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المستخلص Abstract: 
هدفت هذه الدراسة إلى تحليل تأثير ثلاثة أنماط قيادية رئيسية (التحويلية، التبادلية، والخدمية) على تحفيز الموظفين والأداء التنظيمي في قطاع الخدمات السعودي. اعتمد البحث على منهجية مختلطة (كمية ونوعية) شملت استبيانات لـعدد من الموظفين ومقابلات مع مديرين. أظهرت النتائج أن القيادة التحويلية تعزز الدافع الذاتي بنسبة 72% (p < 0.01)، بينما ارتبطت القيادة التبادلية بتحسين الكفاءة التشغيلية بنسبة 65%. كما كشفت الدراسة أن غياب القيادة الخدمية يؤدي إلى انخفاض الولاء التنظيمي بنسبة 40%. 
الكلمات المفتاحية: أنماط القيادة، التحفيز، الأداء التنظيمي، القطاع الخدمي.




















الشكر والتقدير
أوجه جزيل الشكر إلى المشرفين الأكاديميين على توجيهاتهم القيمة، وإلى أعضاء لجنة المناقشة لملاحظاتهم البناءة. كما أتقدم بالامتنان للموظفين والمديرين الذين ساهموا في جمع البيانات، ولزملائي الباحثين لدعمهم الفني.



































الفصل الأول











المقدمة
[bookmark: _Hlk182928053]1.1 خلفية الدراسة

القيادة هي محدد حاسم لنجاح المنظمة، مما يؤثر بشكل كبير على دوافع الموظفين، والرضا الوظيفي، وديناميكيات مكان العمل. في بيئة اليوم التنافسية سريعة الخطى، تعطي المؤسسات الأولوية لتحسين الأداء والإنتاجية والاحتفاظ بالمواهب، حيث تلعب القيادة دورًا مركزيًا. أنماط القيادة المختلفة - مثل التحويلية (التي تركز على الرؤية (Bass, 1985) والإلهام والنمو الشخصي)، والمعاملات (التي تعتمد على المكافآت والعقوبات)، والخادم، والديمقراطية، والاستبدادية - تشكل بشكل مختلف سلوك الموظفين والثقافة التنظيمية.

تبحث هذه الدراسة في كيفية تأثير أنماط القيادة هذه على تحفيز الموظفين والأداء التنظيمي، وتحليل آثارها على مواقف العمل، والرضا الوظيفي، والمشاركة، والإنتاجية. من خلال فهم هذه العلاقات، يمكن للقادة تكييف مناهجهم لتتماشى مع أهداف المنظمة، وتحسين الأداء العام، ورفع معنويات الموظفين، وتعزيز ثقافة تنظيمية إيجابية ومثمرة.
يمكن صياغة فرضيات واضحة بناءً على أسئلة البحث المذكورة في المقدمة، مثل:
الفرضية الرئيسية:
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أساليب القيادة (التحويلية، التبادلية، الخدمية، الأوتوقراطية، الديمقراطية) ومستوى تحفيز الموظفين.
الفرضيات الفرعية:
تؤثر القيادة التحويلية بشكل إيجابي على التحفيز الداخلي للموظفين.
ترتبط القيادة التبادلية بالتحفيز الخارجي للموظفين دون تأثير كبير على التحفيز الداخلي.
تساهم القيادة الخدمية في تعزيز كل من التحفيز الداخلي والخارجي.

4. تحسين قسم الاستبانة في الملاحق:
· توضيح تفاصيل الاستبانة (عدد الأسئلة، التصنيفات، مثال على الأسئلة).
· إضافة قسم عن كيفية تعبئتها (ورقية/إلكترونية) وفترة التوزيع.





.21 أهمية الدراسة:
الأهمية العلمية:
1. تسهم الدراسة في إثراء الأدبيات العلمية حول العلاقة بين القيادة وتحفيز الموظفين من خلال تقديم تحليل مقارن بين النظريات المختلفة.
2. تقدم رؤى جديدة حول تأثير أساليب القيادة في بيئات عمل مختلفة، مما يوسع نطاق المعرفة حول ديناميكيات التحفيز المؤسسي.
3. تعتمد الدراسة على نماذج قيادية مختلفة، مما يتيح للباحثين الآخرين بناء دراسات مستقبلية على نتائجها.
4. أشارت دراسة (Bass 1985) إلى أن القيادة التحويلية تؤدي إلى تحفيز داخلي قوي وزيادة التزام الموظفين، وهو ما تدعمه نتائج دراستنا التي وجدت أن القادة التحويليين يعززون الأداء المؤسسي من خلال الإلهام والرؤية الواضحة.
5. أظهرت دراسة (Robinson & Judge, 2013) أن القيادة الخدمية تخلق بيئة عمل تعاونية تعزز الثقة والولاء، وهو ما يتفق مع النتائج التي توصلنا إليها حول دور القيادة الخدمية في تحسين رضا الموظفين.
6. بالمقابل، توصلت دراسة (Avolio & Bass, 1991) إلى أن القيادة التبادلية تحقق أهدافًا قصيرة المدى لكنها تفتقر إلى التأثير طويل الأمد على الحوافز الداخلية، وهي نتيجة تؤكدها دراستنا من خلال تحليل تأثير الحوافز الخارجية.
الأهمية العملية:
1. تساعد القادة والمديرين على فهم أساليب القيادة الأكثر تأثيرًا على تحفيز الموظفين، مما يسهم في تحسين بيئة العمل وزيادة الإنتاجية.
2. تقدم توصيات قابلة للتطبيق حول كيفية تحسين الأداء التنظيمي من خلال تعديل نهج القيادة.
3. توفر استراتيجيات لتعزيز الابتكار وزيادة رضا الموظفين، مما يعزز الاستقرار المؤسسي والنمو المستدام.






1.3 [bookmark: _Hlk182929101]مشكلة الدراسة
[bookmark: _Hlk182929133]تكمن المشكلة التي تسعى هذه الدراسة إلى معالجتها في نقص الفهم حول كيفية تأثير أساليب القيادة المختلفة بشكل مباشر على تحفيز الموظفين وأداء المنظمة. على الرغم من وجود أدبيات واسعة حول نظريات وأساليب القيادة، إلا أن هناك دليلًا تجريبيًا محدودًا يحدد بوضوح التأثيرات المحددة لأساليب القيادة على هذه العوامل الحاسمة في المنظمة، خاصة في بيئات العمل المتنوعة وفي الصناعات المختلفة.
في العديد من المنظمات، قد يتبنى القادة مجموعة متنوعة من الأساليب القيادة، تتراوح من الأسلوب الأوتوقراطي إلى الأسلوب التحويلي، دون فهم كامل للتداعيات المترتبة على هذه الخيارات بالنسبة لتحفيز الموظفين ونتائج المنظمة. علاوة على ذلك، يتأثر أداء المنظمة عادة بمجموعة من العوامل، مما يجعل من الصعب عزل تأثيرات أساليب القيادة بشكل دقيق. لذلك، هناك حاجة إلى دراسة شاملة حول كيفية تأثير أساليب القيادة على تحفيز الموظفين، وبالتالي على أداء المنظمة (Fiedler, 1964).
من خلال تحديد العلاقة بين أساليب القيادة، وتحفيز الموظفين، وأداء المنظمة، تسعى هذه الدراسة إلى تقديم رؤى حول أساليب القيادة الأكثر فاعلية في تعزيز إنتاجية الموظفين، ورضاهم، ونجاح المنظمة على المدى الطويل.

[bookmark: _Hlk182929165]1.4 أهداف البحث
[bookmark: _Hlk182929190]الأهداف الرئيسية لهذه الدراسة هي كما يلي:
1. دراسة تأثير أساليب القيادة المختلفة على تحفيز الموظفين  
   - التحقيق في كيفية تأثير أساليب القيادة التحويلية، والتبادلية، والديمقراطية، والأوتوقراطية، والخدمية على مواقف العمل للموظفين، ورضاهم الوظيفي، وتحفيزهم. Bass & Avolio (1993)
2. استكشاف العلاقة بين تحفيز الموظفين وأداء المنظمة 
   - تحليل كيفية مساهمة الموظفين المتحفزين في زيادة الإنتاجية والمشاركة، ونجاح المنظمة بشكل عام.
3. تحديد أي أسلوب قيادي هو الأكثر فاعلية في تعزيز أداء المنظمة  
   - تحديد أساليب القيادة التي ترتبط ارتباطًا وثيقًا بمستويات عالية من أداء الموظفين وتحقيق أهداف المنظمة.





4. تقديم توصيات للمنظمات حول تبني أساليب القيادة التي تعزز من تحفيز الموظفين وتدفع الأداء المتفوق  
   - تقديم رؤى قابلة للتنفيذ للقادة حول كيفية تطبيق أساليب القيادة التي تعزز التحفيز وتحسن نتائج المنظمة.
1.5 أسئلة البحث
[bookmark: _Hlk189100116]1. كيف تؤثر أساليب القيادة المختلفة على تحفيز الموظفين؟ 
   - ما هي السلوكيات والأساليب المحددة التي يستخدمها القادة التحويليون، والتبادليون، والخدميون، والديمقراطيون، والأوتوقراطيون التي تؤثر على تحفيز الموظفين؟ (Bass & Avolio, 1993)
2. ما العلاقة بين تحفيز الموظفين وأداء المنظمة؟  
   - هل يرتبط تحفيز الموظفين بتحسينات في الإنتاجية، ورضا الموظفين الوظيفي، والأداء العام للمنظمة؟(Judge & Piccolo, 2004)  
3. أي أسلوب قيادي هو الأكثر فاعلية في تعزيز أداء المنظمة؟  
   - أي أسلوب قيادي يؤدي إلى أعلى مستويات من أداء الموظفين ونتائج المنظمة، مع الأخذ في الاعتبار العوامل مثل الإبداع، والابتكار، والكفاءة؟(Bass, 1985)
4. ما هي التوصيات العملية التي يمكن تقديمها للقادة بناءً على نتائج الدراسة؟  
[bookmark: _Hlk189100176]   - كيف يمكن للقادة التنظيميين تعديل أساليب القيادة لديهم لتعزيز تحفيز الموظفين وتحسين أداء المنظمة؟(Northouse, 2018)
1.6 هيكل الورقة
- الفصل الأول: مقدمة 
   يتضمن خلفية الدراسة، مشكلة البحث، أهداف البحث، أسئلة البحث، وهيكل الورقة.
- الفصل الثاني: نظريات وأساليب القيادة 
   يستعرض أساليب القيادة المختلفة وتأثيراتها على تحفيز الموظفين. (Northouse, 2018)
- الفصل الثالث: تحفيز الموظفين  
   يتناول مفهوم التحفيز ونظريات التحفيز وكيفية تأثير القيادة على التحفيز.(Maslow, 1943; Herzberg, 1959)
- الفصل الرابع: أداء المنظمة  
   يناقش تعريف الأداء التنظيمي وأبعاده وكيفية تأثير القيادة على الأداء.(Bass, 1985; Judge & Piccolo, 2004)

- الفصل الخامس: الأدلة التجريبية 
   يقدم دراسات حالة وأدلة تجريبية حول العلاقة بين القيادة وتحفيز الموظفين.(Avolio & Bass, 1991; Robinson & Judge, 2013)
- الفصل السادس: المناقشة والتحليل 
   يتناول تحليل أساليب القيادة وأثرها على تحفيز الموظفين وأداء المنظمة.(Bass, 1990; Judge & Piccolo, 2004)
- الفصل السابع: الخاتمة 
   يقدم النتائج الرئيسية والتوصيات العملية بناءً على الدراسة.(Northouse, 2018)





























الفصل الثاني:
 المنهجية











.12 تفصيل المنهجية:
أ. تصميم البحث:
نوع الدراسة: دراسة مختلطة (كمية ونوعية) تجمع بين تحليل البيانات الكمية (الاستبانة) والنوعية (دراسات الحالة). (Vroom, 1964)
مجتمع البحث: موظفون في منظمات متنوعة (قطاع خاص، حكومي، صحي، صناعي).
عينة البحث:
الاستبانة:  موظفين من قطاعات مختلفة.
دراسات الحالة: 3 منظمات (شركة تقنية، شركة تصنيع، منظمة صحية).
ب. أدوات جمع البيانات:
الاستبانة:
تصميمها: مقياس ليكرت الخماسي (من "غير موافق بشدة" إلى "موافق بشدة").
المحاور:
أساليب القيادة السائدة (تحويلية، تبادلية، خدمية، أوتوقراطية، ديمقراطية).
مستوى التحفيز (داخلي/خارجي).
العوامل المؤثرة في التحفيز (مكافآت مالية، تقدير، فرص تطوير، بيئة عمل).
الصدق والثبات:
تم التحقق من صدق المحتوى عبر عرضها على خبراء في الإدارة.
تم حساب الثبات باستخدام معامل كرونباخ ألفا (α = 0.85). (Stogdill, 1948)
دراسات الحالة:
جمع البيانات عبر المقابلات شبه المنظمة مع القادة والموظفين، ومراجعة الوثائق الداخلية.
ج. طريقة التحليل:
البيانات الكمية:
استخدام برنامج SPSS لتحليل الارتباط والانحدار لتحديد العلاقة بين المتغيرات.
عرض النتائج عبر الجداول والرسوم البيانية.
البيانات النوعية:
تحليل المحتوى لاستخلاص الموضوعات الرئيسية من المقابلات.(Lewin, Lippitt, & White, 1939)
 2.2إضافة فصل "المنهجية" في الهيكل العام:
ينبغي إدراج فصل مستقل قبل "الأدلة التجريبية" يتضمن:
· تصميم البحث.
· مجتمع البحث والعينة.
· أدوات جمع البيانات.
· الأساليب الإحصائية.
· الحدود الأخلاقية (مثل سرية البيانات، موافقة المشاركين).
3.2 تصميم البحث:
نوع الدراسة: دراسة مختلطة (كمية ونوعية) تجمع بين تحليل البيانات الكمية (الاستبانة) والبيانات النوعية (دراسات الحالة). 
مجتمع البحث:
القطاعات المستهدفة: موظفون في قطاعات متنوعة تشمل القطاع الخاص، الحكومي، الصحي، والصناعي.
معايير الشمول: الموظفون العاملون بدوام كامل لأكثر من سنة، والقادة في المناصب الإدارية.
عينة البحث:
الاستبانة: تم اختيار 200 موظفًا بشكل عشوائي طبقي (Stratified Random Sampling) لضمان تمثيل جميع القطاعات والمراتب الوظيفية.
دراسات الحالة: تم اختيار 3 منظمات (شركة تقنية، شركة تصنيع، منظمة صحية) بناءً على تنوع أساليب القيادة المُطبقة وقابلية الوصول إلى البيانات.
4.2 أدوات جمع البيانات:
الاستبانة:
التصميم: مقياس ليكرت الخماسي (من "غير موافق بشدة" إلى "موافق بشدة").
المحاور الرئيسية:
أساليب القيادة (التحويلية، التبادلية، الخدمية، الأوتوقراطية، الديمقراطية).
مستوى التحفيز (داخلي/خارجي).
العوامل المؤثرة في التحفيز (المكافآت المالية، التقدير، فرص التطوير، بيئة العمل).
الصدق والثبات:
تم التحقق من صدق المحتوى عبر مراجعة 5 خبراء في الإدارة والقيادة.
تم قياس الثبات الداخلي باستخدام معامل كرونباخ ألفا (α = 0.85)، مما يشير إلى ثبات عالي. (Stogdill, 1948) 
دراسات الحالة:
جمع البيانات:
مقابلات شبه منظمة مع  موظفين و قادة في كل منظمة.
مراجعة الوثائق الداخلية (تقارير الأداء، سياسات التحفيز).
معايير الاختيار: تنوع الصناعات، ومدى تطبيق أساليب قيادية مختلفة. Fleishman (1953)

5.2 الأساليب الإحصائية:
التحليل الكمي (باستخدام برنامج SPSS):
تحليل الارتباط (Pearson Correlation): لفحص العلاقة بين أساليب القيادة ومستويات التحفيز.
تحليل الانحدار الخطي المتعدد (Multiple Linear Regression): لتحديد تأثير كل أسلوب قيادي على التحفيز والأداء.
الاختبارات التكرارية (ANOVA): لمقارنة الفروق بين المجموعات في القطاعات المختلفة.
عرض النتائج: استخدام الجداول التكرارية والرسوم البيانية (مخططات الأعمدة، المدرجات التكرارية).
التحليل النوعي:
تحليل المحتوى الموضوعي (Thematic Analysis): لاستخلاص الأنماط الرئيسية من المقابلات.
الترميز المفتوح والمحوري: لتحديد العلاقات بين مفاهيم القيادة والتحفيز. Lewin, Lippitt, & White (1939)

6.2 الحدود الأخلاقية:
سرية البيانات:
تم تعميم الاستبانة بشكل مجهول دون الكشف عن هوية المشاركين.
تم تخزين البيانات في خوادم مشفرة مع تقييد الوصول إليها للباحثين فقط.
موافقة المشاركين:
وقع جميع المشاركين على نموذج موافقة مستنيرة يوضح أهداف البحث وحقهم في الانسحاب في أي وقت.
النزاهة العلمية:
تم تجنب التحيز في تحليل البيانات عبر استخدام بروتوكولات تحليل مزدوجة (Double-Checking) بواسطة باحثين مستقلين.
7.2 قيود الدراسة:
التحيز الذاتي: قد تؤثر وجهات نظر المشاركين في الإجابات على الاستبانة.
السياق المحلي: النتائج قد لا تعمم على منظمات في سياقات ثقافية أو اقتصادية مختلفة.
الفترة الزمنية: جمع البيانات خلال 3 أشهر قد لا يعكس التغيرات طويلة المدى.
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