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 المستخلص

في   للعاملين  الوظيفي  الأداء  على  التحويلية  القيادة  أثر  استكشاف  إلى  الدراسة  هذه  هدفت 

المنهج  الدراسة  اتبعت  الصحية.  الخدمات  جودة  تحسين  على  المباشر  غير  تأثيرها  وكذلك  المستشفيات، 

بيانات، حيث  الوصفي التحليلي لجمع وتحليل البيانات. استخدمت الباحثة استبيانًا كأداة رئيسية لجمع ال

عبارة موزعة على أربعة أبعاد رئيسية للقيادة التحويلية: الإلهام والتحفيز الفكري، الاهتمام    20اشتمل على  

بالموظفين، تعزيز الابتكار والمبادرة، وتحسين جودة الخدمات الصحية من خلال الأداء الوظيفي    الفردي 

ف 158تكونت عينة الدراسة من  و  ي عدد من المستشفيات، وتم اختيارهم بطريقة  موظفًا وموظفة يعملون 

 .العينة العشوائية الطبقية لضمان تمثيل جميع الفئات الديموغرافية

أظهرت النتائج وجود تأثير معنوي وإيجابي للقيادة التحويلية على الأداء الوظيفي، حيث بلغ معامل  

 .(Sig. = 0.000) وكانت جميع الفرضيات الفرعية دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة (R = 0.782) الارتباط

بالموظفين،  الفردي  والاهتمام  الفكري،  والتحفيز  الإلهام  مثل  التحويلية،  القيادة  أن خصائص  تبين  كما 

الخدمات   جودة  وتحسين  الوظيفي  الالتزام  مستوى  رفع  في  جميعها  تساهم  والمبادرة،  الابتكار  وتعزيز 

 .الصحية

استنادًا إلى هذه النتائج، أوصت الدراسة بتعزيز ممارسات القيادة التحويلية داخل المستشفيات،  

من خلال تدريب القادة على مهارات التحفيز الفكري، الاهتمام الفردي، وتشجيع الابتكار، مع وضع آليات  

 .تقييم الأداء وربطه بمعايير جودة الخدمات الصحية لضمان استدامة التحسينات

المفتاحية الصحية،   :الكلمات  الخدمات  جودة  الابتكار،  الوظيفي،  الأداء  التحويلية،  القيادة 

 .المستشفيات 
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Abstract 

This study aimed to examine the impact of transformational leadership on the job 

performance of hospital employees, as well as its indirect effect on improving the quality of 

healthcare services. The study adopted a descriptive-analytical approach to collect and analyze 

data. The main data collection tool was a questionnaire, consisting of 20 items distributed across 

four main dimensions of transformational leadership: inspiration and intellectual stimulation, 

individualized consideration, fostering innovation and initiative, and improving healthcare 

service quality through job performance. 

The study sample included 158 hospital employees, selected using a stratified random 

sampling method to ensure representation of different demographic groups. 

The results revealed a significant positive impact of transformational leadership on job 

performance, with a correlation coefficient of (R = 0.782), and all sub-hypotheses were 

statistically significant at (Sig. = 0.000). The findings also indicated that transformational 

leadership characteristics, such as inspiration and intellectual stimulation, individualized 

consideration, and promoting innovation and initiative, contribute significantly to enhancing 

employee commitment and improving the quality of healthcare services. 

Based on these findings, the study recommended enhancing transformational leadership 

practices in hospitals, through training leaders on intellectual stimulation, individualized 

consideration, and innovation encouragement, alongside implementing performance evaluation 

systems linked to healthcare service quality standards to ensure continuous improvement. 

Keywords: Transformational Leadership, Job Performance, Innovation, Healthcare 

Service Quality, Hospitals. 
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 الفصل الأول: المقدمة والإطار التمهيدي 

 مقدمة 

تلعب القيادة دورًا محوريًا في تحديد كفاءة المؤسسات وفاعلية الأداء الوظيفي للعاملين فيها، خاصة  

في بيئات العمل المعقدة والمليئة بالتحديات مثل المستشفيات. فنجاح المؤسسات الصحية لا يعتمد فقط  

ة القيادة وقدرتها على توجيه  على توافر الموارد الطبية والتقنيات الحديثة، بل يرتبط بشكل مباشر بكفاء

وتحفيز الموظفين نحو تحقيق أهداف المؤسسة بشكل فعال ومستدام. ومن بين أنماط القيادة الحديثة التي  

تعزيز   الموظفين،  إلهام  على  تركز  التي  التحويلية،  القيادة  تأتي  الوظيفي  الأداء  تحسين  في  فعاليتها  أثبتت 

 ( 2015)السيايدة،،  .لشخصية بما يتوافق مع أهداف المؤسسةالابتكار، وتنمية قدراتهم المهنية وا

للقطاع  الحيوية  للطبيعة  نظرًا  المستشفيات،  في  كبيرة  أهمية  التحويلية  القيادة  دراسة  تكتسب 

مستمرة   ا 
ً
ضغوط يواجهون  المستشفيات  في  فالعاملون  للمرض ى.  المقدمة  الخدمات  وحساسية  الصحي 

لا غنى ومتطلبات مهنية عالية، مما يجعل تحفيزهم وتنمية مهاراتهم من خلال أسلوب قيادة ملهم ضرورة  

عنها. وتساهم القيادة التحويلية في تعزيز التفاعل الإيجابي بين القادة والموظفين، وزيادة الالتزام الوظيفي،  

الأداء   وكفاءة  الصحية  الخدمات  جودة  على  مباشر  بشكل  ينعكس  ما  وهو  الإبداعي،  التفكير  وتشجيع 

 (2020)سفيان،  .المؤسس ي

كما أن هذا النمط من القيادة يسهم في خلق بيئة عمل داعمة تسودها الثقة والتعاون، حيث يشعر  

العاملون بالتقدير والانتماء للمؤسسة، مما يدفعهم إلى تقديم أفضل ما لديهم من جهود لخدمة المرض ى.  

لمشاركة في اتخاذ القرار،  إضافة إلى ذلك، فإن القيادة التحويلية تعمل على تمكين العاملين وتشجيعهم على ا

وتنمية روح المبادرة والمسؤولية لديهم، الأمر الذي يعزز من قدرتهم على مواجهة التحديات المهنية وتحقيق  

 .التطوير المستمر في جودة الرعاية الصحية المقدمة

تواجه   تزال  ما  المستشفيات  من  العديد  أن  إلا  الوظيفي،  الأداء  تحسين  في  القيادة  أهمية  رغم 

صعوبات في تطبيق أساليب القيادة الفعّالة، ويعود ذلك أحيانًا إلى اعتماد أنماط قيادية تقليدية لا تركز  

أثر القيادة التحويلية على  على تطوير الموظفين أو تحفيزهم بشكل مستمر. ومن هنا تبرز الحاجة إلى دراسة  

بين   التوازن  تحقق  التي  المثلى  القيادة  ممارسات  تحديد  بهدف  المستشفيات،  في  للعاملين  الوظيفي  الأداء 

 .احتياجات الموظفين وأهداف المؤسسة
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كما أن التحولات المتسارعة في بيئة العمل الصحية، وتزايد الضغوط المهنية على الكوادر الطبية  

والإدارية، تجعل من الضروري تبنّي نماذج قيادية قادرة على استيعاب التغيير وتحفيز العاملين نحو الإبداع 

ل تمتد إلى بناء ثقافة تنظيمية قائمة  والالتزام الوظيفي. فالقيادة التحويلية لا تقتصر على توجيه الأفراد، ب

على الثقة والتمكين والتقدير، مما ينعكس إيجابًا على جودة الخدمات الصحية ومستوى رضا المرض ى. لذا، 

القطاعات   أكثر  من  باعتباره  الصحي  القطاع  في  خاصة  أهمية  تكتسب  القيادي  النمط  هذا  دراسة  فإن 

 .طورات المستمرة وتدعم استدامة الأداء المتميزاحتياجًا لأساليب قيادة حديثة تواكب الت

في   للعاملين  الوظيفي  والأداء  التحويلية  القيادة  بين  العلاقة  تحليل  إلى  البحث  هذا  يهدف 

المستشفيات، وتوضيح كيفية تأثير خصائص القيادة التحويلية مثل القدرة على الإلهام، التحفيز الفكري، 

الإدارات الصحية    والاهتمام الفردي على تحسين الأداء. كما يسعى البحث إلى تقديم توصيات عملية تساعد

 .على تعزيز أساليب القيادة، بما يرفع من مستوى الالتزام الوظيفي ويحقق التميز في تقديم الرعاية الصحية

 مشكلة الدراسة

تواجه المستشفيات تحديات كبيرة تتعلق بتحسين الأداء الوظيفي للعاملين، وهو أحد أهم العوامل  

التي تؤثر بشكل مباشر على جودة الرعاية الصحية. فبيئة المستشفيات تتسم بالتعقيد والضغط المستمر،  

يز الموظفين أمرًا  حيث تتطلب تقديم خدمات طبية دقيقة وسريعة، ما يجعل قدرة القادة على توجيه وتحف

إلى  دائمًا  يصل  لا  للعاملين  الوظيفي  الأداء  مستوى  أن  إلا  والطبية،  التقنية  الموارد  توفر  ورغم  حاسمًا. 

 .المستويات المطلوبة، مما يؤثر على فعالية العمليات الصحية وجودة الخدمة المقدمة للمرض ى

تظهر الدراسات أن أساليب القيادة التقليدية، التي تعتمد على الرقابة المباشرة والالتزام الصارم، 

غالبًا لا تلبي احتياجات الموظفين المتنوعة ولا تشجعهم على الابتكار أو تحسين الأداء. هذا الأمر يؤدي إلى  

لين على تطوير مهاراتهم، وهو ما  انخفاض مستوى التحفيز، ضعف الالتزام المؤسس ي، وتراجع قدرة العام

 .ينعكس سلبًا على كفاءة المستشفى بشكل عام

في ظل هذه الظروف، برزت الحاجة إلى اعتماد أساليب قيادة أكثر فاعلية تركز على تطوير قدرات  

إلهام   على  القدرة  على  تعتمد  القيادة  فهذه  التحويلية.  القيادة  أبرزها  ومن  داخليًا،  وتحفيزهم  الموظفين 

في رفع مستوى الأداء الوظيفي  العاملين، تعزيز روح المبادرة، وتشجيع التفكير النقدي والإبداعي، مما يسهم  

وتحقيق التميز المؤسس ي. ومع ذلك، فإن تطبيق القيادة التحويلية في المستشفيات لا يزال محدودًا، وهناك  

 .نقص في الدراسات العملية التي تقيم أثرها الفعلي على الأداء الوظيفي للعاملين في هذا القطاع الحيوي 
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لذلك، تكمن مشكلة الدراسة في الحاجة إلى فهم العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي في  

المستشفيات، وتحديد كيفية استفادة المؤسسات الصحية من هذه القيادة لتعزيز كفاءة العاملين وتحسين 

قيا أساليب  إيجاد  ضرورة  في  المشكلة  تبرز  كما  المقدمة.  الطبية  الخدمات  مواجهة  جودة  على  قادرة  دية 

بكفاءة   المستشفيات  أهداف  وتحقيق  الأداء  استدامة  يضمن  بما  العاملين،  وتحفيز  المهنية  الضغوط 

 .وفاعلية

 أهمية الدراسة

تكتسب هذه الدراسة أهميتها من خلال مساهمتها في إثراء المعرفة العلمية وتقديم توصيات عملية  

تسهم في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في المستشفيات، خاصة في ظل التحديات المعاصرة التي تواجه  

م خدمات طبية  القطاع الصحي. فبيئة المستشفيات تتسم بالتعقيد والضغط المستمر، حيث تتطلب تقدي

 حاسمًا في تحقيق رضا المرض ى ورفع كفاءة  
ً
دقيقة وسريعة، مما يجعل جودة الأداء الوظيفي للعاملين عاملا

التزام   مستوى  على  تؤثر  التي  الأساسية  العوامل  أحد  تعد  الفعّالة  القيادة  أن  كما  الصحية.  الخدمات 

عزيز قدرتهم على التعامل مع المشكلات اليومية  الموظفين وتحفيزهم، وتساعد في تطوير مهاراتهم المهنية وت

بكفاءة. ومن هنا، تأتي أهمية دراسة القيادة التحويلية كأداة استراتيجية لتطوير الأداء الوظيفي، من خلال  

التركيز على الإلهام والتحفيز والتوجيه المستمر، الأمر الذي يسهم في خلق بيئة عمل أكثر ديناميكية وابتكارًا،  

 .درة المستشفيات على التكيف مع المتغيرات والتحديات الحديثة في قطاع الرعاية الصحيةويعزز ق

وتزداد أهمية هذه الدراسة أيضًا لكونها تسلط الضوء على جانب إنساني وإداري بالغ الأهمية في  

المؤسسات الصحية، إذ إن القيادة التحويلية لا تقتصر على تحسين الأداء فقط، بل تمتد لتؤثر في الثقافة  

لتواصل الفعّال داخل الفرق  التنظيمية ككل، فتعمل على بناء جسور الثقة بين الإدارة والعاملين، وتعزز ا

الطبية والإدارية. كما تساعد في الحد من معدلات الإرهاق المهني والاحتراق الوظيفي المنتشر في بيئات العمل  

الصحية، من خلال تعزيز الدعم النفس ي والمهني للعاملين. وبالتالي، فإن نتائج هذه الدراسة يمكن أن تشكل  

ديري المستشفيات لتبني سياسات قيادية أكثر فاعلية تسهم في رفع كفاءة  مرجعًا مفيدًا لصانعي القرار وم

 الأداء وتحقيق التميز المؤسس ي في مجال الرعاية الصحية.

 
ا
 :العلمية الأهمية:  أول

بيئة   . 1 في  الوظيفي  بالأداء  التحويلية  القيادة  لعلاقة  العلمي  الفهم  تعزيز 

 المستشفيات. 
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تحفيز   . 2 على  وتأثيرها  التحويلية  القيادة  خصائص  يوضح  نظري  إطار  تقديم 

 الموظفين وتنمية قدراتهم المهنية.

إثراء الدراسات السابقة في مجال القيادة والعلوم الإدارية والصحية، وفتح المجال   . 3

 لمزيد من البحوث المستقبلية في هذا المجال.

 
ا
 :العملية  الأهمية: ثانيا

توفير توصيات عملية للمستشفيات والإدارات الصحية لتطبيق أساليب القيادة   . 1

 التحويلية بما يسهم في رفع كفاءة العاملين. 

جودة   . 2 يعزز  مما  والمبادرة،  الابتكار  على  الموظفين  وتحفيز  العمل  بيئة  تحسين 

 الخدمات الصحية المقدمة للمرض ى.

دعم صناع القرار في القطاع الصحي لوضع استراتيجيات قيادية فعّالة تساهم في  . 3

 تحسين الأداء المؤسس ي وتحقيق أهداف المستشفيات بكفاءة. 

 الدراسة أسئلة

 :لسؤال الرئيس يا

 ما هو أثر القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي للعاملين في المستشفيات؟  •

 :التساؤلت الفرعية

على   . 1 الفكري،  والتحفيز  الإلهام  على  القدرة  مثل  التحويلية،  القيادة  خصائص  تؤثر  كيف 

 مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في المستشفيات؟ 

التزامهم   . 2 على  التحويلية  القيادة  أسلوب  ضمن  بالموظفين  الفردي  الاهتمام  تأثير  مدى  ما 

 الوظيفي؟ 

 كيف تساهم القيادة التحويلية في تعزيز الابتكار والمبادرة لدى العاملين في المستشفيات؟  . 3

رفع   . 4 خلال  من  الصحية  الخدمات  جودة  وتحسين  التحويلية  القيادة  بين  العلاقة  هي  ما 

 مستوى الأداء الوظيفي؟ 
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 أهداف الدراسة

 :الهدف الرئيس ي

دراسة أثر القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي للعاملين في المستشفيات وتحليل   •

 .كيفية تأثير خصائصها المختلفة على كفاءة الموظفين وجودة الخدمات الصحية

 :الأهداف الفرعية

على  . 1 الفكري،  والتحفيز  الإلهام  مثل  التحويلية،  القيادة  خصائص  تأثير  تحليل 

 .مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في المستشفيات

على   . 2 التحويلية  القيادة  أسلوب  ضمن  بالموظفين  الفردي  الاهتمام  أثر  تقييم 

 .التزامهم الوظيفي ومستوى أدائهم

في   . 3 العاملين  لدى  والمبادرة  الابتكار  تعزيز  في  التحويلية  القيادة  دور  دراسة 

 .المستشفيات 

استكشاف العلاقة بين القيادة التحويلية وتحسين جودة الخدمات الصحية من   . 4

 .خلال رفع مستوى الأداء الوظيفي

 فرضيات الدراسة 

 :الفرضية الرئيسية

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للقيادة التحويلية على الأداء الوظيفي للعاملين في   •

 .المستشفيات 

 :الفرضيات الفرعية

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لخصائص القيادة التحويلية، مثل الإلهام والتحفيز الفكري، على   . 1

 .مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في المستشفيات

التحويلية على  . 2 القيادة  تأثير ذو دلالة إحصائية للاهتمام الفردي بالموظفين ضمن أسلوب  يوجد 

 .التزامهم الوظيفي ومستوى أدائهم
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في   . 3 العاملين  لدى  والمبادرة  الابتكار  تعزيز  في  التحويلية  للقيادة  إحصائية  دلالة  ذو  تأثير  يوجد 

 .المستشفيات 

الصحية من   . 4 الخدمات  التحويلية وتحسين جودة  القيادة  بين  ذات دلالة إحصائية  توجد علاقة 

 .خلال رفع مستوى الأداء الوظيفي

 نموذج الدراسة: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المنطلقات النظرية للدراسة 

تستند هذه الدراسة إلى مجموعة من المنطلقات النظرية التي تفسر العلاقة بين القيادة التحويلية  

القيادة على مستوى   أساليب  تأثير  كيفية  توضيح  في  المستشفيات، وتساعد  في  للعاملين  الوظيفي  والأداء 

 الالتزام والجودة والإبداع في بيئة العمل. 

الأنماط   أكثر  من  عد 
ُ
ت التحويلية  القيادة  أن  مفادها  أساسية  فرضية  من  الدراسة  هذه  وتنطلق 

 على إحداث التغيير الإيجابي داخل المؤسسات الصحية، لما تتميز به من تركيز على التحفيز  
ً
القيادية قدرة

والحرية في اتخاذ القرار،  والإلهام وتقدير الجهود الفردية. فهي تعتمد على تمكين العاملين ومنحهم الثقة  

مما ينعكس إيجابًا على أدائهم وسلوكهم التنظيمي. كما تستند الدراسة إلى مبادئ نظرية التحفيز ونظرية  

 المتغير‌التابع المتغير‌المستقل

الأداء الوظيفي للعاملين 

 في المستشفيات

 التحوليةالقيادة 

 القدرة‌على‌الإلهام‌وتح يز‌الموظ ين.

 التح يز‌ال كري‌وتشجيع‌انبتكار.

انهتمام‌ال ردي‌بالموظ ين‌وتطوير‌

 قدراتهم.
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التبادل الاجتماعي، اللتين تؤكدان أن العلاقة القائمة على الاحترام والتقدير المتبادل بين القائد والمرؤوس  

تسهم في تعزيز الالتزام المهني وزيادة الإنتاجية. ومن هذا المنطلق، تسعى الدراسة إلى الربط بين المفهومين من  

 .وتحقيق التميز المؤسس ي في المستشفيات خلال تحليل آليات التأثير القيادي في تطوير الأداء

: نظرية القيادة التحويلية
ا
 أول

الموظفين   تحفيز  على  تركز  والتي  الحديثة،  القيادة  نظريات  أبرز  إحدى  التحويلية  القيادة  تعد 

أبعاد   أربعة  على  النظرية  هذه  وتعتمد  والمهنية.  الشخصية  قدراتهم  وتطوير  أعلى  أداء  لتحقيق  وإلهامهم 

ياري. وتشير الدراسات إلى رئيسية هي: الإلهام، التحفيز الفكري، الاهتمام الفردي بالموظفين، والتحفيز المع

مستوى   رفع  المؤسس ي،  الالتزام  تعزيز  على  قادرون  التحويلية  القيادة  أسلوب  يتبنون  الذين  القادة  أن 

 الابتكار، وتحسين جودة الأداء الوظيفي للعاملين. 

وتستند هذه النظرية إلى فكرة أن القائد لا يكتفي بإدارة الأفراد وتوجيههم نحو إنجاز المهام فقط،  

نفوسهم   في  والإلهام  الحماس  بث  خلال  من  وسلوكهم،  اتجاهاتهم  في  جذري  تغيير  إحداث  إلى  يسعى  بل 

حويلي على بناء  وتشجيعهم على تجاوز مصالحهم الشخصية لصالح أهداف المؤسسة. كما يركز القائد الت

علاقات إنسانية قوية مع مرؤوسيه تقوم على الثقة والاحترام المتبادل، مما يخلق بيئة عمل محفزة تدعم  

الإبداع والتميز. كذلك، تسهم القيادة التحويلية في تطوير ثقافة تنظيمية إيجابية تتبنى التغيير والابتكار  

الأسال  أكثر  من  يجعلها  الذي  الأمر  أساسية،  الحديثة،  كقيم  المؤسسات  لمتطلبات  ملاءمة  القيادية  يب 

وخاصة في بيئات العمل الصحية التي تحتاج إلى قيادة ملهمة قادرة على مواجهة الضغوط وتحقيق الأداء  

 .الأمثل

: الأداء الوظيفي 
ا
 ثانيا

الأداء الوظيفي يمثل المعيار الأساس ي لقياس فاعلية العاملين في أي مؤسسة، ويشمل قدرة الموظف  

على تنفيذ المهام بكفاءة، الالتزام بالمعايير المؤسسية، والمساهمة في تحسين جودة الخدمات. ويُظهر البحث  

ومستوى الأداء الوظيفي من    العلمي أن هناك علاقة قوية بين أسلوب القيادة وتحفيز الموظفين من جهة،

 جهة أخرى، حيث يسهم القائد التحويلي في توجيه الجهود نحو تحقيق أهداف المؤسسة بشكل أكثر فاعلية. 

ويُعد الأداء الوظيفي انعكاسًا مباشرًا لمستوى الرضا والتحفيز الوظيفي الذي يشعر به العاملون  

على  الموظفين  قدرة  زادت  القيادة،  من  المقدم  والتمكين  الدعم  مستوى  ارتفع  كلما  إذ  المؤسسة،  داخل 

متعدد بعوامل  الأداء  يتأثر  كما  ملموسة.  نتائج  وتحقيق  المسؤولية  وتحمل  العمل، الابتكار  بيئة  مثل  ة 

التدريب، العدالة التنظيمية، وأنماط التواصل داخل المؤسسة. ومن هذا المنطلق، فإن القيادة التحويلية  
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سهم في تعزيز الأداء الوظيفي من خلال غرس روح الالتزام والانتماء، وتشجيع العاملين على التطوير الذاتي،  
ُ
ت

وتحفيزهم لتقديم أداء يفوق التوقعات، مما ينعكس إيجابًا على كفاءة المؤسسة وجودة خدماتها، خصوصًا  

 .في القطاعات الحيوية كالمجال الصحي

: العلاقة بين القيادة والتحفيز والأداء الوظيفي 
ا
 ثالثا

الرقابة   أو  التعليمات  إصدار  على  تقتصر  لا  التحويلية  القيادة  أن  إلى  النظرية  الدراسات  تشير 

المباشرة، بل تعتمد على تحفيز الموظفين فكريًا وعاطفيًا، وتنمية مهاراتهم، وتعزيز روح المبادرة لديهم. وهذا  

جودة الأداء، وهو ما يجعله مناسبًا  الأسلوب يؤدي إلى تحسين الالتزام الوظيفي، زيادة الإنتاجية، وتعزيز  

 بشكل خاص لبيئات العمل الحرجة والمعقدة مثل المستشفيات. 

وتؤكد الأدبيات الإدارية أن العلاقة بين القيادة والتحفيز والأداء الوظيفي علاقة تكاملية، إذ يشكل  

التحفيز أحد أهم الأدوات التي يستخدمها القائد التحويلي لإطلاق طاقات الموظفين وتحقيق أفضل النتائج.  

زاد شعورهم بالانتماء والمسؤولية  فكلما تمكن القائد من إلهام العاملين ومنحهم الثقة وتقدير جهودهم،  

التحويلي   القائد  أن  كما  للمهام.  إنجازهم  أدائهم وجودة  إيجابًا على مستوى  ينعكس  مما  المؤسسة،  تجاه 

يسعى إلى تهيئة بيئة عمل تشجع على الإبداع والمشاركة الفعالة في صنع القرار، الأمر الذي يؤدي إلى رفع  

لداخلية للعاملين. ومن ثم، يمكن القول إن القيادة التحويلية تمثل حلقة  الروح المعنوية وتعزيز الدافعية ا

تتطلب   التي  المؤسسات  في  خاصة  المتميز،  الوظيفي  الأداء  وتحقيق  الفعّال  التحفيز  بين  أساسية  وصل 

 .مستويات عالية من الالتزام والابتكار مثل المؤسسات الصحية

: أهمية التطبيق في المستشفيات 
ا
 رابعا

تتسم بيئة المستشفيات بالضغط المستمر وحساسية المهام، مما يجعل الحاجة إلى قيادة تحفيزية  

وإلهامية أمرًا حيويًا. فالمنطلقات النظرية لهذه الدراسة تؤكد أن تطبيق أسلوب القيادة التحويلية يمكن أن  

ر في تقديم الرعاية الطبية،  يسهم في رفع كفاءة العاملين، تحسين جودة الخدمات الصحية، وتعزيز الابتكا

 بما يدعم أهداف المستشفى في تقديم خدمات متميزة وفعّالة.

على   قائمة  إيجابية  عمل  ثقافة  بناء  في  يسهم  المستشفيات  في  التحويلية  القيادة  تطبيق  أن  كما 

التعاون والثقة والاحترام المتبادل بين العاملين في مختلف المستويات الإدارية والطبية، مما يعزز التواصل  

ن هذا النمط القيادي يساعد  الفعّال ويقلل من الأخطاء الناتجة عن سوء التنسيق. بالإضافة إلى ذلك، فإ

الصحي، من خلال  القطاع  في  العاملين  بين  المنتشرة  الوظيفي  المهني والاحتراق  الحد من ظاهرة الإرهاق  في 

توفير الدعم النفس ي والتقدير المعنوي المستمر. كما يتيح للقادة تطوير فرق عمل مرنة قادرة على مواجهة  
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الأزمات والطوارئ بكفاءة عالية. وبذلك، يُعد تطبيق القيادة التحويلية ركيزة أساسية لتحسين الأداء العام  

 .للمستشفيات وضمان استدامة جودة الرعاية الصحية المقدمة للمرض ى

 حدود الدراسة 

 :تتمثل حدود الدراسة فيما يلي

: الحدود الموضوعية
ا
 :أول

ركز الدراسة على أثر القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي للعاملين في المستشفيات، مع تحليل  

على   وتأثيرها  بالموظفين،  الفردي  والاهتمام  الفكري،  التحفيز  الإلهام،  مثل  التحويلية  القيادة  خصائص 

 .الالتزام الوظيفي، جودة الأداء، والابتكار في بيئة العمل

: الحدود المكانية
ا
 :ثانيا

تشمل الدراسة المستشفيات كمؤسسات صحية، سواء كانت حكومية أو خاصة، مع التركيز على 

 .بيئة العمل داخل هذه المؤسسات والعاملين بها

: الحدود البشرية
ا
 :ثالثا

تستهدف الدراسة العاملين في المستشفيات من مختلف التخصصات الوظيفية، سواء الإدارية أو  

 .الطبية أو الفنية، باعتبارهم الفئة المتأثرة بأسلوب القيادة وأداء المؤسسة

: الحدود الزمنية
ا
 :رابعا

الحالي  الوضع  تعكس  التي  والمعلومات  البيانات  على  الاعتماد  مع  الراهنة،  الفترة  الدراسة  تغطي 

 .للقيادة والتحفيز والأداء الوظيفي، بهدف تقديم توصيات قابلة للتطبيق
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 السابقةالفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات  

: الإطار النظري 
ا
 أول

: القيادة التحويلية  
ا
 أول

 مفهوم القيادة التحويلية 

عدددددددددّ القيددددددددادة التحويليددددددددة مددددددددن أنمدددددددداط القيددددددددادة الحديثددددددددة التددددددددي تركددددددددز علددددددددى إحددددددددداث تغييددددددددر إيجددددددددابي 
ُ
ت

فهددددددددددي لا  ،وجدددددددددوهري فددددددددددي سدددددددددلوك الأفددددددددددراد وأدائهددددددددددم مدددددددددن خددددددددددلال التدددددددددأثير فددددددددددي قدددددددددديمهم ودوافعهدددددددددم واتجاهدددددددددداتهم

تقتصدددددددر علدددددددى إدارة المهدددددددام أو متابعدددددددة تنفيدددددددذ الأوامدددددددر، بدددددددل تهددددددددف إلدددددددى إلهدددددددام العددددددداملين وتحفيدددددددزهم لتجددددددداوز 

مصدددددددالحهم الشخصددددددددية والعمددددددددل بدددددددروح جماعيددددددددة مددددددددن أجدددددددل تحقيددددددددق رؤيددددددددة مشدددددددتركة وأهددددددددداف اسددددددددتراتيجية 

 .(2024،  العرود)للمؤسسة

يقددددددددددوم هددددددددددذا الددددددددددنمط القيددددددددددادي علددددددددددى قدددددددددددرة القائددددددددددد فددددددددددي بندددددددددداء رؤيددددددددددة واضددددددددددحة للمسددددددددددتقبل، ونقلهددددددددددا 

كمددددددددا يعتمددددددددد علددددددددى  ،للمرؤوسددددددددين بطريقددددددددة مقنعددددددددة ومددددددددؤثرة، بمددددددددا يعددددددددزز لددددددددديهم الشددددددددعور بالانتمدددددددداء والالتددددددددزام

تنميددددددددددددة قدددددددددددددرات العدددددددددددداملين، وتشددددددددددددجيع الإبددددددددددددداع والابتكددددددددددددار، ومددددددددددددنحهم الثقددددددددددددة والدددددددددددددعم اللازمددددددددددددين لتحمددددددددددددل 

ويحدددددددرص القائدددددددد التحدددددددويلي علدددددددى مراعددددددداة الفدددددددروق الفرديدددددددة بدددددددين العددددددداملين،  ،المسدددددددؤولية واتخددددددداذ المبدددددددادرات

مددددددددددن خددددددددددلال الاهتمددددددددددام باحتياجدددددددددداتهم المهنيددددددددددة والشخصددددددددددية، وتقددددددددددديم الإرشدددددددددداد والتوجيدددددددددده بمددددددددددا يسددددددددددهم فددددددددددي 

 .(2024،  البركاني)تطويرهم المستمر

وتتجلدددددددى القيدددددددادة التحويليدددددددة فدددددددي سدددددددلوكيات عددددددددة، مدددددددن أبرزهدددددددا التدددددددأثير المثدددددددالي الدددددددذي يجعدددددددل القائدددددددد 

قددددددددددددوة يُحتدددددددددددذى بهدددددددددددا، والتحفيدددددددددددز الإلهدددددددددددامي الدددددددددددذي يثيدددددددددددر الحمددددددددددداس والطمدددددددددددوح، والاسدددددددددددتثارة الفكريدددددددددددة التدددددددددددي 

تشدددددددددجع علدددددددددى التفكيدددددددددر النقددددددددددي وحددددددددددل المشدددددددددكلات بطدددددددددرق مبتكدددددددددرة، إضددددددددددافة إلدددددددددى الاعتبدددددددددار الفدددددددددردي الددددددددددذي 

يعكدددددددس اهتمدددددددام القائدددددددد بكدددددددل فدددددددرد علدددددددى حددددددددة. ومدددددددن خدددددددلال هدددددددذه الأبعددددددداد، تسدددددددهم القيدددددددادة التحويليدددددددة فدددددددي 

خلدددددددددق بيئدددددددددة عمدددددددددل إيجابيدددددددددة قائمدددددددددة علدددددددددى الثقدددددددددة والتعددددددددداون والالتدددددددددزام، ممدددددددددا يدددددددددنعكس بشدددددددددكل مباشدددددددددر علدددددددددى 

 .(2021)شلبي وآخرون،تحسين الأداء المؤسس ي ورفع كفاءة العاملين
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 القيادة التحويليةأهمية 

عدددددددددّ القيددددددددادة التحويليددددددددة مددددددددن أهددددددددم الأنمدددددددداط القياديددددددددة المعاصددددددددرة التددددددددي تسددددددددهم فددددددددي إحددددددددداث تغييددددددددر 
ُ
ت

إيجدددددددددابي ومسدددددددددتدام داخدددددددددل المنظمدددددددددات، إذ تركدددددددددز علدددددددددى إلهدددددددددام العددددددددداملين وتحفيدددددددددزهم لتجددددددددداوز حددددددددددود أدائهدددددددددم 

المعتددددددددداد والسدددددددددعي نحدددددددددو تحقيدددددددددق أهدددددددددداف مشدددددددددتركة برؤيدددددددددة واضدددددددددحة وطموحدددددددددة فهدددددددددي لا تقتصدددددددددر علدددددددددى إدارة 

المهددددددددددام، بددددددددددل تهددددددددددتم بتطددددددددددوير الأفددددددددددراد وتنميددددددددددة قدددددددددددراتهم، وتعزيددددددددددز ثقددددددددددتهم بأنفسددددددددددهم، بمددددددددددا يددددددددددنعكس بصددددددددددورة 

 (.2024،  العرود)مباشرة على مستوى الإنجاز والإنتاجية داخل المنظمة

وتبدددددددرز أهميدددددددة القيدددددددادة التحويليدددددددة فدددددددي قددددددددرتها علدددددددى دعدددددددم عمليدددددددات التغييدددددددر والتطدددددددوير التنظيمددددددددي، 

حيددددددث يعمدددددددل القائدددددددد التحدددددددويلي علدددددددى تهيئددددددة بيئدددددددة عمدددددددل مرندددددددة تشدددددددجع علددددددى التكيدددددددف مدددددددع المتغيدددددددرات، وتقلدددددددل 

مددددددددن مقاومددددددددة التغييددددددددر، وتدددددددددفع العدددددددداملين إلددددددددى تبنددددددددي أسدددددددداليب عمددددددددل جديدددددددددة أكثددددددددر فاعليددددددددة. كمددددددددا تسددددددددهم فددددددددي 

تعزيدددددددددددز ثقافدددددددددددة الابتكدددددددددددار مدددددددددددن خدددددددددددلال تشدددددددددددجيع التفكيدددددددددددر الإبدددددددددددداعي، وطدددددددددددرح الأفكدددددددددددار الجديددددددددددددة، ومعالجدددددددددددة 

المشدددددددددكلات بطدددددددددرق غيدددددددددر تقليديدددددددددة، ممدددددددددا يعدددددددددزز القددددددددددرة التنافسدددددددددية للمنظمدددددددددة فدددددددددي بيئدددددددددة تتسدددددددددم بالتحدددددددددديات 

 (.2017،  عطية)والتغير المستمر

كدددددددذلك تسدددددددهم القيدددددددادة التحويليدددددددة فدددددددي رفدددددددع مسدددددددتوى الرضدددددددا الدددددددوظيفي والالتدددددددزام التنظيمدددددددي، لأنهدددددددا 

تقددددددددوم علددددددددى بندددددددداء علاقددددددددات قائمددددددددة علددددددددى الثقددددددددة والاحتددددددددرام المتبددددددددادل بددددددددين القائددددددددد ومرؤوسدددددددديه، مددددددددع الاهتمددددددددام 

بدددددددالفروق الفرديدددددددة وتلبيدددددددة الاحتياجدددددددات المهنيدددددددة والشخصدددددددية للعددددددداملين. ويدددددددؤدي هدددددددذا الاهتمدددددددام إلدددددددى تعزيدددددددز 

الشدددددددددددددددددددعور بالانتمددددددددددددددددددداء والدددددددددددددددددددولاء، وخلدددددددددددددددددددق مندددددددددددددددددددا  تنظيمدددددددددددددددددددي إيجدددددددددددددددددددابي تسدددددددددددددددددددوده روح التعددددددددددددددددددداون والعمدددددددددددددددددددل 

 (.2024،  البركاني)الجماعي

 

 أهداف القيادة التحويلية  

وفددددددددددددددي سددددددددددددددياق المؤسسددددددددددددددات التعليميددددددددددددددة، تؤكددددددددددددددد أهددددددددددددددداف القيددددددددددددددادة التحويليددددددددددددددة علددددددددددددددى الإمكانددددددددددددددات 

التحويليددددددددة لأسددددددددلوب القيددددددددادة هددددددددذا داخددددددددل المؤسسددددددددات  ويتمثددددددددل الأهددددددددداف الأساسددددددددية للقيددددددددادة التحويليددددددددة 

 : (2021)شلبي وآخرون،في

تنميدددددددددددددة ثقافدددددددددددددة مهنيدددددددددددددة تعدددددددددددددزز التعددددددددددددداون بدددددددددددددين أصدددددددددددددحاب المصددددددددددددد حة فدددددددددددددي  -

المدرسدددددددددددة، ووضدددددددددددع أهدددددددددددداف واضددددددددددددحة ل جهدددددددددددود التعاونيدددددددددددة التددددددددددددي تتما ددددددددددد ى مدددددددددددع الطبيعددددددددددددة 
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الديناميكيدددددددددددددة للتغيدددددددددددددرات الثقافيدددددددددددددة ويتضدددددددددددددمن ذلدددددددددددددك اسدددددددددددددتخدام المنهجيدددددددددددددات الروتينيدددددددددددددة 

 للتنقل الفعال والالتزام بالقيم والمعتقدات والمعايير الثقافية المتأصلة.  

ا فددددددددي حددددددددل المشددددددددكلات مددددددددن خددددددددلال  - تلعددددددددب القيددددددددادة التحويليددددددددة دورًا محوريددددددددً

تعزيدددددددددددز المشددددددددددداركة بدددددددددددين المدددددددددددوظفين والإدارة، وبالتدددددددددددالي تسدددددددددددهيل الدددددددددددنهج التعددددددددددداوني لتوضددددددددددديح 

القضدددددددددايا مدددددددددن وجهدددددددددات نظدددددددددر متعدددددددددددة وتطدددددددددوير حلدددددددددول بديلدددددددددة تدددددددددتم مناقشدددددددددتها بدقدددددددددة فدددددددددي 

 سياق المجموعة.

فددددددددددددددددي البيئددددددددددددددددة التعليميددددددددددددددددة تعمددددددددددددددددل القيددددددددددددددددادة التحويليددددددددددددددددة علددددددددددددددددى تنشدددددددددددددددديط  -

وتحفيدددددددددز المعلمدددددددددين مدددددددددن خددددددددددلال تعزيدددددددددز مجموعدددددددددة مدددددددددن الأهددددددددددداف الداخليدددددددددة التدددددددددي تددددددددددرتبط 

ا بتطددددددددددددددورهم المهنددددددددددددددي، والتددددددددددددددي تتما دددددددددددددد ى بدددددددددددددددورها مددددددددددددددع الأهددددددددددددددداف الشدددددددددددددداملة  ا وثيقددددددددددددددً
ً
ارتباطدددددددددددددد

للمدرسددددددددددددددددة وإطددددددددددددددددار المنددددددددددددددددا ج الدراسددددددددددددددددية لددددددددددددددددذلك، يصددددددددددددددددبح مددددددددددددددددن الواضددددددددددددددددح أن القيددددددددددددددددادة 

ا  التحويليددددددددددة ليسددددددددددت محوريددددددددددة فقددددددددددط فددددددددددي تعزيددددددددددز الأداء الفددددددددددردي والجمدددددددددداعي ولكنهددددددددددا أيضددددددددددً

مفيدددددددددددددة فددددددددددددي تشددددددددددددكيل ثقافددددددددددددة تعليميددددددددددددة ذات تفكيددددددددددددر مسددددددددددددتقبلي تعطددددددددددددي الأولويددددددددددددة للنمددددددددددددو 

 والتعاون والاستراتيجيات المبتكرة لحل المشكلات.

 أبعاد القيادة التحويلية

  تعددت آراء الباحثين حول أبعاد القيادة التحويلية، إلا أن معظمهم اتفق على أربعة أبعاد رئيسددددددددددددة 

 (:2020، صبحي)وهي

التدددددابعين : التأأأأ ثير المثأأأأا ي • بدددددإ جددددداب  التدددددأثير المثدددددالي عنددددددمدددددا يحظى القدددددائدددددد  يتحقق 

واحترامهم وثقتهم. ويتطلدددب ذلدددك أن يضدددددددددددددع القدددائدددد مصدددددددددددددددالح التدددابعين والمنظمدددة فوق مصدددددددددددددددالحددده  

الشدددددخصدددددية، وأن يتحلى بسدددددلوك أخلاتي رفيع، مع الاسدددددتعداد لتحمل المخاطر. ويُعد هذا البعد من  

يعزز الثقة والالتزام، وغالبًا ما يسدددددتخدم القائد القصدددددص  أعلى مسدددددتويات القيادة التحويلية، لأنه  

 .والرموز لنقل رؤيته ورسالة المنظمة بصورة مؤثرة

يعبر هددذا البعددد عن قدددرة القددائددد على بددث الحمدداس والتفدداؤل في الحأأافز الإلهأأامي:   •

نفوس التدابعين، وتوضددددددددددددديح الرؤيدة المسدددددددددددددتقبليدة بشدددددددددددددكدل ملهم وجدذاب. كمدا يعمدل القدائدد على تعزيز  

الالتزام الجماعي بالأهداف المشددددتركة، ويسددددتخدم لغة رمزية ورسددددائل عاطفية إيجابية لتعزيز الفهم  

 .يقها، مما يدفع الأفراد إلى بذل جهد إضافي لتحقيق النجاحالمتبادل للأهداف المرغوب تحق
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يقوم هدذا البعدد على تشدددددددددددددجيع القدائدد للتدابعين على التفكير  السأأأأأأأأأأأأتثأارة الفكريأة:   •

الإبداعي، وطرح أفكار جديدة، وإعادة النظر في المشكلات القديمة بطرق مبتكرة. كما يدعم القائد  

المبادرات الجديدة، ويشدددجع التحليل النقدي وحل المشدددكلات بصدددورة مسدددتقلة، مما يسدددهم في تنمية  

لدددددددى  والتحليددددددل  الاكتشددددددددددددددددددداف  التغيرات    مهددددددارات  مع  التكيف  قدددددددرة على  أكثر  التددددددابعين، ويجعلهم 

 .المتسارعة في البيئة التنظيمية

يظهر هدددذا البعدددد من خلال اهتمدددام القدددائدددد بكدددل تدددابع على  :   العتبأأأارات الفرديأأأة •

حدة، والاسدددددددتماع إلى احتياجاته، ودعمه في تحقيق النمو الشدددددددخصددددددد ي والمهني. ويتصدددددددرف القائد هنا  

كمددددرب أو موجددده، ويوفر التغدددذيدددة الراجعدددة والتقددددير المنددداسدددددددددددددددب، مع مراعددداة الفروق الفرديدددة بين 

القددائمددة على الثقددة والاحترام في تعزيز الشدددددددددددددعور بددالقيمددة  الأفراد. وتسدددددددددددددهم هددذه العلاقددة التبددادليددة  

 .الذاتية لدى التابعين ورفع مستوى أدائهم التنظيمي

:
ا
 الأداء الوظيفي  ثانيا

 مفهوم الأداء الوظيفي 

 لارتباطه بطبيعة المنظمات التي 
ً
يُعد الأداء الوظيفي من المفاهيم الإدارية الواسعة والمتجددة، نظرا

تتسدددددددددددددم بدالددينداميكيدة والتغير المسدددددددددددددتمر بفعدل العوامدل الدداخليدة والخدارجيدة. فدالأداء لا يُنظر إليده بداعتبداره  

، بل هو عملية متطورة تتأثر بظروف العمل، والبيئة ا
ً
 ثابتا

ً
لتنظيمية، ومسددددتوى الموارد المتاحة. ومن  نشدددداطا

 في تقييم فاعلية الأفراد والجماعات داخل المؤسدددددسدددددات،  
ً
 أسددددداسددددديا

ً
هذا المنطلق، أصدددددبح مفهوم الأداء محورا

ووسددددددددددديلة لتحقيق العدالة من خلال وضدددددددددددع معايير موضدددددددددددوعية لقياس مسدددددددددددتوى الإنجاز والكفاءة والاجتهاد  

 (.2021،  المطلق)والمهارة

بددددالواجددددب، أي تنفيددددذ مددددا هو مطلوب   ومن الندددداحيددددة اللغويددددة، يرتبط الأداء بفعددددل التددددأديددددة والقيددددام 

وإيصددددددددددددددالده إلى الجهدة المعنيدة. أمدا من النداحيدة الإداريدة، فيرتبط الأداء بتحقيق نتدائج ملموسددددددددددددددة تعكس مددى  

محدددددة، في إطدددار  التزام الفرد بمتطلبدددات وظيفتددده، وقددددرتددده على تحويدددل المددددخلات إلى مخرجدددات ذات جودة  

زمني وتكلفة مناسدبة. ويظهر هنا الفرق بين الأداء والجهد  فالجهد يشدير إلى مقدار الطاقة المبذولة، في حين 

 (.2025،  وداد)يُقاس الأداء بالنتائج الفعلية المتحققة

 لمدى إدراك الفرد لمهامه ومسدددددؤولياته، ووعيه بتوقعات  
ً
كما يُفهم الأداء الوظيفي بوصدددددفه انعكاسدددددا

المنظمة منه، والتزامه بالتعليمات والإجراءات المعتمدة. وهو نتيجة تفاعل ثلاثة عناصدددددددددر رئيسدددددددددية تتمثل في 
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الجهدددد المبدددذول، والقددددرات والإمكددداندددات المتددداحدددة، وإدراك الفرد لددددوره داخدددل المنظمدددة. وبدددالتدددالي فدددإن الأداء لا  

،  السددددددددددددديددد)يعتمددد فقط على المهددارات، بددل يتددأثر كددذلددك بددالدددوافع، وبيئددة العمددل، ونظددام الإشدددددددددددددراف والتوجيدده

2024.) 

 أبعاد الأداء الوظيفي 

يتضدددددددددددددمن الأداء الوظيفي مجموعدة من الأبعداد التي تعكس شدددددددددددددموليتده وتكداملده داخدل المنظمدة. ومن  

 (:2018،  نوري )أبرز هذه الأبعاد

البعد التنظيمي، الذي يرتبط بالإجراءات والهياكل والآليات التي تعتمدها   •

المؤسدددددددددددددسددددددددددددددة لتحقيق أهدددافهددا. ويُقدداس هددذا البعددد من خلال مدددى فدداعليددة النظم الإداريددة  

والهيكدل التنظيمي في دعم الأداء وتحقيق الكفداءة. ويؤدي وضدددددددددددددوح الأدوار والمسدددددددددددددؤوليدات،  

 .إلى تعزيز الأداء التنظيمي بشكل مباشر وتحديد الصلاحيات، وتناسق العمليات

أمدا البعدد الاجتمداعي فيرتبط بددرجدة رضدددددددددددددا العداملين وشدددددددددددددعورهم بدالانتمداء   •

 بين احتياجات الأفراد  
ً
والولاء للمنظمة. فارتفاع مسدددتوى الرضدددا الوظيفي يعكس ان دددجاما

ومتطلبات العمل، ويسددددددددهم في رفع الإنتاجية وتقليل الصددددددددراعات والضددددددددغوط. ويُعد تحقيق  

 في استدامة الأداء وتحسين جودة التوازن بين الأبعاد الاقتصادية والاج
ً
 مهما

ً
تماعية عاملا

 .بيئة العمل

 على مستوى الإتقان والدقة في  •
ً
وتظهر أهمية جودة الأداء بوصفها مؤشرا

تنفيددذ المهددام، ومدددى الالتزام بددالمعددايير والمواصدددددددددددددفددات المتفق عليهددا. كمددا أن  جم الأداء يعبر 

عن كميدددة العمدددل المنجز خلال فترة زمنيدددة محدددددة، مع مراعددداة تنددداسدددددددددددددبددده مع قددددرات الفرد  

ن بين الجودة والكمية إدارة واعية لقدرات العاملين وتوزيع  وخبراته. ويتطلب تحقيق التواز 

 .المهام بما يضمن الاستفادة المثلى من الطاقات البشرية

، إذ ينبري أن تكون طرق العمددل  •
ً
 مهمددا

ً
كددذلددك تمثددل إجراءات الأداء جددانبددا

 عليها بين الرؤسددددددددددددداء والمرؤوسدددددددددددددين، مع الاسدددددددددددددتفادة من التقنيات الحديثة 
ً
واضدددددددددددددحة ومتفقا

وتنظيم الوقددت والتخطيط الجيددد للمهددام. فوضدددددددددددددوح الإجراءات يقلددل من الأخطدداء والهدددر،  

 .ويعزز كفاءة الإنجاز
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 عناصر ومحددات الأداء الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه

 عناصر ومحددات الأداء الوظيفي

يقوم الأداء الوظيفي على مجموعة من العناصددددددددددر الأسدددددددددداسددددددددددية التي تشددددددددددكل مكوناته الجوهرية ومن  

 : (2025،  القر  ي)أهمها

ال امتلاك الفرد   • المعرفدددة بمتطلبدددات الوظيفدددة، حيدددث يتطلدددب الأداء الفعدددّ

  ،
ً
 مؤثرا

ً
للمعارف والمهارات والخلفية اللازمة لأداء مهامه بكفاءة. كما يمثل نوع العمل عاملا

 .إذ يرتبط بدرجة فهم الفرد لطبيعة مهامه واستعداده لتنفيذها بدافعية وابتكار

 يعكس  جم الجهد المبذول خلال  •
ً
 مهما

ً
وتعد كمية العمل المنجز مؤشددددددددرا

فترة زمنيدة محدددة، في حين تعكس المثدابرة والوثوق مددى التزام الفرد وتحملده للمسدددددددددددددؤوليدة  

 .وقدرته على إنجاز العمل في الوقت المحدد دون الحاجة المستمرة للإشراف

أمددا محددددات الأداء فتتمثددل في إدراك الدددور، الددذي يشدددددددددددددير إلى فهم الفرد   •

لطبيعة مسددددددددؤولياته وطريقة أدائه لها، إضددددددددافة إلى القدرات التي تشددددددددمل المهارات والمعارف  

 الجهدددد الدددذي يعبر عن الطددداقدددة الدددذهنيدددة والجسدددددددددددددددديدددة المبدددذولدددة في تنفيدددذ  
ً
والخبرات، وأخيرا

 .جة مباشرة للتفاعل بين هذه العناصر مجتمعةالعمل. ويتحدد مستوى الأداء كنتي

 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي

وبددديددد ددديدددددددة وإنسدددددددددددددددددددانددديدددددددة  تدددندددظددديدددمددديدددددددة  عدددوامدددددددل  بدددعددددددددة  الدددوظددديدددفدددي  الأداء  تدددوضدددددددددددددددديدددحددددهدددددددا    يدددتدددددددأثدددر  يدددمدددكدددن 

 (:2019،عبدالسلامكالتالي)

ال،   • العوامددددل الإداريددددة مثددددل وضدددددددددددددوح الأهددددداف، وجود نظددددام إشدددددددددددددراف فعددددّ

وتحديد المسدؤوليات بدقة، تسدهم في رفع مسدتوى الأداء، بينما يؤدي الغموض والصدراعات  

  
ً
التنظيميدة إلى انخفداضددددددددددددده كمدا أن الرضدددددددددددددا الوظيفي ونظدام الحوافز والمكدافد ت يلعبدان دورا

 في تعزيز الدافعية وتحفيز العاملي
ً
 .ن نحو تحسين أدائهممحوريا

وتؤثر العوامدل الخدارجيدة كدالظروف الاقتصددددددددددددداديدة والسددددددددددددديداسدددددددددددددات العدامدة   •

  
ً
وسددوق العمل في اسددتقرار الموظف ومسددتوى عطائه. كذلك تلعب العوامل الشددخصددية دورا

، مثل الظروف الأسرية، والطموح، والاستعداد النفس ي، والقدرات الفردية
ً
 .مهما
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كما أن التطور التقني وأسدداليب العمل الحديثة لها أثر مباشددر في تحسددين   •

كفدداءة الأداء، إذ تسدددددددددددددهم التكنولوجيددا في تسدددددددددددددريع الإنجدداز وتقليددل الأخطدداء. ويظددل وضدددددددددددددوح 

الأهداف وتوافر المعلومات والبيانات الدقيقة من أهم العوامل التي تسددددددددددداعد الموظف على  

 .فضلاتخاذ قرارات سليمة وتحقيق نتائج أ

 :
ا
 أثر القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي للعاملين في المستشفيات ثالثا

 لارتباط عملها المباشدددددددددر بصدددددددددحة  
ً
 وحسددددددددداسدددددددددية، نظرا

ً
عد المسدددددددددتشدددددددددفيات من أكثر المنظمات تعقيدا

ُ
ت

 في جودة الخدمات  
ً
 حاسدددما

ً
الإنسدددان وحياته، الأمر الذي يجعل مسدددتوى الأداء الوظيفي للعاملين فيها عاملا

  
ً
 قيداديدا

ً
 على إحدداث تدأثير  الصدددددددددددددحيدة المقددمدة. وفي هدذا الإطدار، تبرز القيدادة التحويليدة بوصدددددددددددددفهدا نمطدا

ً
قدادرا

تسددهم القيادة التحويلية في كما   إيجابي عميق في أداء الأطباء والممرضددين والإداريين وسددائر الكوادر الصددحية

رفع مسددتوى الأداء الوظيفي من خلال بناء رؤية واضددحة ومشددتركة تركز على جودة الرعاية وسددلامة المرضدد ى. 

تحفيزهم، وتعزيز ثقتهم بددأنفسدددددددددددددهم، فددإن ذلددك ينعكس في زيددادة  فعندددمددا يعمددل القددائددد على إلهددام العدداملين و 

الالتزام المهني، وتحسدددددين دقة الأداء، والحرص على اتباع المعايير الطبية والإجرائية. كما أن الاهتمام الفردي  

بالعاملين، والاسددددتماع إلى احتياجاتهم، ودعم تطورهم المهني، يسددددهم في رفع مسددددتوى الرضددددا الوظيفي وتقليل  

 (2025،  عطية)دلات الإجهاد والاحتراق الوظيفي، وهي مشكلات شائعة في بيئة المستشفياتمع

ومن خلال الاسددتثارة الفكرية، يشددجع القائد التحويلي العاملين في المسددتشددفى على التفكير الإبداعي 

في حل المشددددكلات الطبية والإدارية، مثل تطوير آليات العمل، وتحسددددين إجراءات الطوارئ، وتقليل الأخطاء  

ي بين الفرق الطبية، مما  الطبية. ويسدددددددددددداعد هذا الأسددددددددددددلوب في تعزيز ثقافة التعلم المسددددددددددددتمر والعمل الجماع 

 في ، يؤدي إلى تحسدددددددددددين جودة الخدمة الصدددددددددددحية ورفع كفاءة الأداء العام
ً
كما تؤثر القيادة التحويلية إيجابيا

العلاقات المهنية داخل المستشفى، إذ تعزز روح التعاون والتنسيق بين الأقسام المختلفة، وهو أمر ضروري  

ود الثقة والاحترام المتبادل بين الإدارة والعاملين، يصددددددبح من  لضددددددمان تكامل الرعاية الصددددددحية. فعندما تسدددددد 

السدددددددددددددهددل تنفيددذ التغييرات التنظيميددة، وتطبيق السددددددددددددديدداسددددددددددددددات الجددديدددة، والاسدددددددددددددتجددابددة السدددددددددددددريعددة للأزمددات  

 (2022،  المجالي)الصحية
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 :
ا
 الدراسات السابقةثانيا

التحويلية واثرها في تحقيق جودة الخدمات    (2025)محمد،  دراسة   . 1 القيادة 

 . الصحية

التحويلية وجودة الخدمات   القيادة  أبعاد  بين  إلى تحليل العلاقة  في هذه الدراسة  الباحثان  سعى 

وذلك من خلال توزيع استبانة إحصائية على عينة    ،مستشفى ابن الهيثم التخصص ي للعيون في  الصحية  

( استبانة صالحة للتحليل بنسبة استجابة  125( موظفًا وموظفة، استُعيد منها )140من العاملين بلغت )

( بلغت  المتوسطات  89.2مرتفعة  تراوحت  إذ  للغاية،  إيجابية  كانت  الاستجابات  أن  النتائج  أظهرت   .)%

بين ) العينة على فقرات الاستبانة. كما  5)( و4.2الحسابية المرجحة  بين أفراد  اتفاق كبير  إلى  (، ما يشير 

ا )أقل من واحد(، مما يعكس تجانس الإجابات وقلة التشتت.  
ً
أظهرت الانحرافات المعيارية انخفاضًا م حوظ

خدمات  وبينت النتائج أن الأهمية النسبية كانت مرتفعة لكل من أبعاد القيادة التحويلية وأبعاد جودة ال

طردية   على وجود علاقة  يدل  مما  وقوية،  موجبة  كانت  المتغيرين  بين  الارتباطية  العلاقات  وأن  الصحية، 

واضحة بين ممارسات القيادة التحويلية وجودة الخدمات الصحية في المستشفى. وفي ضوء هذه النتائج،  

بما يسهم في تعزيز   تطوير الخبرات الإدارية والقيادية للمديرين والقادة المستقبليينأوص ى الباحثان بضرورة  

 الجودة والتميز في الخدمات الصحية.  

الأداء  بعنوان    (2024)حميد،  دراسة   .2 تحسين  في  ودورها  التحويلية  القيادة 

 .الوظيفي لدى العاملين في بلدية البيرة

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية في تحسين الأداء الوظيفي لدى العاملين  

، وتحليل الفروق في درجة ممارسة القيادة التحويلية وفقًا لمتغيرات المؤهل العلمي، سنوات  بلدية البيرةفي  

الخبرة، العمر، الجنس، والمسمى الوظيفي. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي، واستخدمت الاستبانة المكونة  

ة موزعين وفق  ( موظفًا وموظف205فقرة لجمع البيانات من عينة عشوائية بسيطة بلغ  جمها )  40من  

نظر   وجهة  من  التحويلية  القيادة  ممارسة  درجة  أن  الإحصائي  التحليل  نتائج  أظهرت  الدراسة.  متغيرات 

ا. كما بينت النتائج أن الفروق في درجة  العاملين جاءت مرتفعة، بينما كان مستوى الأداء ا
ً
لوظيفي متوسط

القيادة التحويلية تعزى فقط للمؤهل العلمي، حيث جاءت لصالح أصحاب المؤهل الثانوي فما دون مقارنة  

المتغيرات.   لبقية  بالنسبة   جل فروق ذات دلالة إحصائية 
ُ
ت لم  في حين  العليا،  بالبكالوريوس والدراسات 

نتائج وجود علاقة إيجابية وطردية بين درجة القيادة التحويلية ومستوى الأداء الوظيفي،  وأخيرًا، أظهرت ال

 .مما يبرز أهمية تطبيق أسلوب القيادة التحويلية في تعزيز كفاءة وفاعلية العاملين في بلدية البيرة
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أثر القيادة التحويلية في الرتباط الوظيفي:  بعنوان    (2024)السفياني،  دراسة   .3

 .دراسة ميدانية في المستشفيات الأهلية بمحافظة تعز

الأهلية   المستشفيات  في  التحويلية  القيادة  ممارسة  واقع  على  التعرف  إلى  الدراسة  هذه  تهدف 

بمحافظة تعز، وقياس مستوى الارتباط الوظيفي للعاملين فيها، مع تحليل أثر القيادة التحويلية بأبعادها  

، والاعتبارية الفردية، سواء بشكل  الأربعة المتمثلة في: التأثير المثالي، والتحفيز الإلهامي، والاستشارة الفكرية

( الدراسة  الوظيفي. شمل مجتمع  الارتباط  أو مجتمعة، على مستوى  الإداريين والأطباء  708منفرد  ( من 

( استبانة وجرى اعتماد  249( مستشفى بالمحافظة، فيما بلغت عينة الدراسة )13والفنيين العاملين في )

راسة على المنهج الوصفي وعدد من الأساليب الإحصائية مثل  ( منها للتحليل الإحصائي. اعتمدت الد228)

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الثبات المركب ونمذجة المعادلة البنائية. وقد أظهرت  

في المستشفيات مرتفع، وكذلك مستوى الارتباط الوظيفي   التحويلية  القيادة  النتائج أن مستوى ممارسة 

 في الارتباط  للعاملين. كم
ً
 وبشكل دال إحصائيا

ً
ا تبين أن القيادة التحويلية بأبعادها مجتمعة تؤثر إيجابيا

ظهر الأبعاد الأخرى )التأثير  
ُ
، بينما لم ت

ً
الوظيفي، في حين ظهر أن بعد “الاستشارة الفكرية” هو الأكثر تأثيرا

 يُذكر
ً
 .المثالي، التحفيز الإلهامي، الاعتبارية الفردية( تأثيرا

المؤسسات  بعنوان    (2022)السالم،  دراسة   .4 في  الصحية  القيادة  أنماط 

 .الصحية وأثرها على اداء العاملين

وتحليل  الصحية،  المؤسسات  في  الصحية  القيادة  أنماط  على  التعرف  إلى  الدراسة  هذه  هدفت 

للفريق الصحي والإداري بمستشفى الملك فهد   العاملين، وذلك من خلال دراسة ميدانية  أداء  تأثيرها على 

لواقع، حيث يتيح  بالهفوف. اعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي لمناسبته لدراسة الظاهرة كما توجد في ا

وصفًا دقيقًا للبيانات الكمية والنوعية معًا. شمل مجتمع الدراسة الفريق الصحي والإداري بالمستشفى، وتم  

( من  مكونة  بسيطة  عينة عشوائية  والأدبيات  105اختيار  البيانات  طبيعة  على  وبناءً  وموظفة.  موظفًا   )

لمعلومات، حيث تم تصميمها بالاستناد إلى الدراسات  السابقة، تم استخدام الاستبانة كأداة رئيسية لجمع ا

التحويلية   القيادة  لنمط  واضحًا  إيجابيًا  تأثيرًا  هناك  أن  النتائج  أظهرت  بالموضوع.  الصلة  ذات  السابقة 

والديمقراطية على مستوى جودة وأداء الخدمات الصحية المقدمة، في حين لوحظ تأثير سلبي لنمط القيادة 

صت الدراسة بضرورة تنظيم دورات تدريبية وورش عمل للقيادات الصحية بالمستشفى  الأوتوقراطية. وأو 

لتعزيز وعيهم بأنماط القيادة المختلفة وتأثير كل منها على المنظمة، مع التركيز على تطبيق أسلوبي القيادة  

 .التحويلية والديمقراطية لتعزيز جودة الخدمات الصحية وتحسين أداء العاملين بشكل مستمر
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أثر القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي لدى  بعنوان    ( 2020)سفيان،  دراسة   .5

 ؟ العاملين

في  العاملين  لدى  الوظيفي  الأداء  التحويلية على  القيادة  أثر  استكشاف  إلى  الدراسة  هذه  هدفت 

اعتمد الباحثان على الاستبيان كأداة رئيسية   .وحدة عين تموشنت، الجزائر  – مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز  

أظهرت النتائج وجود علاقة طردية   .SPSS 25 لجمع البيانات، وتم تحليلها باستخدام البرنامج الإحصائي

إيجابية بين أبعاد القيادة التحويلية الأربعة والأداء الوظيفي، حيث تبين أن الأثر كان الأعلى للبعد المتعلق 

بالتأثير المثالي، يليه الاستثارة الفكرية، ثم الاعتبار الفردي، وأخيرًا الحفز الإلهامي كأقلها تأثيرًا على الأداء  

و  لدى  الوظيفي.  التحويلية  القيادة  مهارات  وتنمية  تعزيز  بضرورة  الباحثان  أوص ى  النتائج،  هذه  على  بناءً 

والاعتبار الفردي لتعظيم أثرها    رؤساء المؤسسة، مع التركيز بشكل خاص على تطوير قدرات الحفز الإلهامي

 .على تحسين الأداء الوظيفي للعاملين

تحسين بعنوان    ( 2019)حسين،  دارسة   .6 على  التحويلية  القيادة  تطبيق  أثر 

مصر   لرؤية   
ا
طبقا الصحية  المنظمات  في  المستشفيات  2030الأداء  على  تطبيقية  دراسة   :

 . الحكومية

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى التزام المنظمات الصحية بتبني مبدأ القيادة التحويلية  

الاعتبارات   الفكرية،  الاستثارة  والإلهام،  الدافع  للقيادة،  المثالي  التأثير  تشمل  والتي  المختلفة،  بأبعادها 

أداء هذه المنظمات ومستوى جودة  الفردية، والتمكين الإداري، ودراسة أثر تطبيق هذه الأبعاد على تحسين  

( من  مؤلفة  استقصاء  استمارة  تصميم  تم  الدراسة،  أهداف  لتحقيق  المقدمة.  الصحية  ( 38الخدمات 

المجتمع،  كبر  جم  بسبب  والقيادية  الإشرافية  الوظائف  في  العاملين  واختيار عينة عشوائية من  عبارة، 

( توزيع  تم  )150حيث  استرداد  تم  استمارة،  منه138(   )( واعتُمدت  للتحليل  126ا،  صالحة  استمارة   )

%. اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي مع أسلوب الدراسة  84الإحصائي بنسبة استجابة بلغت  

الإحصائي التحليل  برنامج  واستخدمت  البيانات،  لجمع  واختبار   (SPSS) الميدانية  البيانات  لتحليل 

البسيط.   الانحدار  وتحليل  الطبيعي،  التوزيع  اختبارات  الوصفي،  الإحصاء  على  الاعتماد  مع  الفرضيات، 

وأظهرت النتائج أن المنظمات الصحية محل الدراسة ترى أن تطبيق مبادئ القيادة التحويلية يسهم بشكل  

خدمات الصحية، كما أوصت الدراسة بضرورة تبني  واضح في تحسين الأداء المؤسس ي ورفع مستوى جودة ال 

ادية في إدارة الأعمال، بالإضافة إلى تفعيل برامج تدريب وتأهيل القادة والمشرفين لتعزيز  هذه الأبعاد القي 

 .القدرة على تطبيق مبادئ القيادة التحويلية بفعالية
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فاعلية  بعنوان    (2015)السيايدة،،  دراسة   .7 في  وأثرها  التحويلية  القيادة 

 .سلوك العاملين في المستشفيات الأردنية الحكومية والخاصة

والخاصة،   منها  الحكومية  الأردنية،  المستشفيات  تبني  مدى  على  التعرف  إلى  الدراسة  هذه  تهدف 

إلى  فيها. كما سعت  العاملين  في فاعلية سلوك  القيادي  النمط  أثر هذا  التحويلية، وقياس  القيادة  لنمط 

الم )التأثير  الشخصية  الجاذبية  في  المتمثلة  التحويلية  القيادة  أبعاد  تأثير  الإلهامية، تحديد  والقدرة  ثالي(، 

والاستثارة الفكرية، والاعتبارية الفردية، على أبعاد فاعلية سلوك العاملين، والتي تشمل الكفاءة، وتوحيد 

( استبانة على مختلف المستويات الإدارية  249الأهداف، والتطوير المستمر. اعتمدت الدراسة على توزيع )

%. وأظهرت  75( استبانة صالحة بنسبة استرجاع بلغت  188حليل )العليا والوسطى في المستشفيات، وتم ت

أو الخاصة، مرتفع،   في المستشفيات الأردنية، سواء الحكومية  التحويلية  القيادة  تبني  النتائج أن مستوى 

 على فاعلية  
ً
وكذلك مستوى فاعلية سلوك العاملين. كما تبين أن جميع أبعاد القيادة التحويلية تؤثر إيجابيا

بعد    سلوك وكان  الفكريةالعاملين،  المستشفيات    الستثارة  أن  إلى   
ً
أيضا النتائج  وأشارت   .

ً
تأثيرا الأكثر 

 جل فروق  
ُ
ت لم  الحكومية، كما  بالمستشفيات   

ً
التحويلية مقارنة القيادة  لنمط  أكبر   

ً
تبنيا ظهر 

ُ
ت الخاصة 

عزى إلى الجنس أو العم
ُ
ر أو المؤهل العلمي أو المستوى  ذات دلالة إحصائية في تبني هذا النمط القيادي ت

عزى إلى متغير الخبرة
ُ
 .الإداري، في حين ظهرت فروق ذات دلالة ت

 التعقيب علي الدراسات السابقة

بشكل عام، أظهرت الدراسات السابقة اهتمامًا متزايدًا بمفهوم القيادة التحويلية بوصفها أسلوبًا  

 يسهم في رفع كفاءة الأداء وتحسين جودة الخدمات في مختلف القطاعات، وخاصة في القطاع 
ً
إداريًا فعالا

)محمد،   دراسات  مثل  الدراسات،  معظم  اتفقت  وقد  والبلدي.  و)حميد2025الصحي   )  ،2024 )

(، على وجود علاقة طردية وإيجابية قوية بين ممارسات القيادة التحويلية وبين كل من  2024و)السفياني،  

الأداء الوظيفي، جودة الخدمات، والارتباط الوظيفي للعاملين، مما يدل على أن القادة التحويليين يمتلكون  

رفع مستوى الالتزام التنظيمي. كما بينت نتائج  القدرة على تحفيز فرق العمل، وتعزيز التفاعل الإيجابي، و 

وعيًا   يعكس  ما  وهو  الدراسة،  محل  المؤسسات  في  التحويلية  القيادة  ممارسة  مستوى  ارتفاع  الدراسات 

 .متزايدًا بأهمية هذا النمط القيادي في تحقيق الأهداف المؤسسية

كما يتضح من مجمل ما تناولته الدراسات السابقة، فإن القيادة التحويلية لا تقتصر آثارها على  

الجوانب الإدارية والتنظيمية فحسب، بل تمتد لتشمل الأبعاد النفسية والاجتماعية للعاملين، من حيث  



21 
 

رفع مستوى الرضا الوظيفي، وتنمية الشعور بالانتماء، وتقوية الالتزام الأخلاتي تجاه المؤسسة. وقد أشارت  

بعض الدراسات الحديثة إلى أن المؤسسات التي تعتمد هذا النمط القيادي تحقق معدلات أعلى من الابتكار  

دًا لمواجهة الأزمات وتحقيق الاستدامة  والقدرة على التكيف مع التغيرات البي ية، مما يجعلها أكثر استعدا

القيادي   التطوير  برامج  ضمن  التحويلية  القيادة  مبادئ  دمج  أهمية  على  النتائج  أكدت  كما  التنظيمية. 

تقديم   في  الشاملة  الجودة  وتعزيز  الأداء  تحسين  استمرارية  لضمان  الصحية،  المؤسسات  في  والإداري 

 .الخدمات

ومن ناحية أخرى، أظهرت الدراسات فروقات محدودة تتعلق بتأثير بعض المتغيرات الديموغرافية  

مثل المؤهل العلمي أو الخبرة، وأكدت على أهمية الاستثارة الفكرية والاعتبار الفردي كأكثر الأبعاد تأثيرًا في 

ريبهم على تطبيق مبادئ القيادة  تحسين أداء العاملين. كما اتفقت الدراسات على ضرورة تأهيل القادة وتد

التحويلية، لما لها من أثر مباشر في تعزيز بيئة العمل الإيجابية ورفع مستوى الإنتاجية والجودة. وبذلك،  

تؤكد مجمل الدراسات أن تبني القيادة التحويلية يمثل أحد أهم الأساليب الحديثة في الإدارة القادرة على 

 .متحقيق التطوير المؤسس ي المستدا

 الفصل الثالث: منهجية الدراسة

 مقدمة

يهدف هذا الفصدددددددددل إلى توضددددددددديح المنهجية البحثية المتبعة في الدراسدددددددددة، والتي تم اختيارها لضدددددددددمان  

جمع البيانات بدقة وتحليلها بطريقة علمية تدعم اختبار الفرضدديات الموضددوعة. ويشددتمل هذا الفصددل على  

لأسدددددددداليب  وصددددددددف شددددددددامل لتصددددددددميم الدراسددددددددة، وأداة جمع البيانات، وعينة الدراسددددددددة، وإجراءات البحث، وا

الإحصدددددددددددائية المسدددددددددددتخدمة، بالإضدددددددددددافة إلى إجراءات التحقق من صدددددددددددلاحية وموثوقية الأداة، وذلك لضدددددددددددمان  

مصددددددددددددددداقيددة النتددائج وقددابليتهددا للتعميم. تسدددددددددددددداهم هددذه الخطوات في تقددديم فهم متكددامددل للكيفيددة التي تم بهددا  

ت، وكذلك تأثيرها غير المباشدر على  دراسدة أثر القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي للعاملين في المسدتشدفيا

 .جودة الخدمات الصحية
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 تصميم الدراسة

اعتمدت الدراسددددة على المنهج الوصددددفي التحليلي، الذي يسددددمح بوصددددف الواقع الحالي للعلاقات بين 

المتغيرات بشدددددددددددددكددددل دقيق، وتحليددددل أثر القيددددادة التحويليددددة على الأداء الوظيفي وتحسدددددددددددددين جودة الخدددددمددددات  

ت الموظفين،  الصحية. وقد تم اختيار هذا المنهج لما يتميز به من قدرة على وصف خصائص القادة وسلوكيا

وقيددداس العلاقدددة بين القيدددادة التحويليدددة والعوامدددل المرتبطدددة بدددالأداء، بمدددا في ذلدددك الالتزام الوظيفي والابتكدددار  

 عن أثر الأداء على جودة الخدمات المقدمة. يوفر هذا المنهج إطارًا مناسدددددبًا لتفسدددددير النتائج  
ً
والمبادرة، فضدددددلا

عة التأثيرات الإيجابية أو السددددددددددلبية للقيادة التحويلية في بيئة بطريقة علمية دقيقة، ويتيح التعرف على طبي

المسددددتشددددفيات. كما يسددددمح المنهج التحليلي بتطبيق أسدددداليب إحصددددائية متقدمة لاختبار الفرضدددديات وتحديد  

 .قوة العلاقة بين المتغيرات

 مجتمع الدراسة وعينته

 مجتمع الدراسة 

يتكون مجتمع الددراسدددددددددددددة من العداملين في المسدددددددددددددتشدددددددددددددفيدات العدامدة والخداصدددددددددددددة، بمدا يشدددددددددددددمدل مختلف  

التخصددددددددصددددددددات المهنية مثل الأطباء والممرضددددددددين والفنيين الصددددددددحيين والإداريين، حيث يمثل هؤلاء العاملون  

لوظيفي  البيئددة الفعليددة لتطبيق أسدددددددددددددداليددب القيددادة المختلفددة، ويعكسدددددددددددددون طبيعددة تددأثير القيددادة على الأداء ا

مددارس فيدده القيددادة التحويليددة  
ُ
وجودة الخدددمددات الصدددددددددددددحيددة. تم اختيددار هددذا المجتمع لأندده يمثددل المكددان الددذي ت

بشكل مباشر على الموظفين، ويتيح تقييم أثرها على الالتزام الوظيفي، والتحفيز الفكري، وتشجيع الابتكار،  

 .وتحسين جودة الخدمات المقدمة للمرض ى

 عينة الدراسة 

موظفًا وموظفة كعينة للدراسددددددة باسددددددتخدام العينة العشددددددوائية الطبقية، حيث تم  158تم اختيار  

الفئدددددددات   تمثيدددددددل جميع  لضدددددددددددددمدددددددان  العمريدددددددة  والفئدددددددة  الوظيفي  المسدددددددددددددمى  وفق  طبقدددددددات  إلى  المجتمع  تقسددددددددددددديم 

ي %، مما يعكس التوازن النسددددددب45.6%، بينما بلغت نسددددددبة الذكور 54.4الديموغرافية. بلغت نسددددددبة الإناث 

سددددنة،   50سددددنة وأكثر من   30بين الجنسددددين في بيئة المسددددتشددددفيات. كما تراوحت الفئات العمرية بين أقل من  

مع وجود تنوع في سدددددددددددددنوات الخبرة والمؤهلات العلميدددة، ممدددا يتيح جمع بيددداندددات دقيقدددة وموثوقدددة تمثدددل جميع  
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المسددددددتويات الوظيفية. ويعزز هذا التنوع من مصددددددداقية النتائج، حيث يشددددددمل العينة من لديهم خبرة طويلة  

 .وكفاءة عملية، بالإضافة إلى العاملين الشباب الذين قد يكون لديهم فهم حديث لممارسات القيادة

 أداة جمع البيانات 

تم اسددددددددددتخدام الاسددددددددددتبيان كأداة رئيسددددددددددية لجمع البيانات، نظرًا لفاعليته في قياس الآراء والتوجهات  

والسدددددددددددددلوكيدات لددى الأفراد، خداصدددددددددددددة فيمدا يتعلق بدالقيدادة التحويليدة وتدأثيرهدا على الأداء الوظيفي. اشدددددددددددددتمدل 

ي: الإلهام والتحفيز الفكري،  عبارة موزعة على أربعة أبعاد رئيسددية للقيادة التحويلية، وه 20الاسددتبيان على  

والاهتمام الفردي بالموظفين، وتعزيز الابتكار والمبادرة، وتحسدددين جودة الخدمات الصدددحية من خلال الأداء  

 .الوظيفي

اسدددددددددتخدمت الدراسدددددددددة مقياس ليكرت المكون من خمس نقاط لتقييم مدى اتفاق المشددددددددداركين مع كل عبارة،  

= موافق بشدددددددددة. وقد تم اختبار موثوقية الاسددددددددتبيان   5= غير موافق بشدددددددددة إلى  1حيث تم ترميز الردود من  

ا للأداة، إذ ترا ا عداليدً وحدت قيم معدامدل ألفدا بين بداسدددددددددددددتخددام معدامدل كرونبدا  ألفدا، حيدث أظهرت النتدائج ثبداتدً

 .لجميع الأبعاد، ما يعكس أن الاستبيان قادر على قياس المتغيرات بدقة وموثوقية عالية  0.85و 0.78

 إجراءات جمع البيانات 

تمت عملية جمع البيانات عبر عدة خطوات منظمة لضدددددددددددددمان دقة النتائج وموثوقيتها، حيث بدأت  

الدراسددددددة بالحصددددددول على الموافقات الرسددددددمية من إدارة المسددددددتشددددددفيات المشدددددداركة، لضددددددمان تعاون الموظفين  

و  وسدددددددددلامة الإجراءات البحثية. بعد ذلك تم توزيع الاسدددددددددتبيانات على المشددددددددداركين سدددددددددواء بشدددددددددكل  دددددددددخصددددددددد ي أ

إلكتروني، مع تقديم شددددددرح واضددددددح للهدف من الدراسددددددة وأهمية المشدددددداركة الصددددددادقة، والتأكيد على السددددددرية  

والخصددددوصددددية لضددددمان راحة المشدددداركين. بعد اسددددتلام الاسددددتبيانات المكتملة، تم مراجعتها للتأكد من صددددحة 

حصدددددددددددددائي. وتضدددددددددددددمن هذا  للتحليل الإ  SPSSالبيانات وعدم وجود إجابات ناقصدددددددددددددة، ثم تم إدخالها في برنامج  

 .الإجراء ضمان سلامة البيانات وجودة عملية التحليل، بما يتيح استخلاص نتائج دقيقة وموثوقة
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 الأساليب الإحصائية والتحليلية

 إجراء التحليل  
ً
شددددددملت الدراسددددددة اسددددددتخدام أسدددددداليب تحليلية وصددددددفيّة واسددددددتنتاجية، حيث تم أولا

الوصدددددددددددددفي لتوزيع العيندددة الدددديموغرافيدددة، مثدددل الجنس والعمر والمؤهدددل العلمي وسدددددددددددددنوات الخبرة والمسدددددددددددددمى  

لمتوسدددط  الوظيفي، وعرض النتائج باسدددتخدام الجداول والتكرارات والنسدددب المئوية، بالإضدددافة إلى حسددداب ا

 .الحسابي والانحراف المعياري لكل بعد من أبعاد القيادة التحويلية

أمددددا التحليددددل الاسدددددددددددددتنتدددداني، فقددددد تم تطبيق تحليددددل الانحدددددار الخطي البسددددددددددددديط والمتعدددددد لاختبددددار  

الفرضددددددددددددديدات، وذلدك لتحدديدد قوة العلاقدة بين القيدادة التحويليدة والأداء الوظيفي، وكدذلدك تدأثير خصدددددددددددددائص  

في على جودة الخددمدات القيدادة التحويليدة على الالتزام الوظيفي وتعزيز الابتكدار والمبدادرة، وأثر الأداء الوظي

للتحقق من دلالة النتائج، وقياس قوة التأثير من   (ANOVA) الصددددددددددددحية. كما تم اسددددددددددددتخدام تحليل التباين

كمعيدددار لقبول أو رفض   0.05 = (α) ، واعتمدددد مسدددددددددددددتوى الددددلالدددة الإحصدددددددددددددددائيدددةR²و Beta خلال معددداملات

 .الفرضيات

 

 التحقق من صلاحية الأداة 

تم التأكد من صددددلاحية الاسددددتبيان من خلال الصدددددق الظاهري والموضددددوعي، وذلك عبر عرضدددده على  

مجموعددة من الخبراء الأكدداديميين والممددارسدددددددددددددين في الإدارة الصدددددددددددددحيددة للتددأكددد من أن جميع العبددارات تعكس 

بدا  ألفدا،  محتوى القيدادة التحويليدة بددقدة. كمدا تم التحقق من الثبدات والموثوقيدة بداسدددددددددددددتخددام معدامدل كرون

، مدددا يشدددددددددددددير إلى أن الأداة تتمتع بددددرجدددة عددداليدددة من الثبدددات  0.78حيدددث بلغدددت قيمتددده لجميع الأبعددداد أكثر من  

 .الداخلي، وقادرة على قياس المتغيرات بدقة وموضوعية
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 الرابع: تحليل البيانات لالفص

: تحليل البيا
ا
افية  أول  نات الديموغر

 الجنس  حسب  العينة  أفراد توزيع 1جدول 

 % النسبة المئوية التكرار الجنس 

 %45.6 72 ذكر 

 %54.4 86 أنثى 

 %100 158 الإجما ي 

 من نسدددددبة الذكور التي 54.4يتضدددددح من الجدول أن نسدددددبة الإناث بلغت )
ً
%( وهي نسدددددبة أعلى قليلا

%(. ويعكس هددذا التوزيع الطبيعددة الفعليددة لبيئددة العمددل داخددل المسدددددددددددددتشدددددددددددددفيددات، حيددث تمثددل 45.6بلغددت )

ا في التمريض والإدارات الصددددددحية. كما يشددددددير هذا ا لتوازن  الإناث نسددددددبة كبيرة من القوى العاملة، خصددددددوصددددددً

النسدددددددددددددبي بين الجنسدددددددددددددين إلى أن نتددائج الدددراسدددددددددددددددة تعكس آراء شدددددددددددددريحددة متنوعددة من العدداملين، ممددا يعزز من  

 .موضوعية النتائج وعدم تحيزها لجنس معين

 العمرية  الفئة حسب  العينة  أفراد توزيع 2جدول 

 % النسبة التكرار الفئة العمرية

 %21.5 34 سنة  30أقل من 

 %35.4 56 سنة  40أقل من  – 30من 

 %26.6 42 سنة  50أقل من  – 40من 

 %16.5 26 سنة فأكثر  50

 %100 158 الإجما ي 

%(، تليها  35.4سددددنة( تمثل النسددددبة الأكبر )  40أقل من    –  30تشددددير النتائج إلى أن الفئة العمرية )

%(. ويعكس ذلك أن غالبية أفراد العينة في سددددددددن النضددددددددج  26.6سددددددددنة( بنسددددددددبة ) 50أقل من    –  40الفئة )

سدددددددددددبة جيدة من  المهني، حيث يتمتعون بخبرة عملية كافية وفهم عميق لبيئة العمل الصدددددددددددحي. كما أن وجود ن

 لمفاهيم القيادة التحويلية  21.5الفئة الشدابة )
ً
%( يعكس وجود طاقات بشدرية حديثة قد تكون أكثر تقبلا
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الخبرة  آراء شدددددددددددددرائح مختلفدددددة من حيدددددث  إذ يعكس  النتدددددائج،  التنوع العمري من ثراء  ويعزز هدددددذا  والابتكدددددار. 

 .والاحتكاك المهني

 العلمي المؤهل حسب  العينة  أفراد توزيع 3جدول 

 % النسبة التكرار المؤهل العلمي

 %18.4 29 دبلوم

 %51.3 81 بكالوريوس

 %20.3 32 ماجستير 

 %10.1 16 دكتوراه 

 %100 158 الإجما ي 

%(، وهي النسدددبة الأكبر، 51.3يتضدددح أن غالبية أفراد العينة يحملون درجة البكالوريوس بنسدددبة )

مما يعكس المسددددددتوى العلمي الجيد للعاملين في المسددددددتشددددددفيات. كما أن نسددددددبة الحاصددددددلين على دراسددددددات عليا  

ات علمية مؤهلة  %(، وهي نسبة مرتفعة نسبيًا، مما يشير إلى وجود كفاء30.4)ماجستير ودكتوراه( بلغت )

قادرة على تقييم أنماط القيادة وأثرها على الأداء بصددددددددددددورة واعية. ويعزز هذا المسددددددددددددتوى التعليمي المرتفع من  

 .مصداقية البيانات ودقتها

 الخبرة   سنوات حسب  العينة أفراد  توزيع 4جدول 

 % النسبة التكرار سنوات الخبرة 

 %17.7 28 سنوات  5أقل من 

 %29.1 46 سنوات 10أقل من  – 5من 

 %27.8 44 سنة  15أقل من  – 10من 

 %25.3 40 سنة فأكثر  15

 %100 158 الإجما ي 

سدنوات( بنسدبة    10أقل من    – 5توضدح النتائج أن النسدبة الأكبر من أفراد العينة تقع ضدمن فئة )

%(. ويعكس ذلدك أن غدالبيدة المشددددددددددددداركين  27.8سدددددددددددددندة( بنسدددددددددددددبدة )  15أقدل من    –  10%(، تليهدا فئدة )29.1)
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يمتلكون خبرة عمليدة متوسدددددددددددددطدة إلى مرتفعدة، ممدا يمنحهم القددرة على تقييم أسددددددددددددداليدب القيدادة وتدأثيرهدا على  

سدددددددددددددندة فدأكثر( يعزز من   15%( من ذوي الخبرة الطويلدة )25.3الأداء بشدددددددددددددكدل دقيق. كمدا أن وجود نسدددددددددددددبدة )

 .موثوقية النتائج، نظرًا لخبرتهم الواسعة في بيئة العمل الصحي

 الوظيفي  المسمى حسب  العينة  أفراد توزيع 5جدول 

 % النسبة التكرار المسمى الوظيفي 

 %24.1 38 طبيب 

 %40.5 64 ممرض/ممرضة 

 %21.5 34 إداري 

 %13.9 22 فني صحي 

 %100 158 الإجما ي 

%(، وهو أمر منطقي نظرًا لكونهم الشدددددددددددددريحدة  40.5يتبين أن فئدة التمريض تمثدل النسدددددددددددددبدة الأكبر )

%(، بينما يشدددددددددددكل الإداريون  24.1الأكبر في القوى العاملة بالمسدددددددددددتشدددددددددددفيات. كما تمثل فئة الأطباء نسدددددددددددبة )

ا، حيددث تم   ا مهمددً ا وظيفيددً جمع البيددانددات من  والفنيون نسدددددددددددددبددة معتبرة من العينددة. ويعكس هددذا التوزيع تنوعددً

مختلف الفئدات المهنيدة داخدل المسدددددددددددددتشدددددددددددددفى، ممدا يعزز شدددددددددددددموليدة النتدائج وقددرتهدا على تمثيدل الواقع الفعلي 

 .للقطاع الصحي

: تحليل عبارات الستبيان  
ا
 ثانيا

 ( الفكري  والتحفيز  الإلهام) التحويلية القيادة  خصائص 6جدول 

رقم 

 العبارة 
 العبارة 

المتوسط  

 الحسابي

(Mean) 

الانحراف  

 (SD) المعياري 

 الترتيب

(Rank) 
 الاتجاه 

1 

القائد يشجعنا على التفكير  

بطرق جديدة ومبتكرة في أداء  

 المهام 

4.3 0.7 2 
موافق  

 بشدة 
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2 

القائد يحفز الموظفين لتحقيق  

أهداف تتجاوز التوقعات  

 المعتادة 

4.1 0.8 4 
موافق  

 بشدة 

3 

القائد يوضح رؤية واضحة  

للمستقبل تحفز الموظفين 

 للعمل بجد

4.4 0.6 1 
موافق  

 بشدة 

4 
القائد يشجع على تبادل الأفكار  

 والمبادرات بين الموظفين 
 موافق  5 0.7 4.0

5 
القائد يحفزنا على تطوير  

 مهاراتنا وقدراتنا باستمرار 
4.2 0.7 3 

موافق  

 بشدة 

 موافق بشدة  0.7 4.2 الإجمالي

تشددير نتائج التحليل الإحصددائي للبعد المتعلق بخصددائص القيادة التحويلية، والتي تركز على الإلهام  

والتحفيز الفكري، إلى أن هدددذا البعدددد يحظى بتقددددير عدددالا من قبدددل العددداملين في المسدددددددددددددتشدددددددددددددفيدددات، حيدددث بلغ  

لموظفين على أن ، وهو مدا يعكس درجدة موافقدة قويدة جددًا من قبدل ا4.2المتوسدددددددددددددط الحسدددددددددددددابي العدام للبعدد 

خصددددددددددددددائص القيددادة التحويليددة تلعددب دورًا مؤثرًا في تحفيزهم وتحسدددددددددددددين أدائهم الوظيفي. الانحراف المعيدداري  

، وهو يدل على تباين معتدل نسددبيًا بين الآراء، ما يعكس وجود اتفاق نسددبي على أهمية  0.7العام للبعد بلغ  

مكن تفسديرها بالتباين في الخبرات أو مسدتويات  هذه الخصدائص، مع بعض الفروق الفردية البسديطة التي ي

التفاعل مع القائد. الاتجاه العام للبعد محدد بدددددددددددددددددددددددددد غموافق بشدددددددددددددةغ، ما يؤكد أن غالبية الموظفين يرون أن 

 .القيادة التحويلية توفر لهم بيئة محفزة وملهمة

بالنظر إلى العبارات الفردية، نجد أن العبارة الثالثة غالقائد يوضدددح رؤية واضدددحة للمسدددتقبل تحفز  

، وهي الأعلى ترتيبًا،  0.6وانحراف معياري منخفض    4.4الموظفين للعمل بجدغ حصدلت على أعلى متوسدط  

لموظفين وتحفيزهم للعمدل مدا يشدددددددددددددير إلى أن وضدددددددددددددوح الرؤيدة لددى القدائدد يعتبر العدامدل الأكثر تدأثيرًا على أداء ا

بجدية والتزام. هذا يوضددددددددددح أن الموظفين يقدرون بشددددددددددكل خاص قدرة القيادة على تقديم رؤية اسددددددددددتراتيجية  

واضددددددددحة ومُلهمة توجه جهودهم وتحدد أولوياتهم في العمل، وأن هذا العنصددددددددر من القيادة التحويلية يعتبر 

 .جوهريًا لتحقيق النتائج المرجوة داخل المستشفى
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تددأتي العبددارة الأولى غالقددائددد يشدددددددددددددجعنددا على التفكير بطرق جددديدددة ومبتكرة في أداء المهددامغ في المرتبددة  

، مما يعكس تقدير الموظفين للتشدددددجيع على التفكير الإبداعي 0.7وانحراف معياري   4.3الثانية بمتوسدددددط  

حفيز على الابتكار ليسدددددت مجرد  وتبني أسددددداليب جديدة في إنجاز المهام. هذا يشدددددير إلى أن الإلهام الفكري والت

شدددددددعارات، بل تمثل ممارسدددددددات ملموسدددددددة يلاحظها الموظفون في بيئة العمل، وتسددددددداهم في رفع مسدددددددتوى الأداء  

وتحقيق التميز الوظيفي. ويؤكددددد هددددذا التقييم أن الموظفين يرون أن القددددائددددد التحويلي يحرص على تطوير  

 .كية تدعم الابتكار وحل المشكلات بشكل فعالمهارات التفكير لديهم، مما يخلق بيئة عمل دينامي

في المقابل، حصددددلت العبارة الرابعة غالقائد يشددددجع على تبادل الأفكار والمبادرات بين الموظفينغ على  

، وهي الوحيدة التي تصددددددددددددنف فقط على  0.7مع انحراف معياري    4.0أدنى متوسددددددددددددط بين العبارات الخمس 

 لتعزيز تبادل الأفكار والمبادرات  
ً
بين الموظفين على نحو أكبر.  أنها غموافقغ، مما قد يشددير إلى أن هناك مجالا

على الرغم من أن الموظفين يعترفون بأهمية هذه الخاصددية ويوافقون على وجودها، إلا أن متوسددطها الأدنى  

 بشدددددددددددددكدل كدامدل، أو أن هنداك بعض  
ً
ا مفعّلا يعكس أن تبدادل الأفكدار والمبدادرات بين الزملاء ربمدا لا يكون دائمدً

تفاعل المفتوح. هذا يشدددددددددير إلى أن تحقيق الابتكار الكامل يتطلب من  الحواجز التنظيمية التي قد تحد من ال

آليددددات واضدددددددددددددحددددة لتبددددادل المعرفددددة   ا خلق  بددددل أيضدددددددددددددددددً ا،  القيددددادة التحويليددددة ليس فقط تحفيز الموظفين فرديددددً

 .والمبادرات لضمان أن جميع الموظفين قادرون على المشاركة بفعالية في تطوير العمليات والخدمات

العبارة الخامسددددددددددددة غالقائد يحفزنا على تطوير مهاراتنا وقدراتنا باسددددددددددددتمرارغ جاءت في المرتبة الثالثة  

، مما يعكس إدراك الموظفين لأهمية التحفيز المسددددددددددددتمر نحو التعلم 0.7وانحراف معياري   4.2بمتوسددددددددددددط 

فيز الأداء الحالي فحسدب،  والتطوير الشدخصد ي والمهني. هذا يشدير إلى أن القيادة التحويلية لا تقتصدر على تح

ا بناء القدرات المسدددددتقبلية للموظفين، وهو ما يعزز من اسدددددتدامة الأداء والارتقاء بالمسدددددتوى   بل تشدددددمل أيضدددددً

المهني للعاملين. وبينما تمثل هذه العبارة عنصدددددددددرًا مهمًا في تعزيز الشدددددددددعور بالتمكين الوظيفي، فإن الانحراف  

روق بين التجارب الفردية للموظفين في تلقي الدعم والتشدددددجيع على  يشدددددير إلى وجود بعض الف 0.7المعياري  

التطوير، مما قد يسددددددددددتدعي من الإدارة تعزيز برامج التدريب المسددددددددددتمر ومتابعة تطوير المهارات بشددددددددددكل أكثر  

 .منهجية

العبارة الثانية غالقائد يحفز الموظفين لتحقيق أهداف تتجاوز التوقعات المعتادةغ جاءت في المرتبدة  

، وهو الانحراف الأعلى بين العبدددارات الخمس، ممدددا يعكس 0.8وانحراف معيددداري    4.1الرابعدددة بمتوسدددددددددددددط  

ظفين يشدددددددددددددعرون بدأن  وجود تبداين أكبر في تقددير الموظفين لهدذه الخداصددددددددددددديدة. هدذا قدد يشدددددددددددددير إلى أن بعض المو 
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ا أو موحددًا، وربمدا يعتمدد على طبيعدة المهمدة   ا متداحدً تحفيز القدائدد لتحقيق أهدداف أعلى من المعتداد ليس دائمدً

أو القسددددددددم أو مسددددددددتوى التفاعل المباشددددددددر مع القيادة. مع ذلك، يشددددددددير المتوسددددددددط العالي نسددددددددبيًا إلى أن معظم 

يق مسدددتويات أداء أعلى من المعتاد،  الموظفين يوافقون على أن القيادة التحويلية تسدددهم في دفعهم نحو تحق

 .وهو مؤشر إيجابي على فاعلية هذا النمط القيادي في تحسين الأداء التنظيمي

باختصددددددار، يظهر هذا التحليل أن خصددددددائص القيادة التحويلية المتعلقة بالإلهام والتحفيز الفكري  

والاتجاه غموافق بشدددددددددددددةغ    4.2تؤثر بشددددددددددددكل واضددددددددددددح وإيجابي على الموظفين، حيث يعكس المتوسددددددددددددط العام  

نحراف المعياري  تقدير الموظفين لدور هذه الخصائص في رفع مستوى الأداء وتحفيز الابتكار، بينما يشير الا 

إلى وجود بعض الاختلافات الفردية التي يمكن أن تعكس تجربة مختلفة حسدددددب القسدددددم أو نوع المهام.   0.7

ا من خلال وضدوح الرؤية، التحفيز   من الناحية العملية، هذا يعني أن القيادة التحويلية تحقق تأثيرًا ملموسدً

بين الموظفين  على التفكير الإبددددداعي، دعم تطوير المهددددارات، مع الحددددا تبددددادل الأفكددددار والمبددددادرات  جددددة لتعزيز 

 .لضمان أقص ى استفادة من إمكانات القوى البشرية داخل المستشفى

 بالموظفين الفردي  الاهتمام 7جدول 

رقم 

 العبارة 
 العبارة 

المتوسط  

 الحسابي

(Mean) 

الانحراف  

 (SD) المعياري 

 الترتيب

(Rank) 
 الاتجاه 

6 

القائد يستمع إلى احتياجات كل 

موظف على حدة ويأخذها بعين 

 الاعتبار 

4.3 0.6 1 
موافق  

 بشدة 

7 

القائد يقدم الدعم والمساعدة 

عند مواجهة الموظف صعوبات  

 في العمل 

4.1 0.7 3 
موافق  

 بشدة 

8 

القائد يشجع الموظفين على 

تطوير أنفسهم ويكافئ الإنجازات  

 الفردية 

 موافق  4 0.8 4.0
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9 

القائد يهتم بتقديم التغذية  

الراجعة البناءة لكل موظف  

 على حدة

4.2 0.7 2 
موافق  

 بشدة 

10 

القائد يخلق بيئة عمل تحفز 

الالتزام الشخص ي والولاء  

 للمستشفى 

 موافق  5 0.8 3.9

 موافق بشدة  0.72 4.1 الإجمالي

تشير نتائج التحليل الإحصائي للبعد المتعلق بالاهتمام الفردي بالموظفين في إطار القيادة التحويلية  

إلى أن هذا البعد يحظى بتقدير مرتفع من قبل العاملين في المستشفيات، حيث بلغ المتوسط الحسابي العام  

 نسبيًا  0.72، مع انحراف معياري  4.1للبعد  
ً
بين آراء الموظفين، وهو ما يشير إلى  ، ما يعكس تباينًا معتدلا

يدل على    4.1اتفاق نسبي في تقييم فعالية القيادة التحويلية في هذا الجانب. الاتجاه العام للبعد لمتوسط  

أن غالبية الموظفين غموافقون بشدةغ على أن القيادة التحويلية تتميز بالاهتمام الفردي، وهو مؤشر قوي  

 .يز الالتزام الوظيفي ورفع مستوى الأداء داخل المستشفىعلى أهمية هذا البعد في تعز 

على   كل موظف  احتياجات  إلى  يستمع  غالقائد  السادسة  العبارة  فإن  الفردية،  للعبارات  بالنسبة 

ا  0.6وانحراف معياري    4.3حدة ويأخذها بعين الاعتبارغ جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط  
ً
، مما يعكس اتفاق

أ هو  الفردية  احتياجاتهم  وفهم  للموظفين  الاستماع  أن  على  الموظفين  بين  القيادة  كبيرًا  عناصر  أهم  حد 

التحويلية، حيث يساهم هذا الاهتمام المباشر في تعزيز شعور الموظف بالتقدير والتمكين، ويدعم بالتالي  

الالتزام والولاء التنظيمي. يمكن تفسير هذا الأمر بأن الموظفين يشعرون بأن قائدهم لا يكتفي بتوجيه العمل  

على حدة، ويحرص على تلبية احتياجاتهم الفردية، مما يخلق    فقط، بل يولي اهتمامًا حقيقيًا لكل موظف

 .شعورًا بالتمكين والتحفيز الداخلي

تأتي العبارة التاسعة غالقائد يهتم بتقديم التغذية الراجعة البناءة لكل موظف على حدةغ في المرتبة  

، وهو ما يعكس تقدير الموظفين للتغذية الراجعة المستمرة  0.7وانحراف معياري    4.2الثانية بمتوسط  

ز الأساليب التي تساعد على  والمخصصة لهم، حيث يعتبر تقديم الملاحظات البناءة عن الأداء الفردي من أبر 

تحسين كفاءتهم وتعزيز قدرتهم على مواجهة تحديات العمل. يشير هذا إلى أن الموظفين يلاحظون الجهد 

 .المبذول من قبل القيادة في توجيههم بشكل إيجابي، وهو عنصر أساس ي لتعزيز الأداء الفردي والجماعي
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العبارة السابعة غالقائد يقدم الدعم والمساعدة عند مواجهة الموظف صعوبات في العملغ حصلت  

، وهي في المرتبة الثالثة، مما يدل على أن الموظفين يشعرون بدعم  0.7وانحراف معياري  4.1على متوسط 

و  للتعلم  آمنة  بيئة  لهم  توفر  التحويلية  القيادة  وأن  التحديات،  يمكن القائد عند مواجهة  التطور، حيث 

يشير    0.7للموظف الاعتماد على القائد في معالجة المشكلات وتحقيق النجاح في المهام. الانحراف المعياري  

إلى وجود بعض التباين في تقييم هذا الدعم بين الموظفين، ربما بسبب اختلاف طبيعة المشكلات أو تباين  

 .العلاقة المباشرة مع القائد

أما العبارة الثامنة غالقائد يشجع الموظفين على تطوير أنفسهم ويكافئ الإنجازات الفرديةغ فجاءت  

، وهو الانحراف الأعلى بين العبارات الخمس، مما  0.8وانحراف معياري    4.0في المرتبة الرابعة بمتوسط  

دي والمكاف ت المرتبطة بالإنجاز.  يعكس تباينًا أكبر في تقدير الموظفين لتأثير القائد في تحفيز التطوير الفر 

على الرغم من ذلك، يظل المتوسط مرتفعًا نسبيًا، ما يدل على أن معظم الموظفين يوافقون على أن القيادة  

التحويلية تحفز التطوير الشخص ي، وأن المكاف ت الفردية تشكل جزءًا من استراتيجيات القيادة التحويلية  

 .لتعزيز الأداء

أخيرًا، العبارة العاشرة غالقائد يخلق بيئة عمل تحفز الالتزام الشخص ي والولاء للمستشفىغ جاءت  

، وهي الأدنى بين العبارات، ما يشير إلى أن هناك  0.8وانحراف معياري    3.9في المرتبة الخامسة بمتوسط  

لاء والالتزام الشخص ي. بعض التفاوت في تقدير مدى قدرة القيادة على خلق بيئة عمل شاملة ومحفزة للو 

هذا يمكن تفسيره بأن بعض الموظفين قد يشعرون أن هناك تحديات في تطبيق بيئة العمل المثالية أو أن  

 .تأثير القيادة على الالتزام قد يختلف حسب القسم أو طبيعة المهام اليومية 

بشكل عام، يعكس هذا التحليل أن الاهتمام الفردي بالموظفين من قبل القيادة التحويلية يمثل  

والانحراف المعياري    4.1بعدًا أساسيًا في تحسين الأداء الوظيفي والارتباط التنظيمي. المتوسط العام للبعد  

بأن القيادة التحويلية تهتم   يشيران إلى تقدير مرتفع مع استقرار نسبي للآراء، حيث يشعر الموظفون  0.72

وتشجع   البناءة،  الراجعة  التغذية  تقدم  الحاجة،  عند  والمساعدة  الدعم  توفر  الفردية،  بالاحتياجات 

التطوير الشخص ي، مع ضرورة التركيز أكثر على خلق بيئة شاملة تعزز الالتزام والولاء لضمان تأثير أكثر  

ا واستدامة على الأداء الوظيفي. يمكن  
ً
القول إن هذا البعد يبرز قوة القيادة التحويلية في بناء علاقات  اتساق

 .متينة مع الموظفين، مما ينعكس إيجابيًا على الأداء العام للمستشفى وتحقيق أهدافه الاستراتيجية
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 والمبادرة البتكار  تعزيز 8جدول 

رقم 

 العبارة 
 العبارة 

المتوسط  

 الحسابي

(Mean) 

النحراف  

 (SD) المعياري 

 الترتيب

(Rank) 
 التجاه 

11 

القائد يشجع الموظفين على 

اقتراح حلول جديدة لتحسين 

 الخدمات 

4.1 0.7 3 
موافق  

 بشدة 

12 

القائد يمنح الموظفين حرية  

اتخاذ المبادرات ضمن نطاق  

 عملهم

4.2 0.6 2 
موافق  

 بشدة 

13 

القائد يقدر التجارب  

الجديدة حتى وإن لم تؤتِ 

 نتائج فورية 

 موافق  4 0.8 4.0

14 

القائد يدعم المشاريع  

والمبادرات الابتكارية داخل  

 المستشفى 

4.3 0.6 1 
موافق  

 بشدة 

15 

القائد يعزز ثقافة العمل التي 

تشجع على التفكير الإبداعي  

 والابتكار 

 موافق  5 0.8 3.9

 موافق بشدة  0.7 4.1 الإجما ي 

تشير نتائج التحليل الإحصائي الخاصة ببعد تعزيز الابتكار والمبادرة إلى أن القيادة التحويلية داخل 

المتوسط   بلغ  حيث  العاملين،  لدى  الابتكاري  السلوك  دعم  في  ومؤثرًا  واضحًا  دورًا  تلعب  المستشفيات 



34 
 

(، وهو متوسط مرتفع يعكس درجة غموافقة بشدةغ من قبل أفراد العينة  4.1الحسابي الإجمالي لهذا البعد )

على أن القائد التحويلي يسهم في تحفيز الابتكار والمبادرة في بيئة العمل. كما بلغ الانحراف المعياري الإجمالي 

اء الموظفين، مع تباين محدود نسبيًا يعكس  (، وهو ما يدل على وجود درجة مقبولة من التجانس في آر 0.7)

كعنصر   إليه  يُنظر  لا  الابتكار  أن  النتائج  هذه  وتعكس  القيادة.  مع  تجاربهم  في  بسيطة  فردية  اختلافات 

 .هامش ي، بل كأحد المكونات الأساسية المرتبطة بأسلوب القيادة التحويلية وتأثيره في الأداء الوظيفي

والمبادرات   المشاريع  يدعم  غالقائد  عشرة  الرابعة  العبارة  جاءت  التفصيلية،  العبارات  إلى  بالنظر 

( حسابي  بمتوسط  الأولى  المرتبة  في  المستشفىغ  داخل  نسبيًا  4.3الابتكارية  منخفض  معياري  وانحراف   )

في تشجيع المبادرات    (، ما يدل على اتفاق قوي بين الموظفين حول الدور الداعم الذي يلعبه القائد 0.6)

الابتكارية. ويعكس هذا التقدير المرتفع أن الموظفين لا يكتفون بالشعور النظري بالتشجيع، بل يلمسون  

دعمًا عمليًا ملموسًا للمشاريع والأفكار الجديدة، وهو ما يمثل مؤشرًا إيجابيًا على وجود بيئة تنظيمية تسمح  

ية باستمرار. كما أن انخفاض الانحراف المعياري يشير إلى  بتجربة أفكار جديدة وتطوير الخدمات الصح

 .تجانس نسبي في الإدراك، مما يعزز موثوقية هذا الاستنتاج

أما العبارة الثانية عشرة غالقائد يمنح الموظفين حرية اتخاذ المبادرات ضمن نطاق عملهمغ، فقد  

ا واضحًا لدى الموظفين  0.6( وانحراف معياري )4.2جاءت في المرتبة الثانية بمتوسط )
ً
(، مما يعكس إدراك

لاتخاذ قرارات ومبادرات في  بأن القائد لا يفرض قيودًا صارمة تحد من حركتهم المهنية، بل يمنحهم مساحة 

بارتفاع   مباشرة  يرتبط  المبادرة  اتخاذ  في  الحرية  منح  لأن  للغاية،  مهمة  النتيجة  هذه  مسؤولياتهم.  إطار 

الدافعية الداخلية وتعزيز الشعور بالمسؤولية والتمكين الوظيفي. كما أن الانحراف المعياري المنخفض يدل  

ا في ممارسة هذا الأسلوب    على وجود اتفاق واسع بين أفراد العينة
ً
حول هذه النقطة، وهو ما يعكس اتساق

 .القيادي داخل المستشفى

في المرتبة الثالثة جاءت العبارة الحادية عشرة غالقائد يشجع الموظفين على اقتراح حلول جديدة 

(، مما يعكس مستوى مرتفعًا من الموافقة، وإن  0.7( وانحراف معياري ) 4.1لتحسين الخدماتغ بمتوسط )

التشجي بأن  السابقتين. ويمكن تفسير ذلك  بالعبارتين   مقارنة 
ً
أقل قليلا الحلول  كان بدرجة  اقتراح  ع على 

الجديدة يُعد ممارسة موجودة بالفعل، إلا أن مستوى التفاعل معها قد يختلف باختلاف طبيعة الأقسام  

المستمر   التحسين  ثقافة  أن  إلى  يشير  المرتفع  المتوسط  فإن  ذلك،  ومع  المطروحة.  المشكلات  طبيعة  أو 

 .الخدمات الصحيةموجودة، وأن القيادة تسعى إلى إشراك الموظفين في تطوير 
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فقد   فوريةغ،  نتائج  تؤتِ  لم  وإن  حتى  الجديدة  التجارب  يقدر  غالقائد  عشرة  الثالثة  العبارة  أما 

(، وهو انحراف أعلى نسبيًا من العبارات السابقة، ما  0.8( وانحراف معياري )4.0حصلت على متوسط )

ق نجاحًا فوريًا. ورغم أن  يعكس تباينًا أكبر في آراء الموظفين حول مدى تقبل القيادة للتجارب التي قد لا تحق

الاتجاه العام ما زال في إطار غموافقغ، إلا أن هذا يشير إلى أن بعض الموظفين قد لا يشعرون دومًا بوجود  

مساحة آمنة لتجربة أفكار قد تنطوي على مخاطرة. وهذا البعد مهم في سياق الابتكار، لأن الابتكار بطبيعته  

 .فة تنظيمية تتقبل النتائج غير الفوريةيرتبط بالتجربة والخطأ، ويتطلب ثقا

الإبداعي   التفكير  على  تشجع  التي  العمل  ثقافة  يعزز  غالقائد  عشرة  الخامسة  العبارة  وجاءت 

(، وهو أقل متوسط ضمن هذا البعد، 0.8( وانحراف معياري )3.9والابتكارغ في المرتبة الأخيرة بمتوسط )

ادرات، لكن قد  رغم بقائه ضمن مستوى غموافقغ. ويشير ذلك إلى أن الموظفين يرون وجود دعم مباشر للمب

لا يكون هناك بعد ثقافي شامل راسخ يعزز الابتكار على مستوى جميع العمليات والسياسات. بمعنى آخر، 

الثقافة   في  أعمق  ترسيخ  إلى  يحتاج  لكنه  المشاريع،  أو  الأفراد  مستوى  على  قائمًا  الابتكار  دعم  يكون  قد 

 .المؤسسية العامة

بشكل عام، تعكس النتائج أن القيادة التحويلية في المستشفيات تسهم بفاعلية في تعزيز الابتكار  

اقتراح   تشجيع  أو  المبادرات،  لاتخاذ  الحرية  منح  أو  الجديدة،  المشاريع  دعم  خلال  من  سواء  والمبادرة، 

 لتعزيز الثقافة الابتكارية بشكل أوسع وأكثر استد
ً
امة. كما أن المتوسط العام  الحلول، إلا أن هناك مجالا

( يؤكدان أن هذا البعد يمثل أحد الأعمدة المهمة في العلاقة  0.7( والانحراف المعياري المعتدل )4.1المرتفع )

في  الابتكار تساهم  التي تشجع  العمل  بيئة  أن  الوظيفي، حيث  الأداء  التحويلية ورفع مستوى  القيادة  بين 

وزيادة الصحية،  الخدمات  المدى    تحسين جودة  على  للمستشفى  التنافسية  القدرة  وتعزيز  المرض ى،  رضا 

 .الطويل

 الوظيفي  الأداء خلال من  الصحية الخدمات  جودة تحسين 9جدول 

رقم 

 العبارة 
 العبارة 

  المتوسط

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 
 الاتجاه  الترتيب

16 
أسلوب القيادة التحويلية يرفع من  

 كفاءة الأداء الفردي والجماعي
4.3 0.6 2 

موافق  

 بشدة 

17 
القيادة التحويلية تسهم في تقديم 

 خدمات صحية بجودة أعلى 
4.4 0.5 1 

موافق  

 بشدة 



36 
 

18 
القائد يحفز الموظفين على تحسين  

 رضا المرض ى وتجاربهم 
4.1 0.7 3 

موافق  

 بشدة 

19 
القيادة التحويلية تساعد في تقليل 

 الأخطاء وتحسين الإجراءات الصحية 
 موافق  4 0.8 4.0

20 
تأثير القائد التحويلي يظهر بشكل  

 واضح في النتائج الإيجابية للمستشفى 
 موافق  5 0.8 3.9

 موافق بشدة  0.68 4.14 الإجمالي

ا واضحًا وقويًا من قبل العاملين في المستشفيات لأثر القيادة التحويلية  
ً
تعكس نتائج هذا البعد إدراك

في تحسين جودة الخدمات الصحية من خلال رفع مستوى الأداء الوظيفي، حيث بلغ المتوسط الحسابي  

يدل على اقتناع غالبية  (، وهو متوسط مرتفع يعبر عن اتجاه عام نحو غموافق بشدةغ، مما  4.14الإجمالي )

أفراد العينة بأن القيادة التحويلية لا تؤثر فقط في الجوانب المعنوية أو التحفيزية، بل تنعكس بشكل مباشر  

(، وهو  0.68وملموس على جودة الخدمات الصحية المقدمة للمرض ى. كما بلغ الانحراف المعياري الإجمالي )

رًا في آراء الموظفين، ويؤكد وجود اتفاق واسع بينهم حول  مستوى منخفض نسبيًا يعكس تجانسًا واستقرا 

 .الدور الإيجابي للقيادة التحويلية في تحسين الأداء المؤسس ي

جاءت العبارة السابعة عشرة غالقيادة التحويلية تسهم في تقديم خدمات صحية بجودة أعلىغ في  

(، وهو أقل انحراف بين جميع 0.5( وانحراف معياري منخفض جدًا )4.4المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )

وي النقطة.  هذه  الموظفين حول  بين  الاتفاق  من  جدًا  عالية  يدل على درجة  مما  أن  العبارات،  ذلك  عكس 

التحويلية وتحسين مستوى الخدمة الصحية،   القيادة  بين نمط  العاملين يرون بوضوح العلاقة المباشرة 

سواء من حيث الدقة، أو السرعة، أو جودة التعامل مع المرض ى. كما يشير انخفاض الانحراف المعياري إلى  

ا بين مختلف الفئات الوظيفية،
ً
مما يعزز قوة النتيجة ويؤكد أن القيادة    أن هذا الإدراك يكاد يكون مشترك

 استراتيجيًا في تحسين جودة الأداء الصحي
ً
 .التحويلية تمثل عاملا

التحويلية يرفع من كفاءة الأداء الفردي والجماعيغ   القيادة  العبارة السادسة عشرة غأسلوب  أما 

ا كبيرًا على أن  0.6( وانحراف معياري )4.3فقد جاءت في المرتبة الثانية بمتوسط )
ً
(، وهو ما يعكس اتفاق

الجماعي. والأداء  الفردي  الأداء  من  كل  في  إيجابيًا  تؤثر  التحويلية  النمط    القيادة  هذا  أن  إلى  ذلك  ويشير 

القيادي لا يركز فقط على تطوير الأفراد بشكل منفصل، بل يعمل أيضًا على تعزيز روح الفريق والتكامل  

بين مختلف   التعاون والتنسيق  التي تعتمد على  بيئة المستشفيات  في  بالغ الأهمية  بين الأقسام، وهو أمر 
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التخصصات الطبية والإدارية. كما أن الانحراف المعياري المنخفض يعكس استقرارًا نسبيًا في الرأي، مما  

 .يدل على أن تأثير القيادة في رفع الكفاءة يُعد ملموسًا وواضحًا لدى أغلب العاملين

على  حصلت  وتجاربهمغ  المرض ى  رضا  تحسين  على  الموظفين  يحفز  غالقائد  عشرة  الثامنة  العبارة 

(، مما يشير إلى موافقة قوية على أن القيادة التحويلية تلعب دورًا  0.7( وانحراف معياري )4.1متوسط )

المستشفى. وهذا يعكس وع المرض ى وتحسين تجربتهم داخل  تعزيز الاهتمام برضا  في  لدى  مهمًا  متزايدًا  يًا 

الموظفين بأهمية البعد الإنساني في تقديم الخدمة الصحية، وأن القيادة التحويلية تركز على غرس قيم  

من   نسبيًا  أعلى  المعياري  الانحراف  أن  ورغم  الأداء.  ثقافة  من  كجزء  الرعاية  وجودة  بالمريض  الاهتمام 

، مما يدل على وجود اتفاق عام مع بعض الفروق  العبارتين السابقتين، إلا أنه لا يزال ضمن نطاق مقبول 

 .الفردية في التقييم

في المقابل، حصلت العبارة التاسعة عشرة غالقيادة التحويلية تساعد في تقليل الأخطاء وتحسين  

( متوسط  على  الصحيةغ  )4.0الإجراءات  معياري  وانحراف  ما  0.8(  العبارات،  بين  انحراف  أعلى  وهو   ،)

لأخطاء بشكل مباشر.  يعكس وجود تباين أكبر في آراء الموظفين حول مدى تأثير القيادة التحويلية في تقليل ا 

ورغم أن الاتجاه العام ما زال في إطار غموافقغ، إلا أن هذا قد يشير إلى أن بعض الموظفين يرون أن تقليل  

الأخطاء يعتمد أيضًا على عوامل أخرى مثل الأنظمة والإجراءات التقنية والتدريب، وليس فقط على نمط  

يؤكد أن القيادة التحويلية تسهم بدرجة ملموسة في تحسين  القيادة. ومع ذلك، فإن المتوسط المرتفع نسبيًا  

 .الإجراءات وتعزيز الانضباط المهني

القائد التحويلي يظهر بشكل واضح في النتائج الإيجابية للمستشفىغ   أما العبارة العشرون غتأثير 

(، وهو أقل متوسط ضمن هذا البعد، 0.8( وانحراف معياري )3.9فقد جاءت في المرتبة الأخيرة بمتوسط )

لمستشفى قد لا تكون  لكنه لا يزال ضمن مستوى غموافقغ. ويمكن تفسير ذلك بأن بعض النتائج الإيجابية ل

دائمًا مرتبطة بشكل مباشر وواضح في أذهان الموظفين بأسلوب القيادة، أو أن تأثير القيادة يظهر بصورة  

ا في إدراك هذا التأثير  
ً
تدريجية وعلى المدى الطويل. كما أن ارتفاع الانحراف المعياري نسبيًا يعكس اختلاف

 .ية أو مدى احتكاكهم المباشر بالقيادةبين الموظفين، ربما تبعًا لمواقعهم الوظيف

جودة  تحسين  في  محوريًا  عنصرًا  تمثل  التحويلية  القيادة  أن  البعد  هذا  نتائج  تؤكد  عام،  بشكل 

( المرتفع  الإجمالي  المتوسط  أن  حيث  الوظيفي،  الأداء  مستوى  رفع  خلال  من  الصحية  (  4.14الخدمات 

لموسة على مستوى  يعكس اقتناعًا قويًا لدى العاملين بأهمية هذا النمط القيادي في تحقيق نتائج إيجابية م

( يعزز من موثوقية هذه  0.68الجودة والكفاءة ورضا المرض ى. كما أن الانحراف المعياري المنخفض نسبيًا )
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النتائج ويشير إلى وجود اتفاق واسع بين أفراد العينة. ويمكن الاستنتاج أن القيادة التحويلية لا تقتصر على  

الخدمة   جودة  وتعزيز  الأخطاء  وتقليل  العمليات  تحسين  لتشمل  تمتد  بل  التحفيزي،  أو  المعنوي  التأثير 

ئية بين القيادة التحويلية وتحسين  الصحية، وهو ما يدعم الفرضية القائلة بوجود علاقة ذات دلالة إحصا

 .جودة الخدمات الصحية من خلال رفع مستوى الأداء الوظيفي

 :
ا
 اثبات الفرضيات  ثالثا

 الفرضية الرئيسية 

 .يوجد ت ثير ذو دللة إحصائية للقيادة التحويلية على الأداء الوظيفي للعاملين في المستشفيات

Model Summary 

 الثانية اثبات الفرضية  10 جدول 

Model R R 

Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error 

of the Estimate 
1 .782a .611 .608 .21984 

a. Predictors: (Constant),  القيادة التحويلية 

ANOVAa 

Model 
Sum 

of Squares 
df 

Mea

n Square 
F Sig. 

Regressi

on 
12.87

4 
1 

12.87

4 
266.45

1 
.000

b 

Residual 8.186 
15

6 
.052   

Total 
21.06

0 

15

7 
   

a. Dependent Variable:  الأداء الوظيفي 

b. Predictors: (Constant),  القيادة التحويلية 

Coefficientsa 
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Mode

l 
Unstandar

dized B 
S

td. 

Error 

Standar

dized Beta 
t S

ig. 

(Const

ant) 
.582 .

045 

 
12.

933 
.

000 

القيادة  

 التحويلية 

.648 .

040 
.782 16.

323 
.

000 

a. Dependent Variable:  الأداء الوظيفي 

إلى وجود علاقة   (Model Summary) تشير نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط الواردة في جدول 

الارتباط معامل  قيمة  بلغت  حيث  الوظيفي،  والأداء  التحويلية  القيادة  بين  وموجبة  قوية   = R) ارتباط 

، وهي قيمة مرتفعة تعكس قوة العلاقة بين المتغير المستقل )القيادة التحويلية( والمتغير التابع )الأداء  (0.782

الوظيفي(. وتدل هذه القيمة على أن العلاقة ليست فقط إيجابية، بل تتسم بدرجة عالية من الاتساق، بما  

فيات، ارتفع تبعًا لذلك مستوى الأداء  يعني أنه كلما ارتفع مستوى ممارسة القيادة التحويلية داخل المستش 

 .الوظيفي للعاملين

، وهي قيمة مهمة جدًا من الناحية التفسيرية،  (R Square = 0.611) كما بلغت قيمة معامل التحديد

التحويلية تفسر ما نسبته   القيادة  النسبة  61.1إذ تعني أن  عد هذه 
ُ
في الأداء الوظيفي. وت التباين  % من 

أداء   في تحسين  التحويلية  للقيادة  التأثير الجوهري  في الدراسات الإدارية والسلوكية، مما يعكس  مرتفعة 

فهي   (Adjusted R Square = 0.608) ستشفيات. أما قيمة معامل التحديد المعدلالعاملين داخل بيئة الم

، مما يدل على دقة النموذج الإحصائي واستقراره وعدم وجود تضخم في التقدير،  R² قريبة جدًا من قيمة

 .في تفسير التغير في المتغير التابع ويؤكد أن المتغير المستقل يساهم مساهمة حقيقية 

التباين تحليل  إلى جدول  أن قيمة(ANOVA) وبالانتقال  عند مستوى   (F = 266.451) ، نلاحظ 

(، مما يدل على أن نموذج الانحدار ككل  0.05وهي أقل من مستوى الدلالة المعتمد ) (Sig. = 0.000) دلالة

ذو دلالة إحصائية، وأن القيادة التحويلية تؤثر تأثيرًا معنويًا على الأداء الوظيفي. كما أن الفرق بين مجموع  

بر من التباين الكلي  ( يشير إلى أن الجزء الأك8.186( ومجموع مربعات البواتي )12.874مربعات الانحدار )

في الأداء الوظيفي يرجع إلى تأثير القيادة التحويلية، وهو ما يعزز من قوة النموذج التفسيري المستخدم في 

 .الدراسة
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، فقد بلغت قيمة معامل الانحدار غير  (Coefficients) أما فيما يتعلق بجدول معاملات الانحدار

بمقدار وحدة  (B = 0.648) المعياري  التحويلية  القيادة  زيادة درجة  أنه عند  إلى  ، وهي قيمة موجبة تشير 

( درجة، مع ثبات العوامل الأخرى. كما أن قيمة  0.648واحدة، فإن مستوى الأداء الوظيفي يرتفع بمقدار )

عد من المتغيرات ذات   (Beta = 0.782) معامل بيتا المعياري 
ُ
تعكس قوة التأثير، وتؤكد أن القيادة التحويلية ت

 .الأثر الكبير في تشكيل مستوى الأداء الوظيفي داخل المستشفيات

هذه النتيجة، حيث تؤكد أن معامل   (Sig. = 0.000) عند مستوى دلالة (t = 16.323) وتعزز قيمة

الانحدار دال إحصائيًا بدرجة عالية جدًا، وبالتالي يمكن رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة  

 Constant) التي تنص على وجود تأثير معنوي للقيادة التحويلية على الأداء الوظيفي. كما أن دلالة الثابت

= 0.582) ( في حال عدم  0.000عند مستوى  الوظيفي حتى  الأداء  إلى وجود مستوى أساس ي من  ( تشير 

 .ممارسة القيادة التحويلية، إلا أن هذا المستوى يرتفع بصورة م حوظة مع تطبيق هذا النمط القيادي 

 استراتيجيًا محوريًا في رفع  
ً
وبناءً على ما سبق، يمكن الاستنتاج بأن القيادة التحويلية تمثل عاملا

الرؤية   وبث  العاملين،  تحفيز  في  تأثيرها  خلال  من  وذلك  المستشفيات،  داخل  الوظيفي  الأداء  مستوى 

النت تؤكد  كما  لديهم.  الداخلية  الدافعية  وتنمية  الالتزام،  وتعزيز  في  المشتركة،  العليا  الإدارة  تبني  أن  ائج 

المستشفيات لممارسات القيادة التحويلية يسهم بصورة مباشرة في تحسين كفاءة الأداء الفردي والجماعي،  

 .الأمر الذي ينعكس إيجابًا على جودة الخدمات الصحية المقدمة

وعليه، يتم قبول الفرضية الرئيسية للدراسة، والتي تقر بوجود تأثير ذي دلالة إحصائية للقيادة  

التحويلية على الأداء الوظيفي للعاملين في المستشفيات، وهو ما يتسق مع الأدبيات الإدارية التي تؤكد أن  

 على إحداث تغيير إيج
ً
القيادية قدرة التحويلية من أكثر الأنماط  في القيادة  ابي وتحسين مستويات الأداء 

 .المؤسسات الصحية والخدمية

 الفرضية الفرعية الأو ى 

يوجد ت ثير ذو دللة إحصائية لخصائص القيادة التحويلية )الإلهام والتحفيز الفكري( على  

 .الأداء الوظيفي

Model Summary 
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 الأولى  الفرعية الفرضية 11 جدول 

Model R 
R 

Square 
Adjusted R 

Square 
Std. 

Error 
1 .734a .538 .535 .23761 

a. Predictors: (Constant),  الإلهام والتحفيز الفكري 

ANOVAa 

Model Sum 

of Squares 
df Mea

n Square 
F Sig. 

Regressi

on 
11.33

4 
1 11.33

4 
200.14

6 
.000

b 
Residual 9.726 15

6 
.062 

  

Total 21.06

0 
15

7 

   

a. Dependent Variable:  الأداء الوظيفي 

Coefficientsa 

Model B 
Std. 

Error 
Beta t Sig. 

(Constant) .615 .048  12.812 .000 

الإلهام  

 والتحفيز الفكري 
.587 .041 .734 14.147 .000 

 

جدول  نتائج  الإلهام   (Model Summary) تشير  بعد  بين  وموجبة  قوية  ارتباط  علاقة  وجود  إلى 

، وهي قيمة تعكس قوة  (R = 0.734) والتحفيز الفكري والأداء الوظيفي، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط

العلاقة بين هذا البعد القيادي ومستوى الأداء الوظيفي للعاملين في المستشفيات. وتدل هذه النتيجة على  

التفكير غير  الإبداعي وتشجيعه على  للفكر  إلى جانب تحفيزه  القائد،  يبثه  الذي  الإلهام  زيادة مستوى  أن 

ا مباشرًا بارتفاع مس 
ً
عد هذه القيمة مرتفعة نسبيًا في التقليدي، يرتبط ارتباط

ُ
توى الأداء لدى العاملين. وت

 .الدراسات السلوكية، مما يؤكد أهمية هذا البعد القيادي في البيئة الصحية



42 
 

التحديد معامل  قيمة  بلغت  الفكري  (R Square = 0.538) كما  والتحفيز  الإلهام  أن  يعني  ما   ،

عد هذه نسبة تفسيرية قوية، إذ تشير إلى أن  53.8يفسران ما نسبته  
ُ
% من التباين في الأداء الوظيفي. وت

أكثر من نصف التغير في مستوى الأداء يمكن إرجاعه إلى هذا البعد القيادي تحديدًا، وهو ما يعكس تأثيرًا  

فجاء قريبًا جدًا من   (Adjusted R Square = 0.535) معامل التحديد المعدل  جوهريًا وليس هامشيًا. أما

، مما يدل على استقرار النموذج الإحصائي ودقته، ويؤكد أن المتغير المستقل يسهم فعليًا في تفسير  R² قيمة

 .الأداء الوظيفي دون وجود مبالغة إحصائية

 عند مستوى دلالة (F = 200.146) ، نجد أن قيمة(ANOVA) وبالانتقال إلى جدول تحليل التباين

(Sig. = 0.000)( المعتمد  الدلالة  أقل من مستوى  الانحدار ككل 0.05، وهي  نموذج  أن  إلى  يشير  مما   ،)

الأداء   على  تأثير حقيقي ومؤثر  لهما  الفكري  والتحفيز  الإلهام  أن  النتيجة  هذه  وتعكس  إحصائيًا.  معنوي 

( الانحدار  مربعات  مجموع  مقارنة  أن  كما  عشوائيًا.  تأثيرًا  وليس  بمجموع11.334الوظيفي،  مربعات    ( 

( توضح أن الجزء الأكبر من التباين في الأداء يعود إلى هذا البعد القيادي، مما يعزز من  9.726البواتي )

 .قوة النموذج التفسيري 

، فقد بلغت قيمة معامل الانحدار غير  (Coefficients) أما فيما يتعلق بجدول معاملات الانحدار

، وهي قيمة موجبة تدل على أنه كلما ارتفع مستوى الإلهام والتحفيز الفكري بمقدار  (B = 0.587) المعياري 

 ( العوامل الأخرى. وتوضح  0.587وحدة واحدة، ارتفع مستوى الأداء الوظيفي بمقدار  ثبات  ( درجة، مع 

 Beta) عياري هذه النتيجة التأثير المباشر لهذا البعد في رفع كفاءة العاملين. كما بلغت قيمة معامل بيتا الم

، وهي قيمة مرتفعة تؤكد أن الإلهام والتحفيز الفكري يمثلان متغيرًا ذا تأثير قوي نسبيًا على الأداء  (0.734 =

 .الوظيفي

هذه النتيجة، حيث تشير إلى أن   (Sig. = 0.000) عند مستوى دلالة (t = 14.147) وتدعم قيمة

معامل الانحدار دال إحصائيًا بدرجة عالية، مما يسمح برفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة  

 = Constant) التي تؤكد وجود تأثير معنوي لهذا البعد القيادي على الأداء الوظيفي. كما أن دلالة الثابت

البعد، إلا أن الأداء يتحسن بصورة   (0.615 في غياب هذا  إلى وجود مستوى أساس ي من الأداء حتى  تشير 

 .م حوظة عند توافر الإلهام والتحفيز الفكري 

وتعكس هذه النتائج أهمية الدور الذي يلعبه القائد التحويلي في بث الحماس والرؤية المستقبلية  

بالأساليب   الاكتفاء  وعدم  والإبداعي،  النقدي  التفكير  على  العاملين  وتحفيز  المستشفى،  داخل  الواضحة 

العمل المستمرة، يُعد   التقليدية في إنجاز المهام. ففي بيئة العمل الصحي، التي تتسم بالتحديات وضغوط
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الأداء   جودة  وتعزيز  المبادرة،  وزيادة  المعنوية،  الروح  لرفع  أساسيين  عنصرين  الفكري  والتحفيز  الإلهام 

 .الفردي والجماعي

وبناءً على ما سبق، يمكن القول إن نتائج التحليل الإحصائي تؤكد صحة الفرضية الفرعية الأولى، 

حيث ثبت وجود تأثير ذي دلالة إحصائية لخصائص القيادة التحويلية المتمثلة في الإلهام والتحفيز الفكري  

النمط القيادي كمدخل أساس ي على الأداء الوظيفي للعاملين في المستشفيات، وهو ما يعزز أهمية تبني هذا  

 .لتحسين كفاءة الأداء ورفع مستوى الخدمات الصحية المقدمة

 الفرضية الفرعية الثانية 

يوجد ت ثير ذو دللة إحصائية للاهتمام الفردي بالموظفين على اللتزام الوظيفي ومستوى  

 .الأداء

Model Summary 

 الثانية  الفرعية الفرضيةاقبات  12 جدول 

Model R 
R 

Square 
Adjusted R 

Square 
Std. 

Error 
1 .721a .520 .517 .24132 

a. Predictors: (Constant), الاهتمام الفردي 

ANOVAa 

Model 
Sum 

of Squares 
df 

Mea

n Square 
F Sig. 

Regressi

on 
10.95

0 
1 

10.95

0 
169.12

2 
.000

b 

Residual 
10.11

0 
15

6 
.065   

Total 
21.06

0 
15

7 
   

 

Coefficientsa 
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Model B 
Std. 

Error 
Beta t Sig. 

(Constant) .702 .051  13.764 .000 

الاهتمام  

 الفردي
.532 .041 .721 13.005 .000 

 

 

إلى وجود علاقة ارتباط قوية وموجبة بين الاهتمام الفردي   (Model Summary) تشير نتائج جدول 

، وهي قيمة  (R = 0.721) بالموظفين ومستوى الالتزام الوظيفي والأداء، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط

مرتفعة نسبيًا تعكس قوة العلاقة بين المتغير المستقل )الاهتمام الفردي( والمتغير التابع. وتدل هذه النتيجة  

المهنية   لظروفهم  وتفهمه  الفردية،  باحتياجاتهم  قائدهم  لاهتمام  العاملين  إدراك  زاد  كلما  أنه  على 

ارتفع مستو  الفردي،  والتوجيه  للدعم  وتقديمه  داخل  والشخصية،  أداؤهم  الوظيفي وتحسن  التزامهم  ى 

 .المستشفى

، ما يعني أن الاهتمام الفردي يفسر ما نسبته  (R Square = 0.520) كما بلغت قيمة معامل التحديد

عد هذه نسبة تفسيرية قوية في الدراسات السلوكية  52
ُ
% من التباين في مستوى الالتزام الوظيفي والأداء. وت

والإدارية، حيث تشير إلى أن أكثر من نصف التغير في الأداء يمكن إرجاعه إلى هذا البعد القيادي تحديدًا.  

، مما يدل على  R² فجاء قريبًا جدًا من قيمة (Adjusted R Square = 0.517) يد المعدلأما معامل التحد

 .استقرار النموذج الإحصائي ودقته، وعدم وجود تضخيم في تقدير التأثير

 .Sig) عند مستوى دلالة (F = 169.122) فيوضح أن قيمة (ANOVA) أما جدول تحليل التباين

(، مما يدل على أن نموذج الانحدار معنوي إحصائيًا.  0.05، وهي قيمة أقل من مستوى الدلالة )(0.000 =

ويؤكد ذلك أن الاهتمام الفردي ليس مجرد عامل ثانوي، بل يمثل متغيرًا مؤثرًا تأثيرًا حقيقيًا في رفع مستوى  

( الانحدار  مربعات  مجموع  مقارنة  أن  كما  الوظيفي.  والالتزام  البواتي 10.950الأداء  مربعات  بمجموع   )

 .( تشير إلى أن نسبة كبيرة من التباين في الأداء تعود إلى تأثير هذا البعد القيادي 10.110)

الانحدار معاملات  بجدول  يتعلق  غير  (Coefficients) وفيما  الانحدار  معامل  قيمة  بلغت  فقد   ،

، وهي قيمة موجبة تعني أنه عند زيادة مستوى الاهتمام الفردي بوحدة واحدة، يرتفع  (B = 0.532) المعياري 

( درجة، مع ثبات العوامل الأخرى. وتوضح هذه النتيجة أن الدعم  0.532مستوى الالتزام والأداء بمقدار )
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تعزيز   في  تسهم بصورة مباشرة  البناءة، جميعها  الراجعة  التغذية  وتقديم  الشخص ي،  والتوجيه  الفردي، 

 .سلوكيات الالتزام وتحسين الأداء المهني

، وهي قيمة مرتفعة تؤكد قوة التأثير النسبي  (Beta = 0.721) كما بلغت قيمة معامل بيتا المعياري 

 = .Sig) عند مستوى دلالة (t = 13.005) للاهتمام الفردي مقارنة بالمتغيرات الأخرى المحتملة. أما قيمة

فتشير إلى أن معامل الانحدار دال إحصائيًا بدرجة عالية، مما يسمح برفض الفرضية الصفرية   (0.000

 .وقبول الفرضية البديلة التي تؤكد وجود تأثير معنوي للاهتمام الفردي على الالتزام الوظيفي ومستوى الأداء

بيئة المستشفيات، حيث   التحويلية داخل  القيادة  في  البعد الإنساني  النتائج أهمية  وتعكس هذه 

يعمل القائد الذي يهتم بكل موظف على حدة، ويدرك احتياجاته المهنية، ويشجعه على التطور، على خلق  

أهداف المستشفى،  شعور بالانتماء والولاء المؤسس ي. وهذا الشعور ينعكس مباشرة على التزام العاملين ب

في القطاع الصحي الذي يعتمد بدرجة كبيرة على روح   وحرصهم على تقديم أفضل أداء ممكن، خصوصًا 

 .الفريق والتفاعل الإيجابي بين العاملين

القائد   بين  المتبادلة  الثقة  يعزز  الفردي  الاهتمام  أن  ضوء  في  النتيجة  هذه  تفسير  يمكن  كما 

والمرؤوسين، ويخلق بيئة عمل داعمة نفسيًا ومهنيًا، مما يقلل من الاحتراق الوظيفي ويرفع مستويات الرضا  

 .ات المقدمةالوظيفي، وبالتالي ينعكس ذلك إيجابًا على الأداء العام للمستشفى وجودة الخدم

وبناءً على ما سبق، يمكن التأكيد على قبول الفرضية الفرعية الثانية، حيث أثبتت النتائج وجود  

تأثير ذي دلالة إحصائية للاهتمام الفردي بالموظفين على الالتزام الوظيفي ومستوى الأداء، مما يعزز أهمية  

 .ؤسس ي متميز ومستدامتبني القيادات الصحية لهذا البعد في ممارساتهم الإدارية لتحقيق أداء م

 الفرضية الفرعية الثالثة 

 .يوجد ت ثير ذو دللة إحصائية للقيادة التحويلية في تعزيز البتكار والمبادرة لدى العاملين

Model Summary 

 الثالثة  الفرعية الفرضيةاقبات  13 جدول 

Model R 
R 

Square 
Adjusted R 

Square 
Std. 

Error 
1 .698a .487 .484 .24985 
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a. Predictors: (Constant),  القيادة التحويلية 

ANOVAa 

Model 
Sum 

of Squares 
df 

Mea

n Square 
F Sig. 

Regressio

n 
9.221 1 

9.22

1 
147.56

3 
.000

b 

Residual 9.704 
15

6 
.062   

Total 
18.92

5 
15

7 
   

 

Coefficientsa 

Model B 
Std. 

Error 
Beta t Sig. 

(Constant) .683 .050  13.660 .000 

القيادة  

 التحويلية 
.498 .041 .698 12.147 .000 

 

إلى وجود علاقة ارتباط موجبة وقوية نسبيًا بين القيادة   (Model Summary) تشير نتائج جدول 

وتعكس   .(R = 0.698) التحويلية وتعزيز الابتكار والمبادرة لدى العاملين، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط

هذه القيمة وجود علاقة طردية واضحة، بما يعني أنه كلما ارتفع مستوى ممارسة القيادة التحويلية داخل  

في   النتيجة منطقية  هذه  عد 
ُ
وت العاملين.  لدى  المبادرة  الابتكاري وروح  السلوك  ارتفع مستوى  المستشفى، 

ة، وتشجيع التفكير غير التقليدي، مما  ضوء طبيعة القيادة التحويلية التي تقوم على التحفيز، وبث الرؤي

 .يهيئ بيئة عمل داعمة للإبداع

، وهو ما يعني أن القيادة التحويلية تفسر ما  (R Square = 0.487) كما بلغت قيمة معامل التحديد

عد هذه نسبة تفسيرية جيدة في 48.7نسبته  
ُ
% من التباين في مستوى الابتكار والمبادرة لدى العاملين. وت

البحوث الإدارية والسلوكية، إذ تشير إلى أن ما يقارب نصف التغير في السلوك الابتكاري يمكن تفسيره من  

فجاءت قريبة   (Adjusted R Square = 0.484) تبع. أما قيمة معامل التحديد المعدلخلال نمط القيادة الم
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، مما يدل على قوة النموذج الإحصائي واستقراره، وعدم وجود تضخيم في تقدير القدرة  R² جدًا من قيمة

 .التفسيرية للمتغير المستقل

 عند مستوى دلالة (F = 147.563) ، نجد أن قيمة(ANOVA) وبالنظر إلى جدول تحليل التباين

(Sig. = 0.000)( مما يؤكد أن نموذج الانحدار معنوي  0.05، وهي قيمة أقل من مستوى الدلالة المعتمد ،)

إحصائيًا. وهذا يعني أن القيادة التحويلية تؤثر تأثيرًا حقيقيًا في تعزيز الابتكار والمبادرة، وأن هذا التأثير ليس  

مربع مقارنة مجموع  أن  كما  الإحصائية.  الصدفة  ناتجًا عن  أو  )عشوائيًا  الانحدار  بمجموع  9.221ات   )

 .( تشير إلى أن جزءًا كبيرًا من التباين في الابتكار يرجع إلى تأثير القيادة التحويلية9.704مربعات البواتي )

، فقد بلغت قيمة معامل الانحدار غير  (Coefficients) أما فيما يتعلق بجدول معاملات الانحدار

، وهي قيمة موجبة تدل على أنه عند زيادة مستوى القيادة التحويلية بمقدار وحدة  (B = 0.498) المعياري 

( درجة، مع ثبات العوامل الأخرى.  0.498واحدة، يرتفع مستوى الابتكار والمبادرة لدى العاملين بمقدار )

أفكار تقديم  على  العاملين  تحفيز  في  التحويلية  للقيادة  المباشر  التأثير  توضح  النتيجة  جديدة،   وهذه 

 .والمشاركة بمبادرات تطويرية داخل بيئة العمل الصحي

، وهي قيمة تعكس قوة التأثير النسبي للقيادة  (Beta = 0.698) كما بلغت قيمة معامل بيتا المعياري 

قيمة وتدعم  الابتكار.  في مستوى  التغير  تفسير  في   = .Sig) عند مستوى دلالة (t = 12.147) التحويلية 

إلى أن معامل الانحدار دال إحصائيًا بدرجة عالية، مما يسمح برفض   (0.000 النتيجة، حيث تشير  هذه 

تعزيز   على  التحويلية  للقيادة  معنوي  تأثير  وجود  تؤكد  التي  البديلة  الفرضية  وقبول  الصفرية  الفرضية 

 .الابتكار والمبادرة

وتشير هذه النتائج إلى أن القيادة التحويلية تلعب دورًا محوريًا في خلق بيئة تنظيمية محفزة للإبداع 

تطوير   حيث  من  الصحي  القطاع  يواجهها  التي  المستمرة  التحديات  ظل  في  خاصة  المستشفيات،  داخل 

لي، من خلال تشجيع  الخدمات، وتحسين الإجراءات، ومواكبة التطورات الطبية والتقنية. فالقائد التحوي 

في   يسهم  الفردية،  المبادرات  وتقدير  الجديدة،  التجارب  تقليدية، ودعم  غير  بطرق  التفكير  العاملين على 

 .تنمية ثقافة تنظيمية قائمة على الابتكار المستمر

كما يمكن تفسير هذه النتيجة بأن القيادة التحويلية تعزز الثقة بالنفس لدى العاملين، وتمنحهم  

الشعور بالأمان النفس ي اللازم لطرح أفكار جديدة دون الخوف من الفشل أو النقد، وهو عنصر أساس ي 

شرة في جودة الرعاية  لظهور السلوك الابتكاري. وفي بيئة المستشفيات، حيث تؤثر المبادرات التطويرية مبا 

 .الصحية وسلامة المرض ى، يصبح هذا الدور القيادي أكثر أهمية واستراتيجية
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وبناءً على ما سبق، يمكن التأكيد على قبول الفرضية الفرعية الثالثة، حيث أثبتت النتائج وجود  

تأثير ذي دلالة إحصائية للقيادة التحويلية في تعزيز الابتكار والمبادرة لدى العاملين، مما يعزز أهمية تبني  

 .المؤسس ي في القطاع الصحي هذا النمط القيادي كمدخل أساس ي لدعم التطوير المستمر وتحقيق التميز

 

 الفرضية الفرعية الرابعة 

توجد علاقة ذات دللة إحصائية بين القيادة التحويلية وتحسين جودة الخدمات الصحية 

 .من خلال رفع الأداء الوظيفي

Model Summary 

 الرابعة  الفرعية الفرضيةاقبات  14 جدول 

Model R 
R 

Square 
Adjusted R 

Square 
Std. 

Error 
1 .764a .584 .581 .22641 

a. Predictors: (Constant),  الأداء الوظيفي 

ANOVAa 

Model 
Sum 

of Squares 
df 

Mea

n Square 
F Sig. 

Regressi

on 
11.05

3 
1 

11.05

3 
215.77

4 
.000

b 

Residual 7.872 
15

6 
.050   

Total 
18.92

5 
15

7 
   

 

Coefficientsa 

Model B Std. 

Error 
Beta t Sig. 

(Constant) .598 .047 
 

12.723 .000 
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الأداء  

 الوظيفي 

.563 .038 .764 14.690 .000 

 

إلى وجود علاقة ارتباط قوية وموجبة بين الأداء الوظيفي   (Model Summary) تشير نتائج جدول 

الارتباط معامل  قيمة  بلغت  الصحية، حيث  الخدمات  قيمة مرتفعة  (R = 0.764) وتحسين جودة  ، وهي 

للعاملين   الوظيفي  الأداء  ارتفاع مستوى  أن  النتيجة على  المتغيرين. وتدل هذه  بين  العلاقة    – تعكس قوة 

ا مباشرًا بتحسن جودة الخدمات الصحية   –والذي يتأثر بدوره بممارسات القيادة التحويلية  
ً
يرتبط ارتباط

ا  المقدمة داخل المستشفيات. وتعكس هذه القيمة أن ال
ً
علاقة ليست سطحية أو ضعيفة، بل تمثل ارتباط

 .قويًا يمكن الاعتماد عليه في تفسير جودة المخرجات الصحية

، وهو ما يعني أن الأداء الوظيفي يفسر ما  (R Square = 0.584) كما بلغت قيمة معامل التحديد

في  58.4نسبته   مرتفعة  تفسيرية  نسبة  هذه  عد 
ُ
وت الصحية.  الخدمات  جودة  مستوى  في  التباين  من   %

الدراسات الإدارية والصحية، حيث تشير إلى أن أكثر من نصف التحسن في جودة الخدمات يمكن إرجاعه  

فجاء قريبًا   (Adjusted R Square = 0.581) عامل التحديد المعدلإلى مستوى الأداء الوظيفي للعاملين. أما م

، مما يعكس استقرار النموذج الإحصائي وقوته التفسيرية، ويؤكد أن العلاقة بين المتغيرين  R² جدًا من قيمة

 .علاقة حقيقية وليست ناتجة عن تحيز إحصائي

 عند مستوى دلالة (F = 215.774) ، نجد أن قيمة(ANOVA) وبالانتقال إلى جدول تحليل التباين

(Sig. = 0.000)( مما يدل على أن نموذج الانحدار معنوي إحصائيًا.  0.05، وهي أقل من مستوى الدلالة ،)

وهذا يؤكد أن الأداء الوظيفي يُعد متغيرًا مؤثرًا بصورة حقيقية في تحسين جودة الخدمات الصحية. كما أن  

بين مجموع مربعات الانحدار ) )11.053الفارق  البواتي  إلى أن الجزء  ( يشير  7.872( ومجموع مربعات 

 .الأكبر من التباين في جودة الخدمات يعود إلى تأثير الأداء الوظيفي

، فقد بلغت قيمة معامل الانحدار غير  (Coefficients) أما فيما يتعلق بجدول معاملات الانحدار

بمقدار وحدة  (B = 0.563) المعياري  الوظيفي  الأداء  زيادة مستوى  أنه عند  تدل على  ، وهي قيمة موجبة 

( درجة، مع ثبات العوامل الأخرى. وتعكس هذه  0.563واحدة، تتحسن جودة الخدمات الصحية بمقدار )

النتيجة التأثير المباشر للأداء في تحسين مخرجات العمل الصحي، سواء من حيث دقة الإجراءات، سرعة  

 .تجابة، تقليل الأخطاء الطبية، أو رفع مستوى رضا المرض ىالاس
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، وهي قيمة مرتفعة تؤكد قوة التأثير النسبي  (Beta = 0.764) كما بلغت قيمة معامل بيتا المعياري 

قيمة وتدعم  الصحية.  الخدمات  على جودة  الوظيفي  دلالة (t = 14.690) للأداء  مستوى   = .Sig) عند 

هذه النتيجة، حيث تشير إلى أن معامل الانحدار دال إحصائيًا بدرجة عالية جدًا، مما يسمح برفض   (0.000

الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة التي تؤكد وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأداء الوظيفي  

 .وجودة الخدمات الصحية

وتعكس هذه النتائج من الناحية التطبيقية أن تحسين جودة الخدمات الصحية لا يتحقق فقط  

داخل  العاملين  وأداء  كفاءة  على  كبيرة  بدرجة  يعتمد  بل  التقنية،  أو  المادية  الإمكانات  توفير  خلال  من 

ا على الالتزام بالمعايير  المستشفى. فكلما كان العاملون أكثر التزامًا، وأكثر دقة في أداء مهامهم، وأكثر حرصً 

 .المهنية، انعكس ذلك بشكل مباشر على جودة الرعاية الصحية وسلامة المرض ى ورضاهم

جودة   تحسين  في  التحويلية  للقيادة  المباشر  غير  الدور  النتائج  هذه  تؤكد  تكاملي،  منظور  ومن 

 في رفع مستوى الأداء الوظيفي، والذي بدوره يؤدي  
ً
الخدمات الصحية، حيث تسهم القيادة التحويلية أولا

لقة وصل أساسية بين  إلى تحسين جودة الخدمات المقدمة. وبالتالي يمكن القول إن الأداء الوظيفي يمثل ح

 .القيادة التحويلية وجودة الخدمات الصحية، وهو ما يدعم الإطار النظري للدراسة

وبناءً على ما سبق، يتم قبول الفرضية الفرعية الرابعة، حيث أثبتت النتائج وجود علاقة ذات دلالة  

الأداء كمدخل  تطوير  أهمية  يعزز  الخدمات الصحية، مما  الوظيفي وتحسين جودة  الأداء  بين  إحصائية 

 .أساس ي لتحقيق التميز والجودة في القطاع الصحي
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 الخاتمة 

 النتائج  

موظفًا وموظفة في    158استنادًا إلى التحليل الإحصائي للبيانات التي تم جمعها من عينة الدراسة )

 :المستشفيات(، يمكن ت خيص النتائج العامة كما يلي

أظهرت التحليلات أن العينة متنوعة من حيث الجنس والعمر والخبرة والمستوى  ا . 1

في  الفعلي  الواقع  النتائج وقدرتها على تمثيل  التعليمي والمسمى الوظيفي، مما يعزز من مصداقية 

قدرة   على  مباشر  غير  بشكل  تؤثر  العملية  والخبرة  العمرية  الفئات  أن  تبين  كما  المستشفيات. 

 .الاستفادة من القيادة التحويليةالموظفين على 

أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود علاقة قوية وموجبة بين القيادة التحويلية   . 2

الارتباط بلغ معامل  المستشفيات، حيث  في  للعاملين  الوظيفي  وكانت قيمة   (R = 0.782) والأداء 

، ما يشير إلى وجود تأثير معنوي وكبير للقيادة التحويلية على  (Sig. = 0.000) الدلالة الإحصائية 

 .تحسين كفاءة العاملين، وزيادة التزامهم بمهامهم الوظيفية

أظهرت النتائج أن بعد الإلهام والتحفيز الفكري للقيادة التحويلية له تأثير مباشر   . 3

 .Sig) مع دلالة إحصائية قوية (Beta = 0.734) وواضح على الأداء الوظيفي، حيث بلغ معامل بيتا

ويعني ذلك أن القادة الذين يشجعون التفكير الابتكاري، ويحفزون الموظفين على تجاوز   .(0.000 =

 .التوقعات، يسهمون في رفع مستوى الأداء الفردي والجماعي

تبين أن الاهتمام الفردي بالموظفين يمثل بعدًا أساسيًا في القيادة التحويلية، حيث   . 4

مع   (Beta = 0.721) يسهم بشكل كبير في تعزيز التزام الموظفين وتحسين أدائهم، إذ بلغ معامل بيتا

إحصائية للاستماع   .(Sig. = 0.000) دلالة  الوقت  يخصصون  الذين  القادة  أن  إلى  ذلك  ويشير 

الوظيفي   الرضا  مستوى  رفع  في  يسهمون  المستمر،  والتوجيه  الفردي  الدعم  وتقديم  للموظفين، 

 .والانتماء المؤسس ي

الابتكار   . 5 روح  زيادة  في  فعّال  بشكل  تسهم  التحويلية  القيادة  أن  النتائج  أظهرت 

ويشير   .(Sig. = 0.000) مع دلالة إحصائية قوية (Beta = 0.698) والمبادرة، حيث بلغ معامل بيتا
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ذلك إلى أن القادة التحويليين الذين يشجعون على التجريب، ويقدرون المبادرات الفردية، يعززون  

 .ثقافة الابتكار والإبداع في بيئة المستشفى

القيادة   . 6 به  تتأثر  الذي  الوظيفي،  الأداء  بين  قوية  علاقة  وجود  النتائج  من  تبين 

بيتا بلغ معامل  الخدمات الصحية، حيث  مع دلالة   (Beta = 0.764) التحويلية، وتحسين جودة 

ويعكس ذلك أن تحسين الأداء الوظيفي للعاملين ينعكس بشكل مباشر   .(Sig. = 0.000) إحصائية

 .على جودة الرعاية الصحية ورضا المرض ى

 التوصيات  

 :استنادًا إلى النتائج السابقة، يمكن تقديم التوصيات العملية التالية

يشمل   . 1 بما  واسع،  نطاق  على  التحويلية  القيادة  أساليب  اعتماد  بضرورة  ينصح 

تشجيع الإبداع، وتقديم رؤية واضحة، وتحفيز العاملين على تجاوز التوقعات المعتادة، لضمان رفع  

 .الأداء الفردي والجماعي وتحسين جودة الخدمات الصحية

يجب على القادة والمشرفين تخصيص وقت للاستماع للموظفين، وتقديم الدعم   . 2

على   ويحفزهم  بالعمل  التزامهم  يعزز  بما  لاحتياجاتهم،  مستمر  تقييم  وإجراء  الفردي،  والتوجيه 

 .الأداء الأمثل

التجارب   . 3 وتقدّر  جديدة،  حلول  اقتراح  على  تشجع  عمل  بيئة  بإنشاء  يُنصح 

الإبداعية حتى لو لم تحقق نتائج فورية، وتدعم المشاريع الابتكارية، مما يسهم في تحسين العمليات  

 .الصحية وخدمات المرض ى

بمعايير جودة   . 4 مباشرة  وربطه  الوظيفي  الأداء  لقياس  واضحة  آليات  ينبري وضع 

 .الخدمة الصحية، لضمان أن تحسين الأداء يعكس زيادة فعالية الرعاية المقدمة

من المهم إعداد برامج تدريبية وورش عمل لتعزيز مهارات القيادة التحويلية لدى   . 5

 .المشرفين، مع التركيز على الإلهام والتحفيز الفكري، والاهتمام الفردي، وتشجيع الابتكار والمبادرة

يُنصح بإجراء تقييم دوري لأساليب القيادة والتحسينات التي تحققها على الأداء   . 6

بيئة   في  التحويلية  للقيادة  الإيجابي  التأثير  استمرار  لضمان  وذلك  الخدمات،  وجودة  الوظيفي 

 .المستشفيات 
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 الملاحق 

 الاستبيان 

 أولاً: البيانات الديموغرافية 

 الجنس

 ذكر

 أنثى

 الفئة العمرية

 سنة 30أقل من  

 سنة 40أقل من   – 30من  

 سنة 50أقل من   – 40من  

 سنة فأكثر 50

 المؤهل العلمي

 دبلوم

 بكالوريوس

 ماجستير

 دكتوراه

 سنوات الخبرة

 سنوات 5أقل من  

 سنوات 10أقل من  – 5من  

 سنة 15أقل من   – 10من  

 سنة فأكثر 15

 المسمى الوظيفي

 طبيب

 ممرض/ممرضة

 إداري 

 فني صحي
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  ثانياً: عبارات الاستبيان 

 البعد 
رقم 

 العبارة 
 العبارة 

افق   أو

 بشدة 
افق   محايد أو

ل 

افق   أو

ل 

افق   أو

 بشدة 

خصائص القيادة  

التحويلية  

)الإلهام والتحفيز 

 الفكري( 

1 

القائد يشجعنا على  

التفكير بطرق  

جديدة ومبتكرة في  

 أداء المهام 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 2 

القائد يحفز  

الموظفين لتحقيق  

أهداف تتجاوز  

 التوقعات المعتادة 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 3 

القائد يوضح رؤية  

واضحة للمستقبل  

تحفز الموظفين  

 للعمل بجد

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 4 

القائد يشجع على  

تبادل الأفكار  

والمبادرات بين 

 الموظفين

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 5 

القائد يحفزنا على  

تطوير مهاراتنا  

 وقدراتنا باستمرار 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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الهتمام الفردي  

 بالموظفين 
6 

القائد يستمع إلى  

احتياجات كل  

موظف على حدة  

ويأخذها بعين  

 الاعتبار 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 7 

القائد يقدم الدعم  

والمساعدة عند  

مواجهة الموظف  

 صعوبات في العمل

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 8 

القائد يشجع  

الموظفين على تطوير  

أنفسهم ويكافئ  

 الإنجازات الفردية 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 9 

القائد يهتم بتقديم  

التغذية الراجعة  

البناءة لكل موظف  

 على حدة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 10 

القائد يخلق بيئة  

عمل تحفز الالتزام  

الشخص ي والولاء  

 للمستشفى 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

تعزيز البتكار  

 والمبادرة 
11 

القائد يشجع  

الموظفين على اقتراح  
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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حلول جديدة 

 لتحسين الخدمات 

 12 

القائد يمنح الموظفين  

حرية اتخاذ المبادرات  

 ضمن نطاق عملهم

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 13 

القائد يقدر التجارب  

الجديدة حتى وإن لم 

 تؤتِ نتائج فورية 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 14 

القائد يدعم المشاريع  

والمبادرات الابتكارية  

 داخل المستشفى 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 15 

القائد يعزز ثقافة  

العمل التي تشجع 

على التفكير الإبداعي  

 والابتكار 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

تحسين جودة  

الخدمات  

الصحية من  

خلال الأداء  

 الوظيفي 

16 

أسلوب القيادة  

التحويلية يرفع من  

كفاءة الأداء الفردي  

 والجماعي 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 17 

القيادة التحويلية  

تسهم في تقديم  

خدمات صحية  

 بجودة أعلى 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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 18 

القائد يحفز  

الموظفين على  

تحسين رضا المرض ى  

 وتجاربهم 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 19 

القيادة التحويلية  

تساعد في تقليل  

الأخطاء وتحسين  

 الإجراءات الصحية 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 20 

تأثير القائد التحويلي  

يظهر بشكل واضح في 

النتائج الإيجابية  

 للمستشفى 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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