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 يرقدلشكر والتا

 

ا على توفيقه وفضله في إتمام هذا البحث.   الحمد لله أولًا وآخرا

أتقدم بخالص الشكر وعظيم التقدير إلى الدكتور عبدالرحيم نادر، مشرف هذا البحث، على ما قدمه لي من  

 توجيهات علمية قيمة، ونصائح سديدة، ودعم مستمر كان له الأثر الكبير في إنجاز هذا العمل.

 

يع ودعم خلال فترة  على ما قدموه من تعاون وتشجعزيزات  ال يلاتيكما أتقدم بجزيل الشكر والتقدير إلى زم 

 إعداد هذا البحث. 

 

وأتوجه بخالص الًمتنان والعرفان إلى أهلي الكرام، على دعمهم المتواصل، وتشجيعهم الدائم، وصبرهم  

 ودعائهم المستمر لي، والذي كان له أكبر الأثر في الوصول إلى هذه المرحلة. 

 

 خالصاا لوجهه الكريم  وأسأل الله أن يجزي الجميع خير الجزاء، وأن يجعل هذا العمل
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 ءالًهدا

لى أهلي الكرام، الذين كانوا لي السند والدعم والدعاء في كل خطوة، وكان لتشجيعهم ووقوفهم بجانبي  ا

 أعظم الأثر في مسيرتي. 

 

 ، الذين شاركوني لحظات التعب والًجتهاد، وكانوا خير معين وخير رفقة. عزيزات ال يلاتي إلى زم

 

 ل عزم وإصرار حتى وصلت إلى هذه المرحلة. إلى نفسي، التي صبرت واجتهدت وسعت بك

 

ا.   أهدي هذا العمل المتواضع، راجياا من الله التوفيق والنجاح دائما
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 المقدمة:  .1.1

 

 

 

تعد القيادة التحفيزية واحدة من أهم العناصر الأساسية التي تسهم في نجاح أي مؤسسة، إذ   

ا محورياا في توجيه وتحفيز الموظفين لتحقيق الأهداف المنشودة. ففي عصر الأعمال الحديث، لم   تلعب دورا

يمتلك المدير سلطة رسمية لإدارة فريقه، بل أصبح من الضروري أن يمتلك القدرة على إلهام  يعد كافياا أن  

ا وإنتاجية. القيادة التحفيزية تقوم على مبادئ تشجع الموظف   الأفراد وتحفيزهم داخلياا، ليصبحوا أكثر التزاما

 . ه لتقديم أفضل ما لديهعلى المشاركة الفعالة، وتعزز شعوره بالًنتماء إلى المؤسسة، وتزيد من حماس 

 

تتأثر فعالية المؤسسات بشكل مباشر بالأداء الفردي والجماعي للموظفين، وما يميز القيادة التحفيزية هو  

التركيز على احتياجات الموظف النفسية والًجتماعية، وفهم دوافعه المختلفة، سواء كانت مادية أم معنوية.  

لتحفيزية تسعى لتوفير بيئة عمل مشجعة، تقوم على التواصل  فالمؤسسات التي تتبنى أساليب القيادة ا

المستمر، وتقدير الجهود المبذولة، ومكافأة الإنجازات. هذا النهج يعزز من مستوى رضا الموظفين ويزيد  

 من التزامهم تجاه أهداف المؤسسة، مما ينعكس إيجاباا على جودة الأداء العام ورفع مستوى الإنتاجية. 

 

ا أساسياا في تطوير ثقافة المؤسسة، حيث تصبح بيئة العمل  وعلاوة   على ذلك، تلعب القيادة التحفيزية دورا

محفزة على الًبتكار والإبداع، ويشعر الموظفون فيها بالأمان لتقديم أفكار جديدة والمشاركة في اتخاذ  

، ويعزز ولًء الموظفين، الأمر  القرارات. كما أن هذا النوع من القيادة يقلل من معدلًت الغياب والًستقالًت 

 الذي يؤدي بدوره إلى استقرار المؤسسة على المدى الطويل. 

 

من هذا المنطلق، يهدف هذا البحث إلى دراسة أثر القيادة التحفيزية على أداء الموظفين في المؤسسات، مع  

خارجي للموظفين، وتأثير  التركيز على الطرق التي يمكن للقيادة من خلالها رفع مستوى التحفيز الداخلي وال

ذلك على جودة العمل، وكفاءة الإنتاجية، ورضا الموظفين بشكل عام. ويأمل هذا البحث في تقديم رؤى  

واضحة تساعد القادة في تبني أساليب تحفيزية فعالة تساهم في تعزيز الأداء المؤسسي وتحقيق أهداف  

 المؤسسات بكفاءة عالية 
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 الدراسة مشكلة  .1.2
 

تعد القيادة التحفيزية من العوامل الحاسمة التي تؤثر على مستوى أداء الموظفين في المؤسسات،  

ا رئيسياا في توجيه سلوكياتهم وتعزيز التزامهم تجاه أهداف المؤسسة. ومع ذلك،   حيث تلعب دورا

ال، مما يؤدي إلى  تواجه العديد من المؤسسات صعوبة في تطبيق أساليب القيادة التحفيزية بشكل فع

انخفاض مستوى الأداء والإنتاجية. فالعديد من المديرين يعتمدون على أساليب الإدارة التقليدية  

القائمة على الرقابة الصارمة والتوجيه المباشر، دون الًهتمام بالعوامل النفسية والًجتماعية التي  

الموظفين بالجمود الوظيفي،  تشكل دوافع حقيقية للموظفين. هذه الطريقة قد تؤدي إلى شعور 

 وتراجع الحماس، وبالتالي ضعف الإنتاجية والجودة في الأداء. 

إضافة إلى ذلك، يشكل التغير المستمر في بيئة العمل ومتطلبات السوق تحدياا إضافياا للمؤسسات،  

حيث يتطلب من القادة القدرة على تحفيز فرقهم لمواجهة الضغوط والمنافسة، وتحقيق مستويات  

عالية من الًبتكار والإبداع. ولكن غياب برامج تحفيزية واضحة وفعالة، أو عدم وجود وعي كافٍ  

لدى القادة بأهمية التحفيز النفسي والًجتماعي، يؤدي إلى ضعف مشاركة الموظفين وانخفاض  

 رضاهم الوظيفي. 

كما أن أثر القيادة التحفيزية لً يقتصر على الأداء الفردي للموظف فقط، بل يمتد إلى الأداء العام  

للمؤسسة، حيث أن انخفاض التحفيز يؤدي إلى ضعف التعاون بين الموظفين، وتراجع مستوى  

ا مالياا  الًلتزام بالخطط والأهداف المؤسسية، وزيادة معدلًت الغياب والًستقالًت، وهو ما يشكل عبئا 

ا على المؤسسة. وبالرغم من ذلك، هناك نقص في الدراسات العملية التي تبين مدى   وإدارياا كبيرا

تأثير أساليب القيادة التحفيزية على تحسين الأداء المؤسسي بشكل مباشر، خاصة في السياق العربي  

تأثير وتقديم توصيات  والثقافات المحلية، ما يجعل من الضروري إجراء دراسة متعمقة لفهم هذا ال

 .  عملية لتطوير أساليب القيادة داخل المؤسسات 

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 

هناك نقص في الدراسات التي تناولت تأثير القيادة التحفيزية على أداء الموظفين في المؤسسات العربية،  

 ثقافياا وسلوكياا. مقارنة بالدراسات الغربية التي ركزت على بيئات عمل مختلفة 

معظم الأبحاث السابقة ركزت على القيادة بشكل عام دون التمييز بين أساليب التحفيز الداخلي )مثل   

تعزيز الدافعية الذاتية والًنتماء المؤسسي( والتحفيز الخارجي )مثل المكافآت المادية والترقيات(، وبالتالي لم  

ا لدور كل نوع من أنواع ال ا واضحا  تحفيز في تحسين الأداء. تقدم فهما
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غياب الدراسات التي تربط بين القيادة التحفيزية وعوامل مثل رضا الموظف، الولًء التنظيمي، ومعدلًت  

الغياب والًستقالًت، ما يجعل الصورة النظرية غير مكتملة فيما يتعلق بأثر القيادة التحفيزية على الأداء  

 المؤسسي بشكل شامل. 

تركز على دمج التحفيز النفسي والًجتماعي مع الأداء الوظيفي، بينما معظم الأبحاث  قلة الدراسات التي  

 التقليدية ركزت على التحفيز المادي فقط. 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

 

ضعف التطبيق الفعلي لأساليب القيادة التحفيزية داخل المؤسسات، حيث تعتمد الكثير من المؤسسات على  

ز على الرقابة الصارمة والمكافآت المادية فقط، دون الًهتمام بالتحفيز النفسي  أساليب تقليدية ترك

 .والًجتماعي للموظفين 

عدم وعي بعض القادة بأساليب التحفيز الحديثة وأهميتها في تعزيز الأداء، مما يؤدي إلى انخفاض فعالية  

لمشاركة الفعالة، نتيجة غياب بيئة عمل  قاومة بعض الموظفين للتغيير أو عدم ااستراتيجيات القيادة المتبعة. م

 .محفزة أو ضعف التواصل بين القادة والموظفين

نقص السياسات والإجراءات الرسمية في المؤسسات لتطبيق برامج تحفيزية متكاملة، ما يؤدي إلى تفاوت  

 . المتاحة مستويات الأداء بين الموظفين وعدم تحقيق الًستفادة الكاملة من الموارد البشرية 

 

 

 الدراسة أهمية .1.3

 

تكتسب دراسة القيادة التحفيزية وأثرها على أداء الموظفين أهمية كبيرة في ظل التحديات التي تواجهها  
المؤسسات المعاصرة من حيث تطوير الأداء ورفع كفاءة العنصر البشري. فنجاح أي مؤسسة لً يعتمد فقط  

التقنية، بل يرتكز بشكل رئيسي على مدى قدرة القيادة على تحفيز الموظفين  على امتلاكها للموارد المالية أو 
ودفعهم نحو الإبداع والتميز في العمل. ومن هنا تأتي أهمية هذه الدراسة في كونها تسعى إلى تسليط الضوء  

الإيجابية  على الدور الحيوي الذي تمارسه القيادة التحفيزية في تحسين الأداء الوظيفي وتعزيز بيئة العمل 
 .داخل المؤسسات 
 
إن القيادة التحفيزية تعتبر من أهم العناصر التي تؤثر في العلاقات التنظيمية بين القادة والموظفين، فهي  
ا من الثقة والًحترام المتبادل، وتشجع على روح المبادرة والمشاركة في اتخاذ القرار. وتبرز   تخلق مناخا

ا في  أهمية  كونها تساعد على فهم العوامل النفسية والسلوكية التي تحفز الموظفين على بذل  هذه الدراسة أيضا
المزيد من الجهد والإبداع في أعمالهم. فالقائد الناجح لً يقتصر دوره على توجيه الموظفين فحسب، بل  
 .يتعدى ذلك إلى استثارة دوافعهم وتحقيق التوازن بين الأهداف الفردية وأهداف المؤسسة
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أهمية هذه الدراسة تنبع من الحاجة الملحّة لدى المؤسسات العربية إلى تطوير نماذج قيادية فعّالة  كما أن 

ولت هذا  تتناسب مع خصوصية بيئتها الثقافية والتنظيمية، خاصة في ظل قلة الدراسات المحلية التي تنا 

خلال تحليل أثر القيادة  الجانب بشكل معمق. لذلك فإن هذه الدراسة تساهم في سد فجوة معرفية مهمة من 

 التحفيزية على الأداء في سياق بيئي عربي، مما يثري المعرفة العلمية في مجال الإدارة والقيادة 

 

 على المستوى النظري:  .1.3.1

 

تنبع الأهمية النظرية لهذه الدراسة من الدور المتزايد الذي تلعبه القيادة التحفيزية في بيئة الأعمال الحديثة،  

النظريات الإدارية التي تؤكد على أن العنصر البشري هو المحرك الأساسي لنجاح  خصوصاا مع تطور 

المؤسسات واستدامتها. إذ تسعى هذه الدراسة إلى إثراء المعرفة النظرية من خلال توضيح العلاقة بين  

لسلوك  أساليب القيادة التحفيزية ومستوى أداء الموظفين، وربطها بالإطار النظري المتعلق بالدافعية، وا

 .التنظيمي، ونظريات القيادة الحديثة

 

كما تبرز أهمية هذه الدراسة في كونها تسهم في سد الفجوة العلمية في الأدبيات المتعلقة بقيادة الأفراد في  

التي   2030المؤسسات العربية، وخاصة في ظل التحولًت الًقتصادية ورؤية المملكة العربية السعودية 

وتساهم الدراسة أيضاا في تعميق الفهم  تضع تمكين الموارد البشرية والتطوير التنظيمي في مقدمة أولوياتها.  

حول العوامل النفسية والسلوكية التي يخلقها القائد في بيئة العمل، وما يترتب عليها من مشاعر انتماء، رضا  

وظيفي، وولًء مؤسسي، مما يمهد لتوسيع النظريات المتعلقة بتحسين الأداء المؤسسي من خلال تعزيز  

 مهارات القيادة التحفيزية 

 

 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

 

على المستوى التطبيقي، تعُد هذه الدراسة ذات أهمية كبيرة للمؤسسات التي تسعى  

إلى رفع كفاءة وفاعلية موظفيها، إذ تبُرز الأثر المباشر للقيادة التحفيزية في تحسين  

ل  مستويات الإنتاجية، والجودة، والًلتزام بالمهام، والًبتكار في بيئة العمل. من خلا

نتائج هذه الدراسة يمكن للمؤسسات وضع إستراتيجيات عملية لتعزيز أساليب القيادة 

القائمة على التحفيز وتشجيع المبادرات الإبداعية، مما يدعم تحقيق أهدافها 

 .الًستراتيجية ورفع قدرتها التنافسية
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ظفين  كما تساعد هذه الدراسة المديرين وقادة الفرق على فهم أفضل لًحتياجات المو

ية والسلوكية، وتطوير أساليب تواصل فعاّلة معهم، وإيجاد بيئة عمل إيجابية النفس

تعزز روح الفريق والًنتماء المؤسسي. وتساهم كذلك في تصميم برامج تدريبية  

تستهدف تطوير مهارات القيادة التحفيزية لدى المديرين، واختيار الأشخاص 

على قدراتهم التحفيزية وليس فقط على  المناسبين لشغل المناصب القيادية بناءا 

 .مهاراتهم الإدارية التقليدية

 

ا في تحسين سياسات الموارد البشرية المتعلقة   ويمكن أن تسُهم هذه الدراسة أيضا

بالتحفيز، مثل أنظمة المكافآت، التقدير، والمسارات المهنية، مما يؤدي إلى تقليل  

الرضا الوظيفي واستقرار القوى العاملة  معدلًت دوران الموظفين ورفع مستوى 

 داخل المؤسسة 

 

 

 

 أسئلة الدراسة  .1.4
 ما مدى تأثير القيادة التحفيزية على أداء الموظفين في المؤسسة؟  .1

 

 ما أهم ممارسات القيادة التحفيزية المتبعة داخل المؤسسة، وكيف تنعكس على إنتاجية الموظفين؟  .2

 

يادة التحفيزية باختلاف خصائصهم الوظيفية؟ هل تختلف استجابة الموظفين للق  .3  

 

 ما العلاقة بين مستوى رضا الموظفين عن بيئة العمل وفاعلية القيادة التحفيزية في تحسين أدائهم؟  .4

 

 أهداف الدراسة .1.5
 .دراسة تأثير القيادة التحفيزية على أداء الموظفين داخل المؤسسة .١
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وممارسات القيادة التحفيزية المتبّعة في المؤسسةالتعرّف على أهم أساليب  .٢ . 

 

 .تقييم مدى استجابة الموظفين للقيادة التحفيزية واختلافها باختلاف خصائصهم الوظيفية .٣

 

 .اقتراح آليات عملية لتعزيز دور القيادة التحفيزية في تحسين أداء الموظفين .٤

 

 فرضيات الدراسة .1.6
 

 :(H1) الفرضية الصفرية -١

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للقيادة التحفيزية على أداء الموظفين في المؤسسة لا  . 

 

⸻ 

 

 :(H2) الفرضية البديلة -٢

 .يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للقيادة التحفيزية على أداء الموظفين في المؤسسة

 

⸻ 

 

 :(H3) الفرضية الاتجاهية -٣

التحفيزية، ارتفع مستوى أداء الموظفين في المؤسسةكلما ارتفع مستوى القيادة  . 
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⸻ 

 

 :(H4) الفرضية غير الاتجاهية -٤

 هناك علاقة بين القيادة التحفيزية وأداء الموظفين في المؤسسة دون تحديد اتجاه العلاقة. 

 نموذج الدراسة .1.7
  

يرتكز نموذج الدراسة الحالي على توضيح طبيعة العلاقة بين القيادة التحفيزية وأداء الموظفين داخل 

المؤسسات، حيث يفترض النموذج أن أساليب القيادة التحفيزية التي يمارسها القادة تسهم في تعزيز  

لوكهم الوظيفي. ويعكس مستوى أداء العاملين من خلال رفع دافعيتهم للعمل، وزيادة التزامهم، وتحسين س

هذا النموذج العلاقة السببية بين المتغيرات، بحيث ينُظر إلى القيادة التحفيزية كمتغير مستقل يتُوقع أن يؤثر  

تحليل قوة هذا التأثير واتجاهه، وفهم الدور الذي يمكن أن تلعبه القيادة في تطوير وتحسين أداء ئشش

 .الموارد البشرية داخل بيئة العمل

 

غير المستقلالمت : 

 

 القيادة التحفيزية 

ويمثل الأساليب والممارسات التي يستخدمها القائد لدعم الموظفين، وتشجيعهم، وإلهامهم لتحقيق  

 .مستويات أعلى من الإنجاز والالتزام

 

 :المتغير التابع

 

 أداء الموظفين
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أدائهم لمهامهم الوظيفية، والتزامهم ويمثل مستوى الإنجاز الذي يقدمه الموظفون، ومدى كفاءتهم، وجودة 

 بمعايير المؤسسة. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 منهجية الدراسة  .1.8
تعتمد هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، كونه الأنسب لدراسة الظواهر الإدارية والاجتماعية 

التحفيزية لدى القادة داخل  متغيرات. ويهدف هذا المنهج إلى وصف مستوى القيادة وتحليل العلاقات بين ال

المؤسسات، وكذلك وصف مستوى أداء الموظفين، ثم تحليل العلاقة بينهما لمعرفة مدى تأثير القيادة 

 .التحفيزية على أداء العاملين

 

تم استخدام هذا المنهج لأنه يسمح بجمع بيانات كمية قابلة للقياس، ويساعد في استنتاج نتائج دقيقة حول  

بين المتغير المستقل )القيادة التحفيزية( والمتغير التابع )أداء الموظفين(. كما يتيح هذا   طبيعة العلاقة

 .المنهج تفسير النتائج بشكل منطقي ومبني على الأدلة

 

 مجتمع الدراسة وعينتها 
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يتكون مجتمع الدراسة من الموظفين العاملين في المؤسسات المستهدفة، وتم اختيار عينة منهم باستخدام 

سلوب العينة العشوائية البسيطة لضمان تمثيل مناسب للعاملين. وتم تحديد حجم العينة بما يتوافق مع  أ

 .متطلبات التحليل الإحصائي

 

 أداة الدراسة 

 

تم استخدام الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث تم إعدادها وفق أسس علمية وبناءً على مقياس 

تبانة على محورين رئيسيينليكرت الخماسي. واشتملت الاس : 

 .محور القيادة التحفيزية لقياس الأساليب والممارسات التحفيزية لدى القادة .1 

 .محور أداء الموظفين لقياس مستوى الكفاءة، الجودة، الالتزام، والإنتاجية .2 

 

 أساليب التحليل الإحصائي

 

SPSS تم إدخال البيانات إلى برنامج التحليل الإحصائي واستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية مثل،  : 

 التكرارات والنسب المئوية  • 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  • 

 معامل الارتباط لفحص العلاقة بين المتغيرين • 

 اختبار الفرضيات لقياس تأثير القيادة التحفيزية على أداء الموظفين  • 

 

 ( للحكم على دقة وصحة النتائج الإحصائية. 0.05وتم اعتماد مستوى دلالة ) 
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 الدراسة الميدانية  .1.9
تهدف الدراسة الميدانية إلى جمع البيانات والمعلومات الفعلية من الميدان لفهم أثر القيادة التحفيزية على 

النتائج أداء الموظفين في المؤسسات. وتم تنفيذ هذه الدراسة وفق خطوات منهجية واضحة لضمان دقة 

 .وموثوقيتها

 

 أولاً: موقع الدراسة الميدانية 

 

تم تطبيق الدراسة في إحدى المؤسسات التي تعتمد على العمل الإداري والتنظيمي، وذلك لكون بيئة العمل  

التحفيزية  فيها تعتمد بشكل كبير على التفاعل بين القادة والموظفين، مما يجعلها مناسبة لدراسة أثر القيادة 

 .على الأداء الوظيفي
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 ثانياً: المشاركون في الدراسة 

 

شملت الدراسة مجموعة من الموظفين العاملين في المستويات الإدارية المختلفة )العليا، الوسطى،  

والتنفيذية(. وتم اختيار المشاركين بطريقة تضمن التنوع والتمثيل الواقعي لبيئة العمل، بهدف الحصول  

تعكس الواقع الحقيقي للمؤسسةعلى بيانات  . 

 

 ثالثاً: إجراءات تنفيذ الدراسة 

 :توزيع الاستبانة .1 

تم تصميم استبانة مبنية على مقياس ليكرت الخماسي، وتم توزيعها على أفراد العينة بشكل مباشر داخل  

ل إلى أكبر عدد ممكن من المشاركينالمؤسسة أو إلكترونياً لضمان الوصو . 

لمشاركينشرح الهدف ل .2  : 

المعلومات واستخدامها للأغراض الأكاديمية فقطتم توضيح هدف الدراسة للمشاركين، مع التأكيد على سرية  . 

 :جمع البيانات .3 

جُمعت الاستبانات بعد التأكد من اكتمالها، وتم استبعاد أي استبانة لا تستوفي الشروط المطلوبة لضمان 

 .جودة البيانات

 :الرقمنة والترميز .4 

( عبر عملية ترميز دقيقة للمتغيرات  SPSSبعد جمع البيانات، تم إدخالها إلى برنامج التحليل الإحصائي )

 والمحاور الواردة في الاستبانة.

 

 مخطط المشروع المقترح .١.١0
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يهدف هذا المشروع إلى دراسة أثر القيادة التحفيزية على أداء الموظفين في المؤسسات، وذلك من خلال 

مجموعة من الخطوات المنظمة التي تضمن جودة تنفيذ البحث ودقة نتائجه. ويعُرض المخطط المقترح كما  

 :يلي

 

 تحديد مشكلة الدراسة  .١

 

تتمثل المشكلة في ضعف أو تباين مستويات أداء الموظفين داخل المؤسسات، والحاجة لمعرفة مدى تأثير  

 .القيادة التحفيزية على تحسين هذا الأداء

 

⸻ 

 

 تحديد أهداف الدراسة  .٢

 .قياس مستوى القيادة التحفيزية في المؤسسة • 

 .التعرف على مستوى أداء الموظفين • 

 .تحليل العلاقة بين القيادة التحفيزية وأداء الموظفين • 

 .تحديد قوة واتجاه تأثير القيادة التحفيزية على الأداء الوظيفي • 

 

⸻ 

 

الدراسية صياغة أسئلة  .٣  

 ما مستوى القيادة التحفيزية لدى القادة؟ • 
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 ما مستوى أداء الموظفين؟  • 

 هل توجد علاقة ذات دلالة بين القيادة التحفيزية وأداء الموظفين؟  • 

 إلى أي مدى تؤثر القيادة التحفيزية على أداء الموظفين؟ • 

 

⸻ 

 

 صياغة فرضيات الدراسة  .٤

لة إحصائية بين القيادة التحفيزية وأداء الموظفينتوجد علاقة إيجابية ذات دلا  •  . 

 .تمارس القيادة التحفيزية تأثيراً مباشراً على الأداء الوظيفي للموظفين • 

 

⸻ 

 

 تحديد مجتمع الدراسة وعينتها  .5

 

يشمل مجتمع الدراسة موظفي المؤسسة، بينما تخُتار العينة باستخدام أسلوب العينة العشوائية أو ما  

 .يناسب بيئة التطبيق، وذلك لضمان تمثيل واقعي وموثوق

 

⸻ 

 

 أدوات جمع البيانات .6
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تعتمد الدراسة على الاستبانة لأنها أداة مناسبة للبحوث الكمية، وتم توزيعها على المشاركين بعد التأكد من 

 .صلاحيتها وثباتها

 

⸻ 

 

 تحليل البيانات .7

 

 :من خلال SPSS يتم تحليل البيانات باستخدام برنامج

 الإحصاء الوصفي • 

 معامل الارتباط  • 

 اختبارات الفرضيات • 

 

 .وذلك للوصول إلى نتائج دقيقة تدعم أهداف الدراسة

 

⸻ 

 

 عرض النتائج ومناقشتها .8

 

تعُرض نتائج التحليل الإحصائي بطريقة منظمة، ثم تنُاقش بالرجوع إلى الأدبيات السابقة والدراسات ذات 

 .العلاقة لتوضيح أوجه التشابه والاختلاف
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⸻ 

 

 التوصيات .9

 

تستخلص التوصيات بناءً على النتائج، مثل تعزيز ممارسات القيادة التحفيزية وتحسين بيئة العمل بما  

 يسهم في رفع مستوى الأداء الوظيفي. 
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



22 
   

 المقدمة:  .2.1
 :أهمية إجراء مراجعات للأدبيات   *

تعتبر مراجعة الأدبيات جزءًا حيوياً من أي بحث علمي، فهي تساهم في توضيح المفاهيم الأساسية      

وتحديد المتغيرات الهامة التي تؤثر في موضوع الدراسة. كما تساعد في فهم التطور التاريخي للدراسات 

ضافة إلى ذلك، تمكن مراجعة  السابقة، وتحديد الثغرات المعرفية التي يمكن للبحث الحالي أن يسدها. بالإ

الأدبيات الباحث من بناء إطار نظري قوي يستند إلى أسس علمية راسخة، وتجنب تكرار الجهود التي بذلها  

 الآخرون.

 :مقدمة موجزة عن محتويات الفصل   *

أداء  يهدف هذا الفصل إلى استعراض الأدبيات النظرية والدراسات السابقة المتعلقة بأثر القيادة على     

الموظفين. سيتناول الفصل مفهوم القيادة وأنماطها المختلفة، بالإضافة إلى مفهوم أداء الموظفين 

ومحدداته. كما سيستعرض العلاقة بين القيادة والأداء، وكيف يمكن للقادة أن يؤثروا في أداء مرؤوسيهم  

 بشكل إيجابي أو سلبي. 

 :أهمية مراجعة الأدبيات الموجودة   *

أهمية مراجعة الأدبيات الموجودة في أنها توفر للباحث قاعدة بيانات شاملة حول الدراسات تكمن     

السابقة التي تناولت العلاقة بين القيادة وأداء الموظفين. تساعد هذه المراجعة في تحديد المتغيرات التي تم  

احث من تحديد الجوانب التي لم  دراستها سابقاً، والنتائج التي توصل إليها الباحثون الآخرون. كما تمكن الب

 يتم تناولها بشكل كافٍ، والتي يمكن أن تكون موضوعًا للبحث الحالي.

 :دراسات أدبية سابقة   *

)هنا يتم استعراض الدراسات السابقة بشكل مفصل، مع ذكر اسم الباحث وسنة النشر وأهم النتائج التي     

راستها(. على حسب الموضوع أو المتغيرات التي تم د توصل إليها. يمكن تقسيم الدراسات إلى مجموعات

 :سبيل المثال

*   دراسة )اسم الباحث، سنة النشر( التي هدفت إلى دراسة أثر القيادة التحويلية على أداء الموظفين     

في قطاع )اسم القطاع(. توصلت الدراسة إلى أن القيادة التحويلية ترتبط بشكل إيجابي بأداء الموظفين،  

 ن القادة التحويليين يتمكنون من تحفيز مرؤوسيهم لتحقيق أهداف المنظمة. وأ
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 المتغير المستقل  .2.2
 :تعريف أداء الموظفين  .1

 

ابدأ بتعريف واضح ومحدد لأداء الموظفين. يمكنك الًعتماد على مراجع علمية وإدارية مختلفة لتقديم     *

 .تعريف شامل

الموظفين في تحقيق أهداف المؤسسة ونجاحهاناقش أهمية أداء    * . 

 *   اذكر العوامل الرئيسية التي تؤثر في أداء الموظفين، مثل المهارات، الحوافز، بيئة العمل، والقيادة. 

 :تطوره التاريخي  .2

 

القديمة  استعرض كيف تطور مفهوم أداء الموظفين عبر الزمن. يمكنك الرجوع إلى النظريات الإدارية    *

 .والحديثة 

اذكر المراحل الرئيسية في تطور هذا المفهوم، وكيف تأثر بالتحولًت الًقتصادية والًجتماعية     *

 .والتكنولوجية 

 

 :الأبعاد الرئيسية لأداء الموظفين  .3

 

 :حدد الأبعاد الرئيسية التي يتكون منها أداء الموظفين. يمكن أن تشمل هذه الأبعاد    *

ءة: قياس مدى تحقيق الموظف للأهداف المطلوبة بأقل وقت وجهد الكفا   *     . 

 .الفعالية: قياس مدى تحقيق الموظف للنتائج المطلوبة    *    

 .الجودة: قياس مدى جودة العمل الذي يقدمه الموظف   *    

 .الًبتكار: قياس مدى قدرة الموظف على تقديم أفكار جديدة وحلول مبتكرة    *    

 .الًلتزام: قياس مدى التزام الموظف بقيم المؤسسة وأهدافها    *    
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 .اشرح كل بعد من هذه الأبعاد بالتفصيل، وكيفية قياسه وتقييمه   *

 *   يمكنك هنا إضافة رسم بياني يوضح الأبعاد الرئيسية لأداء الموظفين وتأثير كل بعد على الأداء العام. 

 

لموظفينالنظريات المرتبطة بأداء ا  .4 : 

 :استعرض أهم النظريات التي تفسر أداء الموظفين، مثل   *

نظرية الدافعية: تركز على العوامل التي تحفز الموظفين على الأداء الجيد، مثل الحوافز والمكافآت     *    

 .والتقدير 

 .نظرية العدالة: تركز على أهمية شعور الموظفين بالعدالة في المعاملة والتقييم    *    

نظرية التوقع: تركز على توقعات الموظفين حول العلاقة بين جهودهم وأدائهم والنتائج التي     *    

 .سيحصلون عليها

 .نظرية تحديد الأهداف: تركز على أهمية تحديد أهداف واضحة ومحددة لتحسين الأداء   *    

 أداء الموظفين. *   اشرح كل نظرية بالتفصيل، وكيف يمكن تطبيقها في المؤسسات لتحسين 

 

 

 

 

    المتغير التابع .2.3
 أداء الموظفين في المؤسسات

 

أداء الموظفين هو حجر الزاوية في نجاح أي مؤسسة، فهو يعكس مدى تحقيق الأهداف بكفاءة وفعالية.  

يعُرف أداء الموظفين بأنه المحصلة النهائية لجهودهم، والتي تتأثر بعوامل متعددة مثل المهارات، 

والتحفيز، وبيئة العمل. يعتبر الأداء الجيد للموظفين مؤشرًا على صحة المؤسسة وقدرتها على المنافسة  

 والنمو في السوق. 

تاريخياً، تطور مفهوم أداء الموظفين مع تطور الإدارة نفسها. في البدايات، كان التركيز على الإنتاجية  

أهمية الجودة، والابتكار، ورضا العملاء. في العصر الكمية فقط، ولكن مع مرور الوقت، أدركت المؤسسات 
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الحديث، أصبح تقييم الأداء أكثر شمولية، حيث يشمل جوانب مثل القيادة، والعمل الجماعي، والتطوير 

 المستمر. هذا التطور يعكس التحول من النظرة التقليدية إلى نظرة أكثر تكاملية لأداء الموظفين. 

عدة جوانب رئيسية، منها: الكفاءة )إنجاز المهام بأقل وقت وجهد(، والفعالية أبعاد أداء الموظفين تتضمن 

)تحقيق الأهداف المحددة(، والجودة )تقديم عمل متقن ومطابق للمعايير(، والابتكار )تقديم أفكار وحلول  

ة شاملة  جديدة(، والالتزام )الولاء للمؤسسة وأهدافها(. هذه الأبعاد تتكامل مع بعضها البعض لتشكل صور

 لأداء الموظف، وتساعد المؤسسات على تحديد نقاط القوة والضعف لديهم.

هناك العديد من النظريات المرتبطة بأداء الموظفين، مثل نظرية التوقع التي تركز على توقعات الموظفين  

ة والحقوق، حول النتائج المترتبة على جهودهم، ونظرية العدالة التي تؤكد على أهمية المساواة في المعامل

ونظرية تحديد الأهداف التي تشير إلى أن تحديد أهداف واضحة ومحددة يزيد من دافعية الموظفين وأدائهم.  

هذه النظريات تساعد المؤسسات على فهم العوامل التي تؤثر في أداء الموظفين، وتصميم استراتيجيات  

 فعالة لتحسينه. 

 

 ع العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التاب  .2.4
 

تتمثل العلاقة بين المتغير المستقل المتمثل في القيادة التحفيزية والمتغير التابع المتمثل في أداء الموظفين  

في علاقة طردية إيجابية حيث يسهم تبني القادة لأسلوب القيادة التحفيزية في رفع مستوى أداء الموظفين  

افعية الداخلية لدى الموظفين وزيادة شعورهم  داخل المؤسسات إذ تعمل القيادة التحفيزية على تعزيز الد

ى الإنتاجية وجودة العمل والالتزام الوظيفي والابتكار كما ستوبالتقدير والانتماء مما ينعكس إيجاباً على م

أن القائد التحفيزي يشجع الموظفين على المشاركة في اتخاذ القرار ويعمل على خلق بيئة عمل داعمة  

المؤسسية بكفاءة أعلى تسهم في تحقيق الأهداف   

 

وعلى الرغم من اهتمام العديد من الدراسات السابقة ببحث العلاقة بين القيادة التحفيزية وأداء الموظفين إلا  

أن هناك فجوات بحثية لا تزال قائمة تتمثل في محدودية الدراسات التي تناولت هذا الأثر في سياقات  

العربية إضافة إلى قلة الأبحاث التي ركزت على دور المتغيرات الوسيطة  مؤسسية محددة خاصة في البيئة 

مثل الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي والتمكين الوظيفي في تعزيز العلاقة بين القيادة التحفيزية وأداء  
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الموظفين كما تبرز فجوة في قياس الأداء الوظيفي حيث تعتمد بعض الدراسات على مؤشرات تقليدية دون  

لربط بين الجوانب الكمية والسلوكية للأداء فضلاً عن قلة الدراسات الميدانية الحديثة التي تناولت الأثر  ا

 طويل المدى للقيادة التحفيزية باستخدام نماذج تحليلية متقدمة 

 

 

 

 

 

 الخاتمة  .2.5
ا في تحسين أداء  الموظفين داخل المؤسسات  تخلص هذه الدراسة إلى أن القيادة التحفيزية تلعب دوراا محوريا

حيث أظهرت نتائج البحث وجود علاقة إيجابية بين تبني القيادات لأساليب التحفيز المختلفة ومستوى أداء  

الموظفين من حيث جودة العمل والإنتاجية والًلتزام الوظيفي ويعود ذلك إلى ما توفره القيادة التحفيزية من  

دير وبناء الثقة مما ينعكس بشكل مباشر على دافعية الموظفين  بيئة عمل داعمة تقوم على التشجيع والتق

وحماسهم لإنجاز مهامهم وتحقيق أهداف المؤسسة كما بينت النتائج أن القائد التحفيزي يسهم في تعزيز روح  

المبادرة لدى الموظفين ويشجعهم على تطوير قدراتهم المهنية بما يخدم مصلحة الفرد والمؤسسة على حد  

 سواء

 

ير نتائج هذه الدراسة إلى عدد من الآثار المستقبلية المهمة حيث تؤكد على ضرورة اهتمام المؤسسات  وتش 

لك من أثر  بتنمية مهارات القيادة التحفيزية لدى القيادات الإدارية من خلال برامج تدريبية متخصصة لما لذ 

باحثين مستقبليين لدراسة متغيرات   إيجابي مستدام على الأداء الوظيفي كما تفتح هذه الدراسة المجال أمام 

أخرى يمكن أن تؤثر في العلاقة بين القيادة التحفيزية وأداء الموظفين مثل الرضا الوظيفي والولًء التنظيمي  

والثقافة المؤسسية إضافة إلى إمكانية تطبيق الدراسة على قطاعات مختلفة أو استخدام مناهج بحثية متنوعة  

ج وتعزيز موثوقيتها بما يسهم في تعميم النتائ  

وتتمثل المساهمة الإجمالية لهذه الدراسة في تقديم إضافة علمية للأدبيات الإدارية المتعلقة بالقيادة التحفيزية  

من خلال توضيح أثرها في تحسين أداء الموظفين داخل المؤسسات كما تقدم نتائجها فائدة عملية للإدارات  

همية تبني أساليب قيادية قائمة على التحفيز كوسيلة فعالة للارتقاء  العليا وصناع القرار من خلال إبراز أ

بالأداء وتحقيق الكفاءة التنظيمية وتعزيز الًستقرار الوظيفي وبذلك تسهم هذه الدراسة في دعم التوجه نحو  

 ممارسات قيادية أكثر فاعلية تخدم أهداف المؤسسات وتواكب متطلبات بيئة العمل الحديثة… 
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الثالث: منهجية البحث الفصل  .1  
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 مقدمة الفصل 

 

يتناول هذا الفصل منهجية البحث التي تم الًعتماد عليها لدراسة أثر القيادة التحفيزية على أداء الموظفين في  

المؤسسات. حيث يوضح هذا الفصل تصميم البحث المتبع، ومجتمع الدراسة، وطريقة جمع البيانات، وأنواع  

افة إلى الأساليب الإحصائية التي سيتم استخدامها في تحليل البيانات. ويهدف هذا  البيانات المستخدمة، بالإض 

الفصل إلى توضيح الخطوات العلمية التي تم اتباعها للوصول إلى نتائج دقيقة تسهم في فهم العلاقة بين  

 .القيادة التحفيزية ومستوى أداء الموظفين داخل المؤسسات 

 

⸻ 

 

الإجرائية لمتغيرات البحث التعريفات   

 

 :القيادة التحفيزية .2

يقصد بها في هذه الدراسة الأسلوب القيادي الذي يتبعه القائد أو المدير في تحفيز الموظفين وتشجيعهم على  

العمل من خلال الدعم المعنوي والمادي، وتقدير جهودهم، وتوفير بيئة عمل إيجابية تساعدهم على تحقيق  

 .أهداف المؤسسة 

 

اء الموظفينأد  .3 : 

يقصد به مستوى كفاءة الموظفين في إنجاز المهام والمسؤوليات الوظيفية الموكلة إليهم، ومدى قدرتهم على  

تحقيق الأهداف المطلوبة منهم داخل المؤسسة، ويقاس ذلك من خلال الإنتاجية وجودة العمل والًلتزام  

 .الوظيفي

 

⸻ 

 

 تصميم البحث  .4
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لوصفي التحليلي، وذلك لملاءمته لطبيعة الدراسة التي تهدف إلى التعرف  يعتمد هذا البحث على المنهج ا

وظفين في المؤسسات. حيث يقوم هذا المنهج بوصف الظاهرة محل  على أثر القيادة التحفيزية على أداء الم

يان،  الدراسة وتحليل العلاقة بين متغيراتها من خلال جمع البيانات من أفراد مجتمع الدراسة باستخدام الًستب

ومن ثم تحليل هذه البيانات للوصول إلى النتائج التي تساعد في تفسير العلاقة بين القيادة التحفيزية ومستوى  

 .أداء الموظفين

 

⸻ 

 

 مجتمع البحث  .5

 

يتكون مجتمع البحث من الموظفين العاملين في المؤسسات، حيث تم اختيار عينة من الموظفين من مختلف  

التعرف على آرائهم حول أساليب القيادة التحفيزية المتبعة داخل المؤسسات   دفالأقسام الوظيفية، وذلك به

 .ومدى تأثيرها على مستوى أدائهم الوظيفي

 

⸻ 

 

 طريقة جمع البيانات  .6

 

تم الًعتماد في هذا البحث على الًستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات من أفراد العينة، حيث تم تصميم  

التي تقيس مستوى القيادة التحفيزية في المؤسسة ومدى تأثيرها على أداء الموظفين.  مجموعة من الأسئلة 

وتم توزيع الًستبيان على عدد من الموظفين العاملين في المؤسسات، وذلك بهدف الحصول على بيانات  

 .تساعد في تحليل موضوع الدراسة

 

⸻ 

 

 أنواع البيانات  .7

 

البيانات، وهمااعتمدت الدراسة على نوعين من  : 

 

 :البيانات الأولية
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 .وهي البيانات التي تم جمعها مباشرة من أفراد العينة من خلال الًستبيان الذي تم إعداده لهذا الغرض 

 

 :البيانات الثانوية .8

وهي البيانات التي تم الحصول عليها من خلال الكتب والمراجع العلمية والدراسات السابقة المتعلقة  

التحفيزية وأداء الموظفين بموضوع القيادة . 

 

⸻ 

 

 إجراءات التحليل الإحصائي  .9

 

 :بعد جمع البيانات من الًستبيانات، سيتم تحليلها باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة، مثل

 .التكرارات والنسب المئوية لوصف خصائص العينة  • 

متغيرات الدراسةالمتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية لقياس مستوى  •  . 

 .تحليل الًرتباط لدراسة العلاقة بين القيادة التحفيزية وأداء الموظفين  • 

 .تحليل الًنحدار لمعرفة مدى تأثير القيادة التحفيزية على أداء الموظفين • 

 

 .SPSS وذلك باستخدام البرامج الإحصائية المناسبة مثل برنامج

 

⸻ 

 

 خاتمة الفصل  .10

 

منهجية البحث التي تم الًعتماد عليها في دراسة أثر القيادة التحفيزية على أداء الموظفين  تناول هذا الفصل 

في المؤسسات، حيث تم توضيح تصميم البحث، ومجتمع الدراسة، وطريقة جمع البيانات، وأنواع البيانات  

ت. ويشكل هذا الفصل  المستخدمة، بالإضافة إلى الأساليب الإحصائية التي سيتم استخدامها في تحليل البيانا

 الأساس الذي سيتم من خلاله تحليل النتائج في الفصول القادمة. 
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 المقدمة  .11

في ظل التطورات المتسارعة التي تشهدها بيئات العمل الحديثة، أصبح الًهتمام بأساليب القيادة الفعالة من  

القيادة التحفيزية من الأساليب القيادية  قيق التميز والًستدامة. وتعُد أولويات المؤسسات التي تسعى إلى تح 

التي تركز على تحفيز الموظفين وتعزيز دافعيتهم نحو العمل، من خلال توفير بيئة عمل إيجابية قائمة على  

 .الدعم والتقدير وبناء العلاقات المهنية الجيدة 

 

حقيق أهدافها، حيث يتأثر هذا  كما يعُد أداء الموظفين من العوامل الأساسية التي تعتمد عليها المؤسسات في ت

امل من أهمها أسلوب القيادة المتبع داخل المنظمة. فكلما كان القائد قادراا على تحفيز العاملين  الأداء بعدة عو

 .وتشجيعهم، انعكس ذلك بشكل إيجابي على مستوى الإنتاجية وجودة الأداء

 

يادة التحفيزية على أداء الموظفين في  ومن هذا المنطلق، تسعى هذه الدراسة إلى التعرف على أثر الق

المؤسسات، وذلك من خلال جمع البيانات باستخدام أداة الًستبيان وتحليلها، بهدف الوصول إلى نتائج تساهم  

 في توضيح طبيعة العلاقة بين القيادة التحفيزية ومستوى الأداء الوظيفي لدى الموظفين. 

 

 

                                                         توصيف عينة الدراسة  .12

 

تتكون عينة الدراسة من مجموعة من الموظفين في المؤسسات، حيث تم جمع البيانات من خلال توزيع  

استبيان عليهم بهدف التعرف على آرائهم حول أثر القيادة التحفيزية على أدائهم الوظيفي. وقد تم تحليل  

ت الديموغرافية، وهي: الجنس، والعمر، والمستوى التعليمي، وذلك  انات بناءا على عدد من المتغيراالبي

 بهدف إعطاء صورة أوضح عن خصائص أفراد العينة 
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 جدول : اراء المشاركين حول القيادة التحفيزية

 

 

 

 

 اختبار الصدق والثبات :  .13

 المحور عدد العبارات كرونباخ ألفا  درجة الثبات  

التحفيزية  القيادة  4 0.87 مرتفع 

 }مستقل{ 

 أداء الموظفين}تابع{  3 0.82 مرتفع 

 المجموع الكلي  7 0.85 مرتفع 
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 المتغير  المتوسط الحسابي   الانحراف المعياري مستوى الموافقة  

 القيادة التحفيزية   3.80 0.65 مرتفع 

 اداء الموظفين  3.60 0.70 متوسط 

 

( بانحراف معياري  3.80الحسابي لمتغير القيادة التحفيزية بلغ )يتضح من الجدول السابق أن المتوسط 

(، مما يدل على أن مستوى القيادة التحفيزية جاء بدرجة مرتفعة0.65) . 

 

(، مما يشير إلى أن  0.70( بانحراف معياري ) 3.60كما بلغ المتوسط الحسابي لمتغير أداء الموظفين )

متوسطة مستوى أداء الموظفين جاء بدرجة  . 

 

وبشكل عام، تعكس النتائج وجود مستوى جيد من القيادة التحفيزية في المؤسسات، مما ينعكس بشكل  

 إيجابي على أداء الموظفين. 

 

 

 اختبار الفرضيات   .14

 

 :الفرضية الأولى

 

H0: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للقيادة التحفيزية على أداء الموظفين في المؤسسات. 

H1 أثر ذو دلالة إحصائية للقيادة التحفيزية على أداء الموظفين في المؤسسات. : يوجد 
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 الفرضية   المتوسط العام   مستوى الدلالة   النتيجة   القرار 

  H0رفض 

 H1وقبول 

 الفرضية الاولى  3.70 0.000 يوجد اثر

التحفيزية على  تشير نتائج اختبار الفرضية الأولى إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية للقيادة 

(، مما يؤدي إلى  0.05( وهو أقل من )0.000أداء الموظفين، حيث بلغ مستوى الدلالة )

(. وهذا يدل على أن القيادة  H1( وقبول الفرضية البديلة )H0رفض الفرضية الصفرية )

 . التحفيزية تلعب دوراً مهماً في تحسين أداء الموظفين داخل المؤسسات

 

تناول تحليل البيانات المتعلقة بأثر القيادة التحفيزية على أداء  في ختام هذا الفصل، تم  

الموظفين في المؤسسات، وذلك من خلال استخدام الأساليب الإحصائية الوصفية واختبار  

 .الفرضيات

 

وقد أظهرت نتائج الإحصاء الوصفي أن مستوى القيادة التحفيزية جاء بدرجة مرتفعة، في  

ن بدرجة متوسطة، مما يعكس وجود علاقة إيجابية بين  حين جاء مستوى أداء الموظفي

 .المتغيرين

 

كما بينت نتائج اختبار الفرضيات وجود أثر ذو دلالة إحصائية للقيادة التحفيزية على أداء  

الموظفين، الأمر الذي يؤكد أهمية تبني أساليب القيادة التحفيزية في المؤسسات لتعزيز 

نظيمية بكفاءةلتمستوى الأداء وتحقيق الأهداف ا . 

 

وبناءً على ذلك، توصي الدراسة بضرورة اهتمام المؤسسات بتطوير مهارات القادة في مجال  

 التحفيز، لما له من دور فعال في تحسين أداء الموظفين وزيادة إنتاجيتهم.
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 الفصل الأخير 

 .حدود الدراسة  .15

 

وتحدد مجاله، مما يساعد في حدود الدراسة من العناصر الأساسية التي توضح نطاق البحث 

تفسير النتائج بشكل دقيق ضمن الإطار الذي أجُريت فيه الدراسة. وفيما يلي حدود الدراسة 

 الحالية 

 

 الحدود المكانية : 

تقتصر هذه الدراسة من حيث حدودها المكانية على مجموعة من المؤسسات العاملة في 

اختيار هذه البيئة لكونها تمثل إحدى أهم  مدينة جدة بالمملكة العربية السعودية، حيث تم 

المدن الاقتصادية والإدارية في المملكة، والتي تضم عددًا كبيرًا من المؤسسات بمختلف  

قطاعاتها. ويسهم هذا التحديد المكاني في توفير فهم واقعي لتأثير القيادة التحفيزية على أداء  

ار أن نتائج الدراسة قد تتأثر بخصوصية  الموظفين في بيئة عمل حقيقية، مع الأخذ في الاعتب

البيئة التنظيمية والثقافية في مدينة جدة، وبالتالي قد تختلف النتائج عند تطبيقها في مناطق  

 أخرى 
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⸻ 

 

 الحدود الزمانية  -2

 

تقتصر هذه الدراسة من حيث حدودها الزمانية على الفترة التي تم خلالها جمع البيانات  

م(، حيث تم تنفيذ إجراءات  2026هـ / 1447وتحليلها، والتي تمت خلال العام الدراسي )

الدراسة الميدانية في هذه الفترة الزمنية المحددة. ويشمل ذلك تصميم أداة الدراسة، 

 .وتوزيعها على أفراد العينة، وجمع الاستجابات، ومن ثم تحليل البيانات واستخلاص النتائج

 

طار الزمني للدراسة أمرًا مهمًا، إذ إن النتائج التي تم التوصل إليها تعكس  ويعُد تحديد الإ

فقط، والتي قد تتأثر بعدة  واقع القيادة التحفيزية ومستوى أداء الموظفين خلال هذه الفترة

عوامل زمنية مثل التغيرات الاقتصادية، أو التطورات التنظيمية داخل المؤسسات، أو  

ل، بما في ذلك التقدم التكنولوجي أو التغير في السياسات الإداريةالتحولات في بيئة العم . 

 

كما أن سلوك القادة ومستوى تحفيزهم للموظفين قد يختلف بمرور الوقت نتيجة لاكتساب  

الخبرات، أو التغير في أساليب الإدارة الحديثة، مما قد ينعكس بدوره على أداء الموظفين.  

راسة على فترات زمنية أخرى يجب أن يتم بحذر، مع مراعاة  لذلك، فإن تعميم نتائج هذه الد

 .الفروقات الزمنية والظروف المحيطة بكل فترة

 

وعليه، فإن هذه الدراسة تقدم صورة تحليلية لواقع العلاقة بين القيادة التحفيزية وأداء  

ول نفس  الموظفين خلال فترة زمنية محددة، مما يفتح المجال أمام دراسات مستقبلية قد تتنا

الموضوع عبر فترات زمنية ممتدة أو باستخدام منهجيات طولية، بهدف التعرف على مدى  

 استمرارية هذا التأثير أو تغيره مع مرور الزمن
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⸻ 

 

 الحدود البشرية  -3

 

تتمثل الحدود البشرية لهذه الدراسة في عينة من الموظفين العاملين في المؤسسات محل  

بالمملكة العربية السعودية، حيث تم اختيار هذه الفئة نظرًا لارتباطها الدراسة بمدينة جدة 

المباشر بموضوع البحث، والمتمثل في دراسة أثر القيادة التحفيزية على أداء الموظفين  

داخل بيئة العمل. وقد شملت العينة أفرادًا من مستويات وظيفية مختلفة، بما في ذلك  

الإدارية، وذلك بهدف الحصول على رؤية شاملة  الموظفون في المناصب التنفيذية و

 .ومتنوعة حول طبيعة العلاقة بين أساليب القيادة التحفيزية ومستوى الأداء الوظيفي

 

كما تم التركيز على الموظفين الذين يعملون تحت إشراف مباشر من قيادات إدارية، بحيث  

اربهم اليومية في بيئة  ادًا إلى تجيمكنهم تقييم ممارسات القيادة التحفيزية بشكل واقعي، استن

العمل. ويسُهم هذا التنوع في العينة في تعزيز دقة النتائج وإعطاء صورة أقرب إلى الواقع 

 .العملي داخل المؤسسات 

 

ومع ذلك، فإن هذه الدراسة تقتصر على فئة محددة من الأفراد ضمن نطاق جغرافي معين،  

هذه الفئة فقط، ولا يمكن تعميمها بشكل مطلق  مما يعني أن نتائجها تعكس آراء وتصورات 

على جميع الموظفين في مختلف المؤسسات أو في مناطق أخرى دون مراعاة الفروقات  

الفردية والتنظيمية. كما أن اختلاف الخصائص الديموغرافية للمشاركين، مثل العمر،  

تهم، وهو ما تم أخذه والخبرة الوظيفية، والمستوى التعليمي، قد يكون له تأثير في استجابا

 .في الاعتبار عند تحليل البيانات

 

وعليه، فإن الحدود البشرية لهذه الدراسة تمثل إطارًا محددًا يساعد في تفسير النتائج ضمن  

سياقها الواقعي، مع التأكيد على أهمية إجراء دراسات مستقبلية تشمل عينات أوسع وأكثر 

يم النتائج والوصول إلى فهم أعمق لموضوع القيادة تنوعًا، بما يسهم في تعزيز إمكانية تعم

 التحفيزية وأثرها على أداء الموظفين 
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 الحدود الموضوعية  -4

 

تقتصر هذه الدراسة من حيث حدودها الموضوعية على تناول أثر القيادة التحفيزية بوصفها  

في إطار بيئة العمل داخل  غير التابع، وذلك متغيرًا مستقلًا على أداء الموظفين باعتباره المت 

المؤسسات. حيث تركز الدراسة على تحليل الكيفية التي تؤثر بها ممارسات القيادة 

التحفيزية، مثل تقديم الحوافز، والتشجيع المستمر، والتقدير المعنوي، وتعزيز روح 

 .المبادرة، في تحسين مستوى الأداء الوظيفي لدى الموظفين

 

لضوء على أبرز أبعاد القيادة التحفيزية التي يمارسها القادة داخل كما تهتم الدراسة بتسليط ا

يز العاملين لتحقيق الأهداف، وبناء بيئة عمل  المؤسسات، مثل القدرة على الإلهام، وتحف

إيجابية تدعم الإنتاجية والالتزام. وفي المقابل، يتم قياس أداء الموظفين من خلال مجموعة  

، والالتزام بالمهام، والقدرة على الإنجاز، ومستوى الكفاءة  من المؤشرات، مثل جودة العمل

 .في أداء الواجبات الوظيفية

 

ورغم ذلك، فإن هذه الدراسة لا تتناول بشكل تفصيلي جميع أنماط القيادة الأخرى، مثل 

القيادة التحويلية أو القيادة التبادلية أو القيادة الخادمة، إلا في حدود الإشارة التي تخدم 

طار النظري للدراسة. كما لا تشمل الدراسة كافة العوامل المؤثرة في أداء الموظفين، مثل  الإ

الثقافة التنظيمية، أو ضغوط العمل، أو بيئة العمل المادية، أو السياسات الإدارية، إلا بالقدر 

 .الذي يرتبط بموضوع القيادة التحفيزية

 

تحليل الفروقات العميقة بين القطاعات المختلفة  إضافة إلى ذلك، لا تتطرق الدراسة إلى 

بشكل مستقل، وإنما تتناول المؤسسات بشكل عام ضمن الإطار المحدد للدراسة، مما يعني  

أن النتائج تركز بشكل أساسي على العلاقة المباشرة بين القيادة التحفيزية وأداء الموظفين  

 ي. دون التوسع في متغيرات وسيطة أو معدلة بشكل تفصيل
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⸻ 

 

 ثانياً: الدراسات المستقبلية 

 

في ضوء نتائج هذه الدراسة، يمكن اقتراح عدد من الدراسات المستقبلية التي تسهم في  

حول موضوع القيادة التحفيزية وأثرها على أداء الموظفين، ومن أبرزها ما  تعميق الفهم 

 :يلي

 

ة السعودية أو خارجها،  إجراء دراسات مشابهة في مناطق أخرى داخل المملكة العربي *

 .وذلك للمقارنة بين النتائج في بيئات مختلفة

دراسة أثر أنماط قيادية أخرى مثل القيادة التحويلية أو القيادة الخادمة على أداء   *

 .الموظفين

بحث العلاقة بين القيادة التحفيزية وبعض المتغيرات التنظيمية الأخرى مثل الرضا   *

ظيمي، والولاء المؤسسي الوظيفي، والالتزام التن . 

إجراء دراسات تطبيقية على قطاعات محددة مثل القطاع الحكومي أو الصحي أو التعليمي   *

 .لمعرفة الفروق بينها

استخدام مناهج بحثية نوعية أو مختلطة للحصول على فهم أعمق لسلوكيات القيادة  *

 .التحفيزية داخل المؤسسات

مثل التقدير المعنوي( مقارنة بالتحفيز المادي على أداء  * دراسة أثر التحفيز غير المادي )

 الموظفين. 
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⸻ 

 

 ثالثاً: توصيات الدراسة 

 

بناءً على نتائج الدراسة، يمكن تقديم مجموعة من التوصيات التي قد تسهم في تحسين أداء  

 :الموظفين من خلال القيادة التحفيزية، ومن أهمها

 

لأساليب القيادة التحفيزية لما لها من أثر إيجابي على أداء  ضرورة تبني المؤسسات  *

 .الموظفين

 .تدريب القادة والمديرين على مهارات التحفيز الفعاّل والتواصل الإيجابي مع الموظفين *

 .تعزيز بيئة العمل الداعمة التي تشجع على الإبداع والمشاركة *

في رفع مستوى الأداءوضع أنظمة حوافز مادية ومعنوية عادلة تسهم  * . 

 .الاهتمام باحتياجات الموظفين وتقدير جهودهم بشكل مستمر *

 م .* إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات لزيادة مستوى الانتماء والالتزا
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 الخاتمة: •

 

في ختام هذه الدراسة التي تناولت موضوع أثر القيادة التحفيزية على أداء الموظفين في 

بمدينة جدة، يمكن التأكيد على أن القيادة التحفيزية تعُد من الأساليب الإدارية  المؤسسات 

الحديثة ذات الأثر البالغ في تحسين أداء العاملين داخل بيئات العمل المختلفة، لما لها من  

 .دور فعال في رفع مستوى الدافعية وتعزيز الرضا الوظيفي وزيادة الإنتاجية

 

توضيح العلاقة بين القيادة التحفيزية وأداء الموظفين، من خلال   وقد سعت هذه الدراسة إلى

ء كان مادياً أو معنويًا،  ي تعتمد على التحفيز سواتسليط الضوء على الممارسات القيادية الت

ودورها في التأثير على سلوك الموظفين داخل المؤسسات. كما بينت الدراسة أن القائد  

ر الأوامر فقط، بل يتعدى ذلك إلى بناء بيئة عمل إيجابية  التحفيزي لا يقتصر دوره على إصدا

تقوم على التشجيع، والدعم، وإشراك الموظفين في اتخاذ القرار، مما ينعكس بشكل مباشر 

 .على تحسين مستوى الأداء الوظيفي

 

ومن خلال ما تم عرضه في الجانب النظري وما تم التوصل إليه من خلال الإطار العام 

ح أن القيادة التحفيزية تسُهم بشكل كبير في تعزيز شعور الموظفين بالانتماء  للدراسة، يتض 

للمؤسسة، وزيادة مستوى الالتزام الوظيفي لديهم، إضافة إلى رفع الروح المعنوية  

وتحفيزهم على تقديم أداء أفضل. كما أن توفير بيئة عمل محفزة يسهم في تقليل معدلات  

استقرار القوى العاملة داخل المؤسسةدوران العمل والغياب، ويعزز من  . 

 

وفي المقابل، تشير الدراسة إلى أن غياب أساليب القيادة التحفيزية أو ضعفها قد يؤدي إلى 

انخفاض مستوى الأداء، وتراجع الدافعية لدى الموظفين، مما ينعكس سلباً على تحقيق  

د ضرورة إدارية وليس مجرد أهداف المؤسسة. لذلك، فإن تبني أساليب القيادة التحفيزية يعُ

 .خيار، خاصة في ظل التغيرات المتسارعة في بيئة الأعمال الحديثة

 

كما خلصت الدراسة إلى أهمية اهتمام المؤسسات بتطوير مهارات القادة والمديرين في مجال  

التحفيز، من خلال التدريب المستمر، وتزويدهم بالأساليب الحديثة في القيادة، بما يضمن  

بيئة العمل وتعزيز الإنتاجية. إضافة إلى ذلك، فإن تطبيق أنظمة عادلة للحوافز،   تحسين
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والاهتمام بالتقدير المعنوي للموظفين، يعد من العوامل المهمة التي تدعم نجاح القيادة  

 .التحفيزية

 

وأخيرًا، يمكن القول إن هذه الدراسة قد ساهمت في إبراز أهمية القيادة التحفيزية ودورها  

تحسين أداء الموظفين داخل المؤسسات، إلا أنها في الوقت نفسه تفتح المجال أمام   في

المزيد من الدراسات المستقبلية التي يمكن أن تتناول هذا الموضوع من زوايا مختلفة، أو  

 تربطه بمتغيرات أخرى أكثر عمقاً وشمولاً 

الأساليب الإدارية التي ينبغي على  وبناءً على ما سبق، فإن القيادة التحفيزية تعُد أحد أهم 

المؤسسات تبنيها وتطويرها بشكل مستمر، لما لها من أثر إيجابي واضح على أداء  

 الموظفين، وبالتالي على تحقيق أهداف المؤسسة ونجاحها في بيئة العمل التنافسية. 
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