية النتائج ويسُهم في تطور المعرفة العلمية 

 .تسُاعد الباحثين في تحديد الأساليب الصحيحة لجمع البيانات وتحليلها، مما يسُهل عملية التخطيط والتنفيذ
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 .تسهل فهم البيانات المُجمعة وتحليلها، حيث توفر إطارًا لتفسير النتائج بشكل منطقي

 .تعُزز القدرة على تحديد وفهم العلاقات بين المتغيرات المختلفة، مما يسُاعد في تفسير النتائج بشكل أعمق

 .تساعد في تقليل التحيز من خلال تحديد المتغيرات بوضوح، مما يقُلل من تأثير العوامل الخارجية غير المرغوب فيها

 .تسُهل التواصل بين الباحثين والممارسين، حيث يمُكنهم مناقشة النتائج بناءً على تعريفات موحدة ومشتركة

 ( : ةقيادة التحويلي)المستويات الإنتاجية  .3.2.1

عتبر القيادة التحويلية من الأنماط القيادية الفعالة التي تلعب دورًا محوريًا في تعزيز مستويات الإنتاجية داخل المؤسسات. ت

تعتمد هذه القيادة على إلهام الأفراد وتحفيزهم لتحقيق أهداف مشتركة، مما يساهم في تحسين الأداء الفردي والجماعي. من 

ز الإلهامي وتطوير المهارات، تخلق القيادة التحويلية بيئة عمل إيجابية تعزز الالتزام والابتكار. خلال استراتيجيات مثل التحفي 

تشير العديد من الدراسات إلى أن القادة التحويليين يمكنهم التأثير بشكل كبير على إنتاجية فرق العمل، مما يجعل فهم هذه  

 .قيق النجاح والاستدامة في بيئة العمل الديناميكيةالظاهرة أمرًا بالغ الأهمية للمنظمات التي تسعى لتح

 للقيادة التحويلية من حيث مستويات الإنتاجية كالتالي:د من دراسات سابقة عن التعريفات الإجرائية حيث تم ذكر العدي 

 :تحفيز الأداء

 القيادة التحويلية تزيد من دافع الأفراد نحو تحقيق الأداء العالي من خلال أساليب تحفيزية مثل المكافآت والتقدير. وفقًا لي 

Bass (1990) ،"القادة التحويليون يحفزون الأفراد على تجاوز توقعاتهم من خلال إلهامهم وتحفيزهم". 

 :تعزيز الالتزام

 Avolio القيادة التحويلية تعمل على تعزيز التزام الأفراد تجاه أهداف المؤسسة مما ينعكس إيجابًا على الإنتاجية. كما ذكر

 ."أن "القادة التحويليين يلُهمون الأفراد لتبني أهداف مشتركة، مما يعزز من التزامهم Bass (1991)و

 :تطوير المهارات

 القيادة التحويلية تشجع على تطوير المهارات الفردية والجماعية، مما يسهم في تحسين مستوى الأداء. كما أشار

Northouse (2018) إلى أن "القادة التحويليين يستثمرون في تطوير مهارات فريقهم، مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية". 

 :تحسين بيئة العمل

 Piccoloو Judge القيادة التحويلية تخلق بيئة عمل إيجابية تدعم التعاون والابتكار، مما يعزز الإنتاجية. وفقًا لي

 ."القيادة التحويلية تساهم في تحسين المناخ التنظيمي، مما يزيد من الرضا الوظيفي والإنتاجية"، (2004)
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 ( : فرق العمل  )  التنوع في مكان العمل  .3.2.2

يعُتبر التنوع في مكان العمل عنصرًا حيويًا يؤثر بشكل كبير على أداء فرق العمل. يشمل التنوع الاختلافات في الجنس،  

العرق، العمر، والخلفيات الثقافية، مما يساهم في إثراء بيئة العمل وتعزيز الابتكار. من خلال فهم التعريفات الإجرائية 

 .تيجياتها في إدارة فرق العمل وزيادة الإنتاجيةللتنوع، يمكن للمؤسسات تحسين استرا

 التعريفات الإجرائية للتنوع في مكان العمل

 :التنوع العرقي والثقافي

يشير إلى وجود أفراد من خلفيات عرقية وثقافية مختلفة في فريق العمل. هذا التنوع يعزز من تبادل الأفكار ووجهات  

التنوع الثقافي يساهم في إثراء الفرق من " :Cox (1994) النظر، مما يؤدي إلى تحسين الإبداع والابتكار. كما ذكر

 ."خلال تقديم مجموعة متنوعة من وجهات النظر

 :التنوع الجندري

يتعلق بوجود توازن بين الجنسين في فرق العمل. الدراسات تشير إلى أن الفرق التي تضم نسبة متساوية من الرجال 

الشركات التي تتمتع بتوازن  "، McKinsey & Company (2020) والنساء تميل إلى تحقيق أداء أفضل. وفقًا لي

 ."جندري أفضل تظهر أداءً ماليًا أعلى

 :التنوع العمري

يشمل وجود أفراد من مختلف الفئات العمرية في فريق العمل. هذا التنوع يمكن أن يؤدي إلى توازن بين الخبرة والشباب،  

إلى أن "التنوع   Constanti (2012)و Zopiatis مما يعزز من القدرة على الابتكار وحل المشكلات. كما أشار

 ."العمري يزيد من كفاءة الفرق من خلال مزيج من الخبرات والأفكار

 :التنوع في المهارات والخبرات

يتعلق بتنوع المهارات والخبرات التي يمتلكها أعضاء الفريق. فرق العمل التي تضم أفرادًا ذوي مهارات متنوعة تكون  

الفرق المتنوعة في " :Page (2007) أكثر قدرة على التعامل مع التحديات المعقدة وتحقيق نتائج أفضل. كما ذكر

 ."المهارات قادرة على تحقيق نتائج تتفوق على الفرق المتجانسة

 تصميم البحث )بصلة البحث(:  .3.3
 

 فلسفة البحث )الوضعية(:  .1
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تركز فلسفة البحث الوضعية على القياسات الموضوعية والجوانب القابلة للملاحظة من الواقع لاجتماعي وتعتمد هذه الفلسفة  

 على الأساليب الكمية لجمع البيانات وتحليلها مما يتيح لنا اختيار الفرضيات بناء على الأدلة التجريبية. 

 منهج البحث )الاستنتاجي(:  .2

النهج الاستنتاجي يختبر النظريات الحالية من خلال صياغة فرضيات يتم اختبارها باستخدام الملاحظة التجريبية في هذا  

 البحث نسعى لاختبار فرضية اثر التحول الرقمي على مستوى أداء جودة الخدمة.

 استراتيجية البحث )دراسة حالة(:  .3

الفريدة   ادراسة حالة هي استكشاف متعمق لحالة واحدة او فرد أو مجموعة أو حدث للحصول على فهم تفصيلي لخصائصه

 وتجربتها سياقها ويستخدم إذا كان البحث يطبق على منظمة او شركة واحدة. 

 نوع البحث )كمي(:  .4

يتضمن البحث الكمي جمع وتحليل البيانات الحديثة لتحديد العلاقة الإحصائية بين المتغيرات وهذه الطريقة تساعد في تقديم  

 صورة واضحة ودقيقة عن العلاقة بين التحول الرقمي وأداء جودة الخدمة. 

 الأف  الزمني للبحث )المقطعية(: .5

الدراسات المقطعية تجمع البيانات في نقطة زمنية واحدة لتقديم لقطة لحالة المتغيرات تحت التحقيق وهذا يتيح لنا فهم  

 الوضع الحالي وتأثير العوامل في الوقت الحالي.

 التقنيات والاجراءات )الاستبيان(:  .6

تستخدم الاستبيانات لجمع البيانات الموحدة والتي يمكن تحليل إحصاءات لاستخلاص الاستنتاجات حول فرضيات البحث  

 وتصميم الاستبيان يعتمد على الأسئلة المقترحة لجمع بيانات دقيقة وشاملة. 

 

 

 

 
 
 
 

 منهجية البحث . المصدر: الباحث   6 شكل  
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 مجتمع البحث وطرق وتقنيات اخذ العينات  .3.4
 بحث: مجتمع ال .3.4.1

يتكون من مجموعة متنوعة من الأفراد  و بالرياضفي المملكة العربية السعودية  المراعيشركة  هيجتمع البحث م

 :والخبراء الذين يساهمون في تطوير الحلول الابتكارية في مجالات الحفر والإنتاج. يشمل هذا المجتمع

    العلماء والباحثون الأكاديميونو فرق الدعم الفنيو خبراء إدارة المشاريعو  المهندسون والفنيون،  الباحثون والمخططون

 تقنيات اخذ العينات:  .3.4.2

تبلغ عددها  .و باستخدام الاستبيانات لضمان تمثيل مختلف الفئات بشكل عادل ودقيق  بالطريقة )الاحتمالية( عينات يتم أخذ ال

 موظف من مختلف الأقسام .  74

 

 

 (2024مجتمع وعينة البحث من اعداد الباحث) 1جدول 

 

 طرق جمع البيانات  .3.5

مع البيانات هو عملية أساسية في البحث العلمي، حيث يتم من خلالها الحصول على المعلومات الضرورية لتحليل  ج

 موضوع الدراسة. تختلف طرق جمع البيانات بناءً على طبيعة البحث وأهدافه. 

فقد اعتمد الباحث على المنهج المسحي في جمع البيانات الكمية عن طريق الاستبيانات وتعرض الأقسام التالية الأدوات  

 التي استخدمها الباحث لقياس متغيرات البحث. 

 (: القيادة التحويليةالمتغير المستقل )  .3.5.1

عتبر عملية جمع البيانات عن المتغيرات المستقلة أمرًا حيويًا في البحث العلمي، حيث تسهم في فهم كيفية تأثير هذه  ت

محورا رئيسيا يؤثر بشكل  يعد هذا المتغير  "القيادة التحويلية"  المتغيرات على النتائج المراد دراستها. في سياق بحثنا عن

 وهي: ولجمع البيانات حول القيادة التحويلية من خلال أبعادها الأربعة مباشر على فرق العمل في الشركة

 العينة  المجتمع  مكان الدراسة 

 74 1000أكثر من  بالرياض   المراعيشركة 
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 :التمكين .1

يشُير التمكين إلى قدرة القائد على منح الأفراد حرية اتخاذ القرارات وتحمل المسؤولية. يساعد هذا البعُد في تعزيز  

شعور الأفراد بالملكية والانتماء، مما يزيد من دافعيتهم وإنتاجيتهم. القادة الذين يمكّنون موظفيهم يخلقون بيئة عمل  

 .تشجع على الابتكار والتفكير المستقل

 :التحفيز الإلهامي .2

يتعلق هذا البعُد بقدرة القائد على إلهام وتحفيز الأفراد من خلال تقديم رؤية واضحة ومشتركة. القادة الذين يمتلكون 

هذه القدرة يستخدمون أساليب تحفيزية لتعزيز روح الفريق وتحقيق الأهداف. التحفيز الإلهامي يؤدي إلى زيادة  

 .الالتزام والرضا الوظيفي بين الأفراد

 :الاستثارة الفكرية .3

يشُير إلى قدرة القائد على تشجيع التفكير النقدي والإبداع بين الأفراد. القادة الذين يبرزون هذا البعُد يفضلون الاستماع 

إلى الأفكار الجديدة ويشجعون أعضاء الفريق على طرح تساؤلات وتحدي الطرق التقليدية. هذا يعزز من ثقافة 

 .الابتكار ويساهم في حل المشكلات بطرق جديدة 

 :الاعتبار الفردي .4

يتعلق هذا البعُد بالاهتمام بالاحتياجات والتطلعات الفردية لأعضاء الفريق. القادة الذين يظهرون الاعتبار الفردي  

يستمعون لمشاكل الموظفين ويقدمون الدعم الشخصي، مما يعزز من شعورهم بالتقدير والانتماء. هذا يسُهم في بناء  

 .للمؤسسة  علاقات قوية داخل الفريق ويزيد من ولاء الأفراد

تساهم هذه الأبعاد الأربعة في تعزيز فعالية القيادة التحويلية، مما يؤدي إلى تحسين الأداء العام للفريق وزيادة مستوى  

 .الإنتاجية والرضا الوظيفي

فقرة للمتغير  16فقرات ليشمل اجمالي عدد الفقرات  4لكل بعد تصميم استبيان شامل يتناول هذه الأبعاد الأربعة،    تم لذا،  

 بأكمله وتم اعتماد نوع الاستبيان استبيان ليكرت الثلاثي )موافق, غير موافق, محايد( 

الاستبيان يجمع بيانات كمية، يكشف الأنماط، يقارن بين فرق، يحدد مجالات التحسين، يجمع آراء الأعضاء، يسهل تحليل ف

 .البيانات، ويدعم الفرضيات. إنه أداة فعالة لفهم تأثير القيادة التحويلية على فرق العمل
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 ( 2024فقرات ابعاد المتغير المستقل اعداد الباحث )  2جدول 

 

 (: فرق العملالمتغير التابع ) .3.5.2

عتبر فرق العمل من العناصر الأساسية في نجاح المنظمات، حيث تلعب دورًا حيويًا في تحقيق الأهداف المشتركة. لفهم 

كيفية تأثير مختلف العوامل على أداء فرق العمل، يعُد جمع البيانات باستخدام الاستبيانات من الطرق الفعالة. يتيح الاستبيان 

المتغيرات المختلفة التي تؤثر على فرق العمل، مثل نمط القيادة وسلوكيات أعضاء  للباحثين جمع معلومات شاملة حول 

 .الفريق، والبيئة الاجتماعية، والبيئة التنظيمية

باستخدام الاستبيان، مع التركيز على اربعة أبعاد   (فرق العمل)ومن خلال هذا البحث، سنستكشف كيفية جمع بيانات 

 رئيسية: 

 نمط القيادة  .1

يعُتبر نمط القيادة أحد العوامل الرئيسية التي تؤثر على ديناميكيات فرق العمل. يمكن أن تتنوع أنماط القيادة بين القيادة  

 .التوجيهية، والديمقراطية، والتحويلية. من خلال الاستبيانات، يمكن قياس تأثير كل نمط على رضا أعضاء الفريق وأدائهم 

 سلوكيات أعضاء الفري   .2

تشمل سلوكيات أعضاء الفريق التفاعل، والتعاون، والالتزام. يمُكن استخدام الاستبيانات لتقييم كيف تؤثر هذه السلوكيات 

 .على الإنتاجية والكفاءة العامة للفريق

 البيئة الاجتماعية  .3

تؤثر البيئة الاجتماعية المحيطة بالفريق على أدائه. تشمل هذه البيئة العلاقات بين الأعضاء، والدعم الاجتماعي، والمناخ 

 .العام. يمكن أن تساعد الاستبيانات في فهم كيف تؤثر هذه العوامل على الروح المعنوية والتعاون داخل الفريق

لمتغير المستقلا  المرجع عدد العبارات  ابعاد المتغير  

ةالقيادة التحويلي  

الالهامي التحفيز  4 

عثماني, زين العابدين, غنتيوي, ياسين, 

(. 2020تيقاوي, & العربي/مؤطر. )  

 4 الاستثارة الفكرية

 4 الاعتبار الفردي 

 4 التمكين 

( 16مجموع عدد الفقرات )  
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 البيئة التنظيمية  .4

تشير البيئة التنظيمية إلى الهياكل، والسياسات، والثقافات داخل المؤسسة. تلعب هذه البيئة دورًا مهمًا في تشكيل سلوكيات 

 .فرق العمل. من خلال الاستبيانات، يمكن جمع بيانات عن كيفية تأثير هذه العوامل على الأداء العام للفريق

فقرة شامل  16فقرات ليكون الإجمالي  4كل بعد يحتوي على باستخدام استبيان شامل يجمع البيانات حول هذه الأبعاد، تم  

 وتم اعتماد نوع الاستبيان استبيان ليكرت الثلاثي )موافق, غير موافق, محايد(. جميع ابعاد الاستبيان 

، يمكن للباحثين الحصول على رؤى قيمة حول كيفية تفاعل هذه الأبعاد مع بعضها البعض  ومن خلال ذلك الاستبيان  

 .وتأثيرها على فرق العمل، مما يسهم في تحسين الأداء وتعزيز الفعالية التنظيمية

 

 ( 2024فقرات ابعاد المتغير التابع المصدر من اعداد الباحث )3جدول 

 

 انواع البيانات  .3.6
 استخدم الباحث العديد من المصادر في دراسته الحالية بهدف اختبار فرضياتها وتحقيق أهدافها وهي موضحة كالاتي: 

 

 البيانات الأولية:  .3.6.1

 المراعيتمثلت المصادر الأولية المستخدمة في توزيع الاستبيان حيث تم جمع البيانات وتحليلها من مجتمع البحث بشركة 

   بالرياض

 البيانات الثانوية:  .3.6.2

تم البحث بشكل مكثف في الدراسة السابقة ذات الصلة بموضوع البحث، تم استعراض الأبحاث والكتب والمقالات والرسائل  

 الجامعية العلمية المنشورة في المجلات ذات الصلة.

لتابع المتغير ا  المرجع عدد العبارات  ابعاد المتغير  

 فرق العمل 

 4 نمط القيادة 

(.  2022محمد الأمين, قرباتي, & بهاز. )

dissertation.)جامعة غرداية , 

 4 سلوكيات أعضاء الفريق

 4 البيئة الاجتماعية

 4 البيئة التنظيمية

( 16مجموع عدد الفقرات )  
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تم الاطلاع على المعلومات والبيانات المتاحة على موقع الشركة )محل الدراسة( لفهم السياق والخلفية التنظيمية والتشغيلية 

 للموضوع قيد البحث 

 ت نظري قوي يدعم الدراسة الميدانية وربط النتائج بالدراسا إطار تم تحليل وتفسير البيانات الثانوية بطريقة منهجية لبناء 

 . السابقة

 طرق وأساليب تحليل البيانات  .3.7
قابلة ت إلى رؤى  المعلومات الأولية  تحويل  تساعد على  دراسة بحثية، حيث  أساسيًا من أي  البيانات جزءًا  عد عملية تحليل 

 للتطبيق. 

استخدام    تم  معنى،  ذات  استنتاجات  التي جمعها لاستخلاص  المعلومات  تحليل  الضروري  من  البيانات   برنامجبعد جمع 

SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) لتحليل البيانات    أكثر البرامج شيوعًا وفعالية  كأحد

 المجمعة.

 تم اجراء توصيف العينة من خلال التحليل الوصفي للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العينة.

 يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركين بالدراسة. 

والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمع واتساقها. اختبارات الصدق )التحليل العاملي  ةتعتير اختبارات الصلاحي

الى قياسه. بينما تقوم اختبارات الثبات )اختبار كرونباخ ألفا(   فكانت أدوات البحث تقيس ما تهد  إذاما  دالاستكشافي( لتحدي

 ثبات النتائج مع مرور الوقت م بتقيي 

 

 الخاتمة  .3.8
في ختام هذا الفصل، تم توضيح منهجية البحث المستخدمة لدراسة تأثير القيادة التحويلية على فرق العمل، مع التركيز على 

. اعتمدت هذه الدراسة على أسلوب الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث تم تصميم استبيان  في الرياض  المراعيشركة  

 .شامل يتناول الأبعاد المختلفة للقيادة التحويلية وسلوكيات أعضاء الفريق

من خلال تحليل البيانات التي سيتم جمعها، سيتمكن الباحث من استكشاف العلاقة بين أسلوب القيادة وتأثيره على أداء فرق 

العمل في الشركة. ستمكن النتائج من تقديم توصيات مستندة إلى الأدلة لتحسين استراتيجيات القيادة وتعزيز التعاون والإنتاجية  

 .داخل الفرق

تعُد هذه الدراسة خطوة مهمة نحو فهم كيفية تنفيذ القيادة التحويلية بشكل فعّال في بيئات العمل، مما يسهم في تحقيق الأهداف  

التنظيمية وتعزيز الأداء العام للشركة. آملين أن تسهم النتائج في إحداث تأثير إيجابي على سياسات القيادة والتطوير داخل  

 .المراعيشركة 
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 الملاح  
 استبيان 

 تحية طيبة وبعد:  

عتبر القيادة التحويلية من الأساليب الإدارية الحديثة التي تركز على تحقيق التغيير الإيجابي في بيئة العمل وتعزيز أداء  ت

الفرق. في ظل التحديات المتزايدة التي تواجهها المؤسسات، تبرز أهمية فهم كيف يمكن أن تؤثر القيادة التحويلية على فعالية 

 .في المملكة العربية السعودية شركة المراعيات الكبرى مثل  فرق العمل، وخاصة في الشرك

يهدف هذا الاستبيان إلى استكشاف العلاقة بين أسلوب القيادة التحويلية وأداء فرق العمل داخل الشركة. سنقوم بجمع آراء 

الموظفين حول تأثير القيم والمبادئ القيادية على التحفيز، والابتكار، والتعاون بين أعضاء الفريق. من خلال تحليل هذه  

 .تسهم في تحسين استراتيجيات القيادة والتطوير المؤسسي البيانات، نأمل في تقديم رؤى قيمة

 . نشكركم على مشاركتكم في هذا البحث، حيث ستساعد إجاباتكم في تعزيز الفهم الأكاديمي والعملي حول هذا الموضوع 

 جميع الإجابات ستظل سرية وستستخدم لأغراض البحث العلمي فقط.

 البيانات الشخصية: 
 الجنس: 

 ذكر 
  انثى 

 
 المستوى التعليمي: 

  ابتدائي 
 متوسط 

  ثانوي 

  جامعي 

 العمر:
  سنة  25اقل من 
  سنة   35سنة الى  25من 

  سنة   45سنة الى  35من 

   سنة  45أكثر من 

 
 

 الأول:ان  بي الاست
 القيادة التحويلية: 

لقيادة التحويلية هي نمط قيادي يهدف إلى تحفيز وإلهام المرؤوسين لتحقيق أداء واستثنائي من خلال إحداث تغيير جوهري 

القائد التحويلي على إحداث تغيير إيجابي في المرؤوسين والمنظمة من خلال توحيد الجهود نحو رؤية ويركز  .في المنظمة
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مشتركة وتنمية قدرات الأفراد. هذا النمط القيادي يهدف إلى تحفيز المرؤوسين لتجاوز توقعاتهم الذاتية والوصول إلى  

 .مستويات أداء متميزة 

 المرجع عدد العبارات  ابعاد المتغير  المتغير المستقل

 القيادة التحويلية

 4 الالهامي التحفيز

عثماني, زين العابدين, غنتيوي, ياسين, 

 (. 2020تيقاوي, & العربي/مؤطر. )

 4 الاستثارة الفكرية

 4 الاعتبار الفردي 

 4 التمكين 

غير   محايد  موافق العبارات  الرقم  الأبعاد
 موافق

 التحفيز الالهامي( )
 
 

    العمل الجماعي.  على ( شركة المراعييشجع مسؤولي ) 1

    ( على غرس الانسجام بين العاملين.شركة المراعي)يعمل مسؤولي  2

3 
بث روح الفريق لتحفيز   ى( علشركة المراعييعمل مسؤولي )

    العاملين على التعاون.

4 
( حوافز للعاملين بهدف تطوير  شركة المراعي)لي يمنح مسؤو

    قدراتهم.

غير   محايد  موافق العبارات  الرقم  الأبعاد
 موافق

 )الاستثارة الفكرية( 

1 
تقديم أفكار جديدة في مجال  ىعل (شركة المراعي) يشجع مسؤولي

    عملهم.

    ( في مهارات وقدرات عمالهم.شركة المراعي)مسؤولي يثق  2
    في حال ارتكابهم للأخطاء.  نالعاملي (شركة المراعي) مسؤولي ينصح 3

4 
حتى لو تعارضت   ، أفكار العاملين (شركة المراعي) مسؤولي يتقبل

    مع أفكارهم.

غير   محايد  موافق العبارات  الرقم  الأبعاد
 موافق

 )الاعتبار الفردي( 
1 

تزويد العاملين بكل المعلومات   ىعل (شركة المراعي) تحرص
    الخاصة بعملهم. 

2 
تقديرهم للعاملين عند انجاز أعمالهم بشكل  نع (شركة المراعي) تعبر

    جيد.
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 الاستبيان الثاني: 
 فرق العمل: 

 . فريق العمل هو مجموعة من الأفراد ذوي المهارات والخبرات المتكاملة الذين يعملون سويًا لتحقيق هدف مشترك

 

3 
قدرات العاملين عن طريق  رلتطوي (شركة المراعي) مسؤولي يسعى

    التعليم والتدريب. 

    في قدرات العاملين. تالاختلافا  (شركة المراعي) مسؤولي يراعي 4

غير   محايد  موافق العبارات  الرقم  الأبعاد
 موافق

 التمكين( )

1 
على إشراك العاملين في عملية    (شركة المراعي) مسؤولي يحرص

    اتخاذ القرارت. 

    على تحمل مسؤوليتهم.  نالعاملي (شركة المراعي) مسؤولي يشجع 2

3 
بعض من صلاحيته للعاملين  (شركة المراعي) مسؤولي يفوض

    حسب قدراتهم.

4 
في اتخاذ أي اجراء يضمن   ة( الفرصشركة المراعي) تتوفر لعاملي

    تحسين أداء عملهم.

 المرجع عدد العبارات  ابعاد المتغير  لتابع المتغير ا

 فرق العمل 

 4 نمط القيادة 

(.  2022محمد الأمين, قرباتي, & بهاز. )

dissertation.)جامعة غرداية , 

 4 سلوكيات أعضاء الفريق

 4 البيئة الاجتماعية

 4 البيئة التنظيمية

غير   محايد  موافق العبارات  الرقم  الأبعاد
 موافق

 نمط القيادة( )
 
 

1 
يمنح القائد فريق العمل الحرية الكاملة للاعضاء لممارسة الاعمال 

    بالطريقة التي يريدونها. 

2 
ه  يغض قائد فريق العمل الطرف عن الأعضاء المقصرين تجا

    .مهامهم

    يسمح قائد فريق العمل للأعضاء بطرح أفكارهم وابداء ارائهم. 3
    يكافئ قائد فريق العمل الأعضاء على الجهد الذي يقومون به. 4

غير   محايد  موافق العبارات  الرقم  الأبعاد
 موافق

    يتمتع أعضاء فريق العمل بمهارات الحوار والنقاش. 1
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https://forms.gle/pxQSA8FTpw8FaNgU6 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

سلوكيات أعضاء  )
 الفريق( 

    يوجد تشجيع بين أعضاء فريق العمل يعضهم لبعض. 2
    يتمتع أعضاء فريق العمل بالثقة والفهم المتبادل. 3
    يتقبل أعضاء فريق العمل الانتقادات التي توجه إليهم. 4

غير   محايد  موافق العبارات  الرقم  الأبعاد
 موافق

 )البيئة الاجتماعية(

 

    يقلل العمل في فرق العمل الشعور بالوحدة. 1
    يشجع العمل في فريق على التماسك بين الأعضاء. 2
    يزيد فريق العمل الذي أعمل به بالثقة بين القادة والأعضاء. 3

4 
يهتم أعضاء فريق العمل بزيارة بعضهم البعض لتقوية العلاقة 

    الاجتماعية.

غير   محايد  موافق العبارات  الرقم  الأبعاد
 موافق

 البيئة التنظيمية( )

    تطمح الإدارة العليا للتغيير باستخدام فرق العمل. 1
    تهتم الإدارة العليا بضغوط العمل عند أعضاء فرق العمل. 2
    تشكل الإدارة العليا فرق عمل تهتم بحل المشكلات.  3

4 
تتغلب الإدارة العليا على الصراع التنظيمي داخل المؤسسة من 

    خلال العمل الجماعي. 
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