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 إهداء 

نِ  م  َٰ
ْ
ح ِ الرَّ

ه
حِيمِ بِسْمِ اللَّ  الرَّ

ي الحب والوفاء
ي كل معان  ي قلب 

 ..إلى من أحمل لهم ف 

ي  ، وعطاؤهم نور درن  ي
 ..إلى من كانت دعواتهم سّر قون 

 الكريمي    إلى
ي كلّ الشكر والديَّ

ّ قيم العلم والعمل، فلهما مب  ي
، وغرسا ف  را الحياة من أجلي

َّ
، اللذين سخ

ي عمرهما عل 
 ف 
َّ
 .طاعته، ويكلأهما برعايته والتقدير، وأسأل المولى أن يمد

ة إلى ي الصغي 
ي وطول ساعات البحث، فكانوا عائلت  وا وتحملوا غيان  ، صب  ي

/بنان  ي
ي وأبنان  /زوج  ي

، زوجب 

ي أعمق الامتنان 
، فلكم مب  ي والملاذ الداف  

 .السند الحقيق 

 ..إلى من أضاءوا لىي الطريق بعلمهم وتوجيههم 

ي  إلى
ي وأصدقائ 

ي رحلة البحث، الذين كان زملائ 
ي المشوارف 

ي الشدائد، ورفقة ف 
 ف 
ً
 .وا عونا

 
ً
ا  ..وأخبر

 لىي يد العون، ولو بكلمة طيبة أو تشجيع 
َّ
 ..إلى كل من مد

ي خدمة   القطاع الصحي  إلى
 لهذه الدراسة، وإلى كل العاملير  فيه الذين يبذلون الجهد ف 

ً
الذي كان ميدانا

 .الإنسانية 

 لوجهه
ً
 لعباده، وأن يكتب له القبول والنفع  أسأل الله تعالى أن يجعل هذا العمل خالصا

ً
 .الكريم، ونافعا

يكي الباحث ي الب 
 ة/ أمان 
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 شكر وتقدير

، الذي بنعمته تتم الصالحات، والذي منّ علينا بعونٍ منه وتوفيق حب  رأى هذا   الحمد لله رب العالمير 

 .العمل النور

ف الرئيس  الفيصل عبدالحميد /سعادة الدكتور أتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى عل هذه المشر

ّ بتوجيهاته   ، فما بخل علي  بأعماق البحث العلمي
ً
ا  خببر

ً
ء الطريق، ودليلا ي

 يض 
ً
اسا الرسالة، فلقد كان نب 

ي إثراء هذا العمل وتشكيل ملامحه 
، وساهم بفكره النبرّ ف  ي

القيّمة ونصائحه الثمينة، وصب  عل تساؤلان 

ي كلّ التقدير والامتنان
 .النهائية. فله مب 

ف المشارك، عل ما قدمه من دعم   فايز جراد /سعادة الدكتور شكر الخاص إلىكما أتوجه بال المشر

ي تعميق التحليل وإثراء المحتوى
 .علمي وملاحظات منهجية دقيقة ساهمت ف 

ي أن أتقدم بالشكر الوافر لـ
ي  ولا يفوتب 

ي وزميلائ 
ي رحلة الدراسة، عل النقاشات المثمرة، والدعم   زملائ 

ف 

ي أوقات التحديالمعنوي، وروح الت
 ف 
ً
 حقيقيا

ً
ي سادت بيننا، فكانوا عونا

 .عاون الب 

ي  روا وقتهم  جميع أفراد العينة أشكر من أعماق قلب 
ّ
، الذين سخ ي القطاع الصحي

من القادة والموظفير  ف 

تهم للإجابة عل استبانة الدراسة، فلولا تجاوبــهم وتعاونهم لما تحققت الغاية من هذا  وشاركوا بخب 

 .البحث

، عل ما وفرته من بيئة علمية محفزة  ميدأوشن وجامعة إدارة الأكمال كلية أتقدم بالشكر لإدارةكما 

ي إتمام هذا العمل
 .وإمكانات ساعدت ف 

 
ً
ا  ..وأخبر

ي الأقوى، يشدان من أزري والديّ العزيزين أرفع اسم آيات الشكر إلى 
 سندي وركب 

ً
، اللذين كانا دوما

 .آيات الحب والوفاءويدعوان لىي بالتوفيق، فلهما أسم 

ي رحلة هذا البحث، ولو بكلمة طيبة أو تشجيع. أسأل الله تعالى أن  
والشكر موصول لكل من ساهم ف 

 
ً
 ومرجعا

ً
، وللباحثير  بعده عونا

ً
 نافعا

ً
 لوجهه الكريم، وأن يجعله عملا

ً
 .يتقبل هذا العمل خالصا

 .وآخر دعوانا أن الحمد لله رب العالمير  

    ةالباحث

يكي  ي علي الب 
 أمان 
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 المستخلص

ي التحول من القطاع العام إلى القطاع الخاص 
هدفت هذه الدراسة إلى تحليل دور أنماط القيادة ف 

كبر  عل البيئة السعودية. وتسعى الدراسة إلى سد الفجوة البحثية الناتجة عن 
، مع الب  ي القطاع الصحي

ف 

ي تربط بير  أنماط القيادة  
ي القطاعات  ندرة الدراسات التطبيقية الب 

المختلفة وعملية التحول المؤسسي ف 

 .الصحية بالدول العربية 

. تم  ي
اعتمدت الدراسة عل منهجية بحثية مختلطة تجمع بير  الجانب النظري والتحليل الميدان 

  ، ي القطاع الصحي
 ووزع عل عينة من العاملير  ف 

ً
جمع البيانات الأولية من خلال استبيان صُمم خصيصا

اتيجية، الأخلاقية، التبادلية(  لتحليل العلاقة بير  المتغبر المستقل )أنماط القيادة: التحويلية، الاسب 

اته: جودة الخدمة، الكفاءة التشغيلية، رضا  والمتغبر التابع )التحول من القطاع العام إلى الخاص ومؤسرر

، الاستدامة المالية(. كما تم استخدام أساليب إحصائية متعددة لتحليل ال بيانات واختبار الموظفير 

سون وتحليل الانحدار المتعدد  .الفروض، مثل معامل الارتباط ببر

ي إثراء المكتبة العربية بأبحاث تطبيقية حول إدارة التغيبر والتحول  
تكمن أهمية الدراسة ف 

، وتقديم إطار عملي يمكن للقادة وصناع القرار الاعتماد عليه لتعزيز نجاح   ي القطاع الصحي
المؤسسي ف 

ي تقديم توصيات لتعزيز الممارسات القيادية عملي
ات التحول. ومن المتوقع أن تسهم نتائج الدراسة ف 

ي تدعم مرونة المؤسسات الصحية وكفاءتها خلال مراحل التحول الحرجة
 .الفعالة الب 

، أنماط القيادةالكلمات المفتاحية:  ، القطاع الصحي التحول من ، القيادة التحويلية، التحول المؤسسي

 القطاع العام إلى الخاص

  



 ]و [
 

 قائمة المحتويات

 

 ه ........................................................................................................... المستخلص 

 و ...................................................................................................... تويات المح قائمة

 ط ....................................................................................................... الجداول  قائمة

 ك ......................................................................................................... الأشكال  قائمة

 1 ............................................................................... للدراسة  العام لإطار ا: الأول الفصل

 1 ....................................................................................................... : مقدمة. 1.1

 3 ............................................................................ الدراسة  ومصطلحات مفاهيم. 1.2

 3 .....................................................................................  القيادة  أنماط مفهوم-1

 3 ......................................................................  : للخاص العام القطاع من التحول-2

 4 .......................................................................................... السابقة  الدراسات. 1.3

 4 ................................................................ القيادة بأنماط المتعلقة الدراسات. 1.3.1

 10 ...................................... للخاص  العام القطاع من بالتحول المتعلقة الدراسات. 1.3.2

ي  دراسات. 1.3.3
 11 ................ للخاص العام القطاع من والتحول القيادة أنماط بير    العلاقة ف 

ات بير   للعلاقة المفاهيمي  والإطار  البحثية الفجوة. 1.4  12 ................................ الدراسة  متغبر

 14 ........................................................................................... الدراسة  مشكلة. 1.5

 15 ........................................................................................... الدراسة  أهداف. 1.6

 16 ........................................................................................... الدراسة  فروض. 1.7

 16 ..................................................................................... : الأول الرئيسي  الفرض

ي  الرئيسي  الفرض
 16 ..................................................................................... : الثان 

ات. 1.8  17 ..........................................................................................الدراسة  متغبر



 ]ز [
 

 17 ............................................................................................ الدراسة  نموذج. 1.9

 18 ...........................................................................................الدراسة  أهمية. 1.10

 19 ...........................................................................................الدراسة  حدود . 1.11

 19 ..................................................................................... : الدراسة محتويات. 1.12

ي  الفصل
 24 ...........................................................................للدراسة  النظري الإطار : الثان 

 24 ...................................................................................................... تمهيد . 2.1

 25 ................................................................................ القيادة  أنماط: الأول المبحث

 
ً
 25 ......................................................................................... القيادة  مفهوم: أول

 
ً
 31 ............................................................................. : للقيادة  الفكري التطور : ثانيا

 
ً
 32 ....................................................................................... : القيادة مصادر : ثالثا

 
ً
 32 ........................................................................... الفعالة القيادة خصائص: رابعا

 
ً
ي  القيادة أهمية: خامسا

 39 .................................................................. : المؤسسات ف 

 
ً
ي  القيادة أهمية: سادسا

 41 ....................................................... : الصحية المؤسسات ف 

 
ً
 43 ........................................................................ : والإدارة القيادة بير   الفرق: سابعا

 
ً
 45 ..................................................... :السلطة طبيعة حيث  من والإدارة القيادة: سابعا

ي  المبحث
 52 ...........................................: الخاص القطاع الى العام القطاع من التحول: الثان 

 52 ........................................................................ : المؤسسي  التحول مفهوم 2.2.1

 53 ........................................ الخاص  الىي  العام القطاع من المؤسسي  التحول أنواع 2.2.2

ي التحول أبعاد 2.2.3  55 ........................................................................... المؤسس 

 57 .......................................... الخاص القطاع الىي  العام القطاع من التحول دوافع 2.2.4

ي  الخاص الىي  العام القطاع من  التحول أهميه 2.2.5
 60 ............................... الصحة قطاع ف 

ي  التحديات 2.2.6
 62 ........................ الخاص القطاع الىي  العام القطاع من التحول تواجه الب 



 ]ح [
 

 69 ................. الخاص القطاع إلى العام القطاع من والتحول القيادة بير   العلاقة: الثالث المبحث

 69 ....................................... المؤسسي  والتحول القيادة للعلاقة المفاهيمي  الأطار  2.3.1

 71 ....................................................... المؤسسي  التحول مراحل وإدارة القيادة  2.3.2

ي2.3.3 ي التحول نجاح على المختلفة القيادة أنماط تأثي   73 .................................. المؤسس 

 76 ........................................................ المؤسسي  والتحول القيادة بير   التكامل 2.3.4

 79 .............................................................................. التصميم  المنهجية: الثالث الفصل

 79 ...................................................................................................... تمهيد . 3.1

 79 ........................................................................................... : الدراسة منهج. 3.2

 79 .......................................................................................... الدراسة  مجتمع. 3.3

 98 ........................................................................... والتوصيات  النتائج: الخامس الفصل

 98 ..................................................................................................... النتائج . 5.1

ات الوصفية بالبيانات المتعلقة النتائج مناقشة. 5.1.1  98 ........................... الدراسة  لمتغبر

 100 ................................................ الدراسة  بفرضيات المتعلقة النتائج مناقشة. 5.1.2

 103 ............................................................................................... التوصيات . 5.2

Abstract ......................................................................................................... 106 

 107 ............................................................................................................ المراجع 

 

 

 

  



 ]ط [
 

 قائمة الجداول

رقم 

 الجدول 

رقم  عنوان الجدول 

 الصفحة 

ي تناولت أنماط القيادة  1جدول 
 4 أهم الدراسات العربية والأجنبية الت 

ي تناولت التحول من القطاع العام   2جدول 
أهم الدراسات العربية والأجنبية الت 

 للخاص 

10 

ي تناولت العلاقة بي   أنماط  3جدول 
أهم الدراسات العربية والأجنبية الت 

 القطاع العام للخاص القيادة والتحول من 

11 

 12 تحديد الفجوة البحثية  4جدول 

ي تناولتها بعض الدراسات السابقة 5جدول 
 13 أهم أنماط القيادة الت 

ات وأبعاد الدراسة  6جدول   17 متغي 

 80 توزي    ع أفراد عينة الدراسة حسب متغي  الجنس  7جدول 

 80 المؤهل العلمي توزي    ع أفراد عينة الدراسة حسب متغي   8جدول 

ة 9جدول   81 توزي    ع أفراد عينة الدراسة حسب متغي  سنوات الخير

ي  10جدول 
 82 توزي    ع أفراد عينة الدراسة حسب متغي  المسم الوظيف 

 85 قيمة معامل الثبات الداخلىي لكل أبعاد الدراسة  11جدول 

 89 لمجالات أنماط القيادة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  12جدول 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات التحول   13جدول 

 المؤسسي 

90 



 ]ي [
 

 91 معاملات الارتباط بي   أبعاد القيادة والتحول المؤسسي  14جدول 

ملخص نتائج تحليل الانحدار المتعدد لأثر أنماط القيادة على التحول  15جدول 

 المؤسسي 

92 

والأهمية النسبية لكل بعد من أبعاد   (Beta) معاملات الانحدار 16جدول 

 القيادة 

92 

ات الدراسة حسب الجنس  17جدول  ي متغي 
 
 94 نتائج اختبار )ت( للفروق ف

ات الدراسة حسب  18جدول  ي متغي 
 
نتائج تحليل التباين الأحادي للفروق ف

 المؤهل العلمي 

94 

ات الدراسة حسب نتائج تحليل  19جدول  ي متغي 
 
التباين الأحادي للفروق ف

ة   سنوات الخير

95 

ات الدراسة حسب  20جدول  ي متغي 
 
نتائج تحليل التباين الأحادي للفروق ف

ي 
 المسم الوظيف 

96 

 

  



 ]ك [
 

 قائمة الأشكال

 رقم الصفحة  عنوان الشكل  رقم الشكل 

ات الدراسة 1 ح لمتغي 
 18 الإطار المقي 

 80 العينة حسب متغي  الجنس توزي    ع أفراد  2

 81 توزي    ع أفراد عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي  3

ة 4  82 توزي    ع أعداد عينة الدراسة حسب متغي  سنوات الخير

ي  5
 83 توزي    ع أفراد عينة الدراسة حسب متغي  المسم الوظيف 

 

 

 

 



]1[ 
 

 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

 مقدمة:  . 1.1

  التحديات  مواجهة  علي  قادرة مرنة لإدارة المنظمات حاجة زيادة إلى الشيــــع التطور  أدى

ات  للقيادة  ملحة حاجة هناك فأصبحت المنافسة حدة زيادة حيث من المتنوعة العالمية والمتغبر

 يقودها   من  إلىي   تحتاج  الإدارية  التنظيمات  أصبحت  حيث,  للإدارة  ممارسة  مجرد   وليس  والحكيمة  الرشيدة

ي  المنظمات يديرها, حيث أن نجاح ممن أكب  
ي  القيادية بالأنماط يرتبط أهدافها  تحقيق  ف 

 يمارسها  الب 

ي  القيادية والخصائص وبالصفات المديرين
ي  تتمثل الب 

 عل  العاملير   حث عل وقدرتهم شخصيتهم ف 

ي  الأداء مستويات تحسير   عل والعمل بينهم وإيجابية طيبة إنسانية علاقات وخلق  البناء العمل
  الوظيق 

 (Rashid et al., 2024 P33)الإنتاجية  وزيادة

ي   الإدارية قياداتها   عل  رئيس  بشكل  يعتمد   واستمرارها  منظماتها   وتطور   المجتمعات  تقدم  إن 
 الب 

ي   لاسيما   أهدافها،  تحقيق   نحو   وتحركها   وسياساتها   خططها   وترسم  رؤيتها   تضع
ي  التطور   ظل  ف    التكنولوج 

ات إلى  إضافة المعرفة، وثورة ي  المتسارعة والمستجدات المتغبر
حيث أن هذه  المجالات؛ كافة ف 

ي  القيادات عل فرضت التطورات
  حديثة،  إدارية وأساليب مفاهيم عن البحث المنظمات من الكثبر  ف 

ات، المستجدات تلك تواكب حب    عدم أدركت أن بعد  وذلك وفعالية، بكفاءة أهدافها  وتحقق  والمتغبر

ي   الاستمرار   عل  قدرتها 
ي   عليه  اعتادت  الذي  التقليدي  النحو   عل  أعمالها   تأدية  ف 

 يعطي   لا   والذي  السابق   ف 

ي  البيئية للمستجدات
 . (Wang & Liu, 2023 P45)المطلوبة  الأهمية الإدارة ف 

 المنظمة، فاعلية عل المؤثرة العوامل أهم من د يع المدير يمارسه الذي القيادي النمطكما أن 

ي  النشاطات مختلف عليه ترتكز محورا  شكل، كما يوإمكاناتها  كفاءتها، وتحسير  
 . المنظمات جميع ف 

 سلوكيات عل يؤثر فهو  المنظمة، فشل أو لنجاح الأساسية العوامل من يعد للمدير القيادي فالنمط

ي  الموظفير  
ا  واعي يكون أن عليه الذي الإداري القائد دور  يتضح وهنا .الرسمية وغبر  الرسمية أدوارهم ف 

 ,Sankar & Anandh) وأهدافهم المنظمة أهداف يخدم بما توجيهها بهدف  موظفيه بسلوكيات

2024 P32). 

ي 
ي  للخاصالتحول من القطاع العام  موضوع وقد حط 

ة الآونة ف  ي  بالغة بأهمية الأخبر
 مختلف  ف 

 الأفراد   يضع  الريادي  فالتوجه  ورفاهيتها،  المنظمات  تطور   مستوى  عل  لأثاره  نظرا   والأنشطة،  القطاعات
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 الآخرين  قبل البدء إلى السبق  أجل  من والتنافسية  الاستمرارية فيهم يعزز  مما  التحدي أمام والمؤسسات

   . ( 36ص2020 )محمد،الأخرى  المنظمات عل  التنافسية المزايا  وتحقيق 

ا حيويًا لقياس   ً ي المؤسسات الصحية مؤسرر
يُعتب  نجاح التحول من القطاع العام إلى الخاص ف 

ي تمر بها هذه المؤسسات. يرتبط نجاح هذا  
مدى فاعلية وكفاءة عمليات إعادة الهيكلة والتنظيم الب 

المقدمة للمستفيدين، ورفع مستوى الكفاءة التشغيلية  التحول بتحسير  جودة الخدمات الصحية

، وضمان الاستدامة المالية والقدرة عل مواجهة   للمؤسسة، بالإضافة إلى تعزيز رضا وتحفبر  الموظفير 

ي تطبيق التحول بشكل 
ي تنجح ف 

التحديات الاقتصادية. يشبر الباحثون إلى أن المؤسسات الصحية الب 

ة ع  -AbuAlRub & Al) ل صعيد الأداء العام والاستجابة لاحتياجات المرض  متوازن تحقق فوائد كببر

Zaru, 2020).   ي بيئات العمل، أصبحت عمليات التحول
ات ف  ومع تزايد الضغوط الاقتصادية والتغبر

ورة ملحة لتعزيز قدرة المؤسسات الصحية عل تقديم خدمات ذات جودة عالية بأساليب أكب    ض 

ي القطاع فاعلية. من هنا، فإن فه
ي تحدد نجاح هذا التحول يعد أمرًا أساسيًا لصانعىي القرار ف 

م العوامل الب 

ي نظمها الصحية. لذلك، يعد المتغبر التابع  
ة ف  ي تواجه تحديات كببر

ي الدول النامية الب 
، لا سيما ف  الصحي

ي نجاح التحول من القطاع العام إلى الخاص، محورًا مركزيً 
ي هذه الدراسة، والمتمثل ف 

ا يستوجب  ف 

ه عل تحسير  النظام الصحي بشكل عام  .دراسات معمقة لفهم تأثبر

ي القطاعات 
، خصوصًا ف  ي نجاح عمليات التحول المؤسسي

تلعب أنماط القيادة دورًا محوريًا ف 

. فقد أظهرت الدراسات أن القيادة التحويلية والرشيقة تساهمان بشكل  الحساسة مثل القطاع الصحي

ي تحفبر  الم
ة قبول التحول وتنفيذه فعّال ف  ات المطلوبة، مما يشّع من وتبر ي التغيبر

وظفير  ودفعهم لتبب 

تعد القدرة القيادية عل التوجيه والتحفبر  والتواصل من  .(AbuAlRub & Al-Zaru, 2020) بنجاح

ي تخفيف مقاومة التغيبر وتعزيز جاهزية المؤسسة للتحول. كما أن ال
ي تساعد ف 

قيادة  العوامل الأساسية الب 

، الأمر الذي يعزز  ي
ي خلق بيئة عمل داعمة تشجع عل الابتكار وتحسير  الأداء الوظيق 

الفعالة تساعد ف 

ي 
ي تناولت هذا الموضوع ف 

. ورغم وجود العديد من الدراسات الب  من فرص نجاح التحول المؤسسي

ي تركز عل كيفية 
ي البحوث التطبيقية الب 

تأثبر أنماط القيادة  قطاعات مختلفة، إلا أن هناك نقصًا ف 

ي البيئات العربية والنامية ذات الخصوصيات الثقافية  
، خاصة ف  ي القطاع الصحي

المختلفة عل التحول ف 

والتنظيمية. لذا، فإن هذه الدراسة تسعى إلى تعميق فهم العلاقة بير  أنماط القيادة والتحول من القطاع 

، لتقديم توصيات  ي القطاع الصحي
ي تدعم  العام إلى الخاص ف 

ي تطوير الممارسات القيادية الب 
تساعد ف 

 .نجاح هذا التحول الحيوي 
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ي القطاع الصحي فلابد  لأهمية لذا؛ ونظرا 
 عل الضوء تسليط من موضوعات القيادة ودورها ف 

ي هي 
، وبناء  العلماء  محل اهتمام  طبيعة هذه الموضوعات والب   الواضح   من  يكون  تقدم،  ما   عل  والباحثير 

  فإن  لذلك،. بهذه الموضوعات والعلاقات المتبادلة بينها  الاهتمام عل للعمل قصوى أهمية هناك أن

ي  وذلك العلاقة، هذه من الاستفادة خلاله من يمكن إطار  إلى الوصول تحاول الدراسة هذه
القطاع   ف 

ي المملكة العربية السعودية 
 . الصحي ف 

 مفاهيم ومصطلحات الدراسة . 1.2

 مفهوم أنماط القيادة  -1

ي    والموقف،بأنها "محصلة التفاعل بير  القائد والمرؤوس    القيادةتعريف    مت ➢
 تؤديوهي العملية الب 

ي بيئة العمل من خلال الأفراد القائمير  بذلك العمل بإيجاد  لى الإ إ
و خلق العلاقة ذات التأثبر أبداع ف 

ي هؤلاء الأ
 . ( 46ص 2021)كردي,  هدافنجاز الأإفراد نحو ف 

ي  التأثبر  عل قدرته يعكس القائد  يمارسه سلوك أو  أسلوب هي  بأنها  القيادة كما تم تعريف ➢
 ف 

، والأمان بالثقة الإحساس ومنحهم المرؤوسير   ي
 المهام إنجاز  عل وحفزهم وحثهم الوظيق 

الأهداف  لتحقيق  الجماعي  العمل منظومة تفعيل خلال من بينهم التعاون روح وخلق  برغبتهم،

  . ( 41ص 2020)محمد, 

ي  الجهد  لبذل ودفعها  العمل جماعات أنشطة لتوجيه وسيلة بأنها  القيادة تعريف يمكن وعليه ➢
 ف 

ي   القيادة  عمل  جوهر   ويتمثل  المحددة،  الأهداف  تحقيق   يكفل  الذى  التعاون  من  مناخ  ظل
  التأثبر   ف 

 . المنظمة أهداف تحقيق  تجاه والجماعات الأفراد  سلوك عل

 التحول من القطاع العام للخاص:  -2

ي يتم من خلالها نقل ملكية وإدارة يشبر 
التحول من القطاع العام إلى الخاص إلى العملية الب 

الخدمات أو المؤسسات من الجهات الحكومية أو العامة إلى القطاع الخاص، سواء عب  الخصخصة 

اكات بير  القطاعير  العام والخاص. ويــهدف هذا التحول إلى زيادة كفاءة الأ  ة أو من خلال الشر داء  المباسرر

ات والآليات الإدارية للقطاع   وتحسير  جودة الخدمات المقدمة، من خلال الاستفادة من الموارد والخب 

الخاص. ويشمل هذا التحول إعادة هيكلة النظم التنظيمية والمالية والإدارية للمؤسسات العامة، بهدف  

 .(Wang & Yip, 2018) قخلق بيئة عمل أكب  مرونة وقدرة عل الابتكار والتكيف مع متطلبات السو 

اتيجية هامة لتعزيز الاستدامة المالية وتحسير  الأداء 
كما يُعتب  التحول من القطاع العام إلى الخاص اسب 
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ي تحسير  جودة الرعاية الصحية 
ي القطاعات الحيوية مثل الصحة، حيث يساهم ف 

، خاصة ف  المؤسسي

 فاعلية للمواطنير  
ها بشكل أكب   .وتوفبر

 قةالدراسات الساب . 1.3

ي  النتائج لإيضاح السابقة الدراسات الباحثة استعرضت
ي  الباحثون إليها  توصل الب 

موضوعات   ف 

 الدراسات  تم عرضوقد  والتحول من القطاع العام للخاص والعلاقات المتبادلة بينهم، القيادة أنماط

ي  للتدرج وفقا  السابقة
 : المحاور التاليةتم تقسيمها إلى و  الأقدم،  الأحدث إلى من التاريح 

 الدراسات المتعلقة بأنماط القيادة  .1.3.1

ي تناولت أنماط القيادة : 1جدول 
 أهم الدراسات العربية والأجنبية الت 

 نتائج الدراسة أهداف الدراسة الباحث

 (2024الكبيسي،  

هدددال الددداواتددددددددددددددددد ه    دددا دددا    ددد   ال يددد    
ال سدددددددددددددد قبريدد ىي  الدد  مع ا دا    اىق د     

،  ن خلال اتدددددددد ك دددددددد ل 2030وؤيد    بعا 
العلا ددد ن ن ال يدد    اال  ميس ااتدددددددددددددد عا ي ي 
ال سدددددددددددد قبرير  ة اله الاواتددددددددددددد       ال ي    
ال سدددددددددددددد قبريدددد  بع  دددا    ددد او   ددد  ال  ك ع 
ال سددد قبري ار او  ال سددد قب ،  عى    رة  ه يد 

   ظ عت الب ح د  ن ال   ل ااتددددد عا ي ير ى 
ال     الب  يد  ك ن ىي  ا  اج    واتددددددددددد ت 
 عبس ن ن ال يد    ال سدددددددددددددد قبريدد اخمس ال ة يدد 

 ال طةيد ىي  معر

  صددددددددره الاواتددددددددد نلة      د  ن الة    ، 
 نعزهدددددد   ق ع  مطدددددد و   دددددد   ع ز ال يدددددد    
ال سدددددددددددددد قبريددددد ب دددد     دددد  ددددددددددددددة    ال   ات 

ع اا  صدددددددددددددددد   ددد اااج  دد  يددد اى  وؤيددد  م 
ر ى    اضد ه الب ح د  ن هاا امط و 2030

  كن  ن  ك ن   ا     د لصدددددددددددة   القعاو ىي 
  ددددددا ددددددا اتدددددددددددددد عا ي يدددددد ت ال ة يددددددد ال طةيددددددد 
ال سددد قبريد، اي عا ب   بد نو ددد   لصدددة   القعاو 
ل صددددددد يت تدددددددي تددددددد ت      دددددددة    وؤيد  مع 

 .ال س قبريد

)الس    ي 
 (2024االعةقعي، 

الة س ال يدد  ي هدداىدده الدداواتدددددددددددددددد نلة   ددا ددا 
الةسددددددددددد  ي السددددددددددد  ا ىي ج  عد ال ر  تدددددددددددع   
ا ععىددددد اا   الصدددددددددددددد ددددد ال ة ي يددددد اى   
العلا ددد ن ة  دد ر  دددددددددددددد ردده الدداواتدددددددددددددددد        
ال  ظ دددددد ت ام اويدددددد ت اللا ي  ع رن   دددددده  
ن ددددعال اي  ات  سدددد  يد ىي ال   عد، ا ا هن 

  ظ در اتدددددددددددد  ا ه الاواتددددددددددددد ال ة     400
 لبي   ترال س ي ااات ب  د ىأ ا  ل    ا

 ظ عت الاواتددد  ن الة س ال ي  ي الا  قعاطي 
ه  الأك ع ا   ددددددددددددددد وحا ا سددددددددددددددد ه دد ىي   ق   
الصددددد د ال ة ي يد  ق و د ب لة س الأا   عاطي 
االة س ال عر ى    ب ن  ن الصددددد د ال ة ي يد  

 لر  ظ دد ت ام اويدد ت ىدد  دده ندداوجددد  ع  عددد،
ا ظ عت الة دددددد    اج    لا ددددددد طع  ددددددد ن ن 

عاطي االصد د ال ة ي يدر  اصه الة س الا  ق
الاواتد ن ع يح ال ي  ات الةس  يد اىقح  ل ع   ع  
 أخا ىي اا  ب و الصدددددددد د ال ة ي يد، ا قا ت 

 .ال  اى  ال    د اال عة يد ل ع ي  الأ اء
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 نتائج الدراسة أهداف الدراسة الباحث

(Sankar & 
Anandh, 2024) 

هدداىدده الدداواتدددددددددددددددد نلة  عاجعددد    دد   ال يدد    
ة ال سدددددددددددددد  دا دد ىي  مد   البةد ء ا دأ  عهد   ر 

 ة خ السددددلا د ا  اء السددددلا د، ب مضدددد ىد نلة 
  ددا ددا الع ا دد  ال سدددددددددددددد  ددا ددد ىي  ق يت  ردد  

 الأ  ددددددد  ر اتدددددددددددددد  دددددددا  البددددددد ح  ن  ة  يدددددددد
PRISMA اMMAT  قددددد اح   44ل عاجعدددددد 

  د ل السددددددددددددددلا دد ىي  مد    ح ل ال يد    ىي
 البة ءر

 ظ عت الاواتدددددد  ن     ال ي    ال   يريد    
ب لسدددددددلا د  ع ز ال ي    ال ع  لا يد ال  صدددددددد  

 ة خ السدلا د ا  اء السدلا د ىي  م   البة ء، 
     عكس  ه يد اتددددددددددد  اا   تدددددددددددر   ال ي    

 .ال     لض  ن   ق   ن ئد     آ ةد

 (2024)خر  ، 

هاىه الاواتددد نلة ال ععل  رة       ال ي    
السدددددددد  ا  ىي القم   الصدددددددد ي االك دددددددد   ن 

ض ىد طبيعد الأ اء ال ظي ي لرع  ر ن فيه، ب م
نلة اتددددددددددددد ك ددددددددددددد ل العلا د ن ن       ال ي    
االأ اء ال ظي ي لرع  ر ن ب لقم   الصددددددددددد ير 
ك   تدددددددددعه الاواتدددددددددد نلة  قا ت وؤيد  ق عحد  

الة س ال ي  ي ال ة تددددي ل ي    الأ اء  اخ ي و
 ال ظي ي لرع  ر نر

  صره الاواتد نلة  ن اخ ي و الة س ال ي  ي 
ال ظي ي ىي ال ة تدي  سد هت ىي  ع ي  الأ اء 

القم   الص ي،    ال أك ا  رة  ه يد       
ال يدد    ال   يريددد االددا  قعاطيدددر ى دد   ت  قددا ت  
وؤ   ق عحددددد لصددددددددددددددةددددد   القعاو ىي القمددددد   
الصدددددددددددددد ي ح ل ىيميدد اخ يد و الة س ال يد  ي 

 .الاي  ع ز الأ اء ال ظي ي لرع  ر ن

(Costa, et al., 
2023) 

اتددددددد ك ددددددد ل العلا د ن ن هاىه الاواتدددددددد نلة  
      ال ي    ار او  اان ك و،    ال عى    رة 
 او و س ال  ل الب ددددددددعير اتدددددددد  ا  الب ح  ن 

ا   250 ة  يد ال سددددح ل    البي   ت  ن      اح
ىي      ددددددد   ة  ددددددد  ن ال ة  دددددد ت، ا ت 

   ر د  البيد  د ت بد تدددددددددددددد  داا    داجدد ال عد  لدد
الد ديدكدرديدددددددد لد د دت ىديدا  د  دع   د ددددددد   الد ديددددددد    

ل   ر ددد  رة ن او  اان كدد و  ن خلال  ع ي  ا
 و س ال  ل الب عير

 ظ عت الة دددد     ن    دددد   ال يدددد    ال   ليددددد 
االددا  قعاطيددد  ع ز اان كدد و  ن خلال زيدد    
  ددددددددددددددد وىددد ال  ظ  ن ا م يع   دد وا  تر ى دد  
 اضدد ه الة      ن و س ال  ل الب ددعي  ع   

 و، ك تيس   ي ىي العلا د ن ن ال ي    ااان ك
     سد هت ىي وى   سد  ي ت امناا  اال ب  و  

 .ن ن ال  ظ  ن

(Maqbool et 
al., 2023) 

هاىه الاواتددددد نلة  واتددددد  أ  ع       ال ي    
ال   ر ددد  رة الأ اء الأكدد    ي ىي ال ددااوس 
ال    يد، ح ث  ت اي س       ال ي    ال  ة  د 

اال عري يدد( )ال يد    ااتدددددددددددددد عا ي يدد، ال قد فيدد، 
ا دأ  عهد   رة  سدددددددددددددد    الأ اء الأكد    ير  ت 

 داوتددددددددددددددد  د   يدد ىي  103ج   البيد  د ت  ن 
  ةمقد البة    ب ت  اا  ال ة   الك ير

 اض ه الة      ن اج         اي      ة  د 
 سددد ت ب دددك  ىب ع ىي  ع ي  الأ اء ال عري ي، 
ح ث    ي ال ي    ااتددددد عا ي يد نلة   سددددد ن 

لأكددددددد    ي، ن ة ددددددد   ع ز ال يددددددد    ال  ميس ا
 ال قد فيدد ال عد ان ن ن ال عر  ن االملا ر ى د 

 ظ عت ال ي    ال عري يد  اوحا ه  ح  ىي   سد ن 
ال ةد ه  ا تددددددددددددددد ل دي ال داويس،   د     ي نلة 

 .  س ن       الملا 
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 نتائج الدراسة أهداف الدراسة الباحث

(Ahmad, et al., 
2021) 

هاىه الاواتددددد نلة ال  ق   ىي  أ  ع  تددددر   
لر  ددددعل  رة تددددر   الع   ال ي    الأخلاايد 

الأخضددددددددددددع  ا ال  يا لرب ئد لر عؤاتدددددددددددد ن ىي 
 اج   ن او  ال  او  الب ددددددددددددددعيدددددد ال ضددددددددددددددعاء

(GHRM)   ك تددديس اال ععىد الب ئيد ى ةسددد ر
  ددعىح  ا عؤاتددح    427 ت   زي  اتدد بي ن  رة  

  ع ر ن ىي  ة   ت ب كس   يد    ر در

   ه الة     الااو ال تدددددددددددددديس ال   ي م او  
لب ددددددددددعيد ال ضددددددددددعاء ىي  أ  ع ال ي    ال  او  ا

الأخلاايد  رة تددددددر   الع   الأخضددددددعر ى   
ك دددددددددددددد ده الة د     ن ال ععىدد الب ئيدد لر  ظ  
  كن  ن  ضددد ت ال أ  ع   ع ال ب  دددع لر ي    

الب ددعيد ال ضددعاء  الأخلاايد  بع ن او  ال  او 
 . رة السر   الأخضع

(Aboramadan, 
et al., 2021) 

اخ بدد و  ددأ  ع ال يدد     هدداىدده الدداواتددددددددددددددددد نلة
ال دددددددد  رد  رة تددددددددر ىي ت الأ ااو امضدددددددد فيد 
لر  ظ  ن الأك      ن ىي   تدددددددسددددددد ت ال عريت 
العدددددد لي، ااخ بدددددد و الليددددددد ال  ددددددااخرددددددد لر عرت 
ال ة ي ي ن ن هدداا العلا دددر  ت ج   البيدد  دد ت 

 ن   ضدددددددددددددددد ء ه ئدددد ال ددداويس ىي  227 ن 
   تس ت ال عريت الع لي ال رسم ةيدر

     ن ال ي    ال دددددددددددد  رد ل    أ  ع   ظ عت الة 
ن   ني  رة تدددددددددددددر ىي ت الأ ااو امضددددددددددددد فيد 
)تددددددددددددر ىي ت ال  اطةد ال ة ي يد اتددددددددددددر ىي ت  
الدعد ددددددد  الد دبد دكدع ( ىدي ند دئدددددددد الد دعدرديدت الدعددددددد لي 
ال رسددددددددم ةيدر ى    ظ عت  ن ال عرت ال ة ي ي  

 .العلا د ال اى و   رعي  اوحا اتيمح     ح  ن ن

(Saira, et al., 
2021) 

اىدده الدداواتدددددددددددددددد نلة اخ بدد و  ددأ  ع ال  ك ن هدد 
الة سددددددددددددددي ىي العلا دددد ن ن ال يددد    ال   يريدددد 
ا  دددددد    ال  ظ  ن   دددددد  تددددددددددددددر   ال  اطةددددددد 
ال ة ي يدد ا يدد الدااوانر  ت ج   البيد  د ت  ن 

  ظ ح   ع ر ن ىي صددددددددددددة  د الةسددددددددددددي    316
 اخ ب و الة  ذج ال ق ع ر

 ظ عت الاواتدددددد  ن ال  ك ن الة سدددددي    تدددددس  
 د ن ن ال ي    ال   يريد اتدددر   ال  اطةد العلا

ال ة ي يد ا يد الااوانر ى    اصددددددددده ن م يع  
 تددددددددددددددر   ال يددددد    ال   يريدددددد ل ع ي  ال  ك ن 
الة سددي ن ن ال  ظ  ن،      سدد ت ىي   سدد ن 

 .تر   ال  اطةد ال ة ي يد

(Stanescu, et 
al., 2021) 

هاىه الاواتدددددددد نلة اتددددددد ك ددددددد ل العلا د ن ن 
ال يددددد    ال   يريدددددد اتددددددددددددددر   الع ددددد  ال ب كع  
لر  ظ  ن، ا واتدددددددددد ال أ  ع ال تددددددددديس لر  ك ن 

  ظ دح     139الة سددددددددددددددير  ت ج   البيد  د ت  ن 
ب تدددددد  اا  اتدددددد بي   ت ل ي س ال ي    ال   يريد 

 .اتر   الع   ال ب كع اال  ك ن الة سي

 ظ عت الة دددد     لا ددددد ن  دددد نيددددد ن ن ال يدددد    
  ال ب كع لر  ظ  ن  ن ال   يريد اتر   الع 

خلال ال  ك ن الة سدددددددددددي،       ددددددددددد ع نلة  ن 
ال يدددد    ال   يريددددد،  ن خلال زيدددد    ال  ك ن 
الةد سددددددددددددددي،  عد ز تددددددددددددددرد   العد ددددددد  ال دبد دكدع 

 .لر  ظ  ن

(Grošelj, et al., 
2021) 

هاىه الاواتد نلة   ر    او ال  ك ن الة سي 
ك تدددددددددددددديس ىي العلا دد ن ن ال يد    الأصدددددددددددددد ردد 
اال   يريددد اتددددددددددددددر   الع دد  ال ب كعر  جعيدده  

  ظ ح     126الاواتدددددد ال  اا يد  رة   ةد  ن 
 ىي  عىد  كة ل جيد   عا   ال ةسي تر

 ظ عت الاواتدددددددددددد  ن ال  ك ن الة سدددددددددددي  عال 
العلا د ن ن ال ي    الأص رد اال   يريد اتر   
الع ددددددد  ال ب كع،   ددددددد   ع ز اان كددددددد و ن ن 

ندد ددئدددددددد  دد دد دد    الدد دد ظدد دد ددن  ددن خددلال  دد ىدد ددع 
 .لر  ك ن

 واتد )خر  ، 
2020) 

هداىده الداواتدددددددددددددددد نلة  ععىدد   ع   س ال يد    
ال   يريد  رة   سدددددددددد ن الأ اء ال ة ي ي لا  

   لا د ن   نيد   صدددره الاواتدددد نلة  ن هة 
ن ن ال يد    ال   يريدد االأ اء ال ة ي ي، ح دث 
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احداات ال كت ال  ري ىي ج   ويدد  صددددددددددددددع 
الععبيدد، اىيميدد  دأ  ع هداا الة س ال يد  ي  رة 

  س    الأ اء ىي ال  تس ت ال ك  يدر

 ظ عت الة ددددد     ن هددددداا الة س  ن ال يددددد    
 ع ز  ن ىع ليد الأ اء  اخ  ال  تس ت، ا ن 
الق    الا ن   بع ن  تددددددددد ل ي ال ي    ال   يريد 

 .  قق ن   س ة ت ىب ع  ىي الأ اء ال  تسي

 ,Bhutto)  واتد
et al., 2020) 

ىه الاواتددددد نلة  واتددددد العلا د ن ن ال ي    ها
ال   يريددددد ال ضددددددددددددددعاء االدددداااى  ال ضددددددددددددددعاء 
ال  هعيدددد اال ددد وجيدددد ا دددأ  عهددد   رة امنددداا   
الأخضددددددع ىي صددددددة  د  كة ل جي  ال عر   ت، 
   ال عى    رة ىيميددددد اتدددددددددددددد  دددداا  ال يدددد    

 ال ضعاء ل ع ي  ال   وت ت الب ئيدر

ال ي    ال   يريد   صددددددددددددره الاواتددددددددددددد نلة  ن  
ال ضددددددددددددددعاء ل دددددد   ددددددأ  ع ىب ع  رة امندددددداا  
الأخضدددددع ىي صدددددة  د  كة ل جي  ال عر   ت، 
ح ث  ن الااى  ال  هعي الأخضدددددع ه       
اتددددديس  ع ز  ن العلا د ن ن ال ي    اامناا ، 
     س هت ىي   س ن الة     الب ئيد ااان ك و 

 .ىي هاا القم  

 Shafi, et)  واتد
al., 2020) 

هاىه الاواتددددددددددددد نلة ال  ق   ن  أ  ع ال ي    
ال   يريدد  رة       ننداا  ال  ظ  ن ىي ن ئدد 
الع دددد  اىيميددددد  ددددأ  ع ال      الددددااخري  رة 

  ع ي  امناا  ال ة ي ير

  صددددره الاواتددددد نلة  ن ال ي    ال   يريد ل   
 دددددددأ  ع   ي  رة       امنددددددداا  ال ة ي ي،  

لااخري لر  ظ  ن ب مضدددددددد ىد نلة  ن ال      ا
 ع ز هدددداا العلا ددددد اي يددددا  ن اان كدددد و ىي 

 .ن ئ ت الع  

 Ufua, et)  واتد
al., 2020) 

هداىده الداواتدددددددددددددددد نلة ى ت ىيميدد  دأ  ع    د   
ال ي    ال   ر د ىي    از ال  ا  ت ال  غ ريد 
ىي ال ة   ت ال  صدددددددددددددد، خ صددددددددددددددح ىي ظ  

 الب ئ ت ال ة ىسيد اال  غ ع ر

ة   ه ىي ن ئ ت الع     صددددددددددره الاواتددددددددددد نل
ال عقددددا ، ا   كن   ددددا ددددا   س ايدددد    ااحددددا 

ج ي  ال عالر  ت ال  صددد  نلة    ة تدددي   
 ن ال ي    ال   يريد  ع بع الأ سددددددددددددي ل  اج د 
ال  ا  ت ال  دددددددددددددغ ريد، ا اصددددددددددددده الاواتدددددددددددددد 

 .ن  ظيا  اخلات اي   د  ع د ل  س ن الأ اء

 ,Zhang)  واتد
et al., 2020) 

هاىه الاواتددددددد نلة  واتددددددد  أ  ع ال      ن ن 
   د   ال يد    ال   ر دد  رة امنداا   اخد  ن ئدد  
الع  ،     عا    تدد  ت ال دد صدديد ال  صددد 

 ب لأىعا      اا       رة ال  عبدر

  صره الاواتد نلة  ن الأىعا  الا ن     ع ن 
ناا ح  بسدد  ت  دد صدديد  ة   د  ك   ن  ك ع ن

 ةدا         القد  ا نناا ح    ليد ح، ن ة د   ب ن  ن 
 .ال عاابد الاايقد  ا   ا  ن امناا  ال ع ي

 واتد )ى عي، 
2019) 

هداىده الداواتددددددددددددددد نلة  واتددددددددددددددد  دأ  ع الأ  د    
ال يددددد   دددددد ال   ر دددددد  رة ن او  الأز ددددد ت ىي 
الأك    يد ال صدعيد لعر   الم عان،     سدريس 

ىيميد اتددددددددد  اا  ال ي    ل   از الضددددددددد ء  رة  
 الأز  ت ىي السي   ت ال ة ي يدر

  صددددددددددددره الاواتددددددددددددد نلة  ن الأ     ال ي   د 
ال   ر د    ع ب دك  ااضدح  رة  عاح  ن او  
الأز  ت ىي ال  تدددددددسددددددد تر ا ا   ب ه الة     
 ن ال ي    ال   يريد  سدددددددد هت ب ددددددددك  ىع ل ىي 

 .   از الأز  ت ا ع ي  اات   بد السعيعد
  واتد

(Birasnav & 
هاىه الاواتدددددددد نلة   ر   العلا د ن ن ال ي    
ااتدد عا ي يد ا ك    تددرسددرد ال  ويا ىي تددي    

  صددددددددددددره الاواتددددددددددددد نلة  ن ال ي    ال   يريد 
ن  دددددد ني    اان كدددددد و ىي    ع بس ب ددددددددددددددكدددددد 
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Bienstock, 

2019) 
 كة ل جيد  ال صددددددددددددددةي  ال  قدا دد، اىيميدد  دأ  ع 
ال يددد    ااتدددددددددددددد عا ي يدددد  رة   سدددددددددددددد ن   اء 

 ال عى تر

 كة ل جيددد  ال صددددددددددددددةي  ال  قدددا دددد،   ددد   ع ز 
ال ك    ال ع ل ن ن  ددددددددعى ء تددددددددرسددددددددرد ال  ويا 

 .ايس ت ىي   س ن الأ اء الع   لر عى ت

 واتد ) ن  الع  ،  
2018) 

هددداىددده الددداواتددددددددددددددددد نلة   ر ددد   دددأ  ع ال يددد    
ال د   دد  رة تددددددددددددددر ىيد ت ال  اطةدد ال ة ي يدد  

يددددد  ع ي  تددددددددددددددر ىيدددد ت  ىي ن ئددددد الع دددد  اىيم
 ال ع ان ااا    ء ن ن الع  ر نر

  صددره الاواتددد نلة  ن ال ي    ال    د    ع  
ب ددددددددددددددكدد  ن  دد ني  رة تددددددددددددددر ىيدد ت ال  اطةدد 

 ظ عت الة      ن ال  ظ  ن  ال ة ي يد، ح ث
الدددددا ن   بع ن هددددداا الة س ال يددددد  ي    عان 
 سددددددددد  ي ت   رة  ن ال ع ان اال  ددددددددد وىد ىي 

 .الع   ال    ي

 واتد )الاهعااي، 
2018) 

هداىده الداواتدددددددددددددددد نلة  واتدددددددددددددددد  دأ  ع ال يد    
الأخلاايد  رة تددددددددر ىي ت ال  اطةد ال ة ي يد 

 ىي  م   ام او  ال  ليد ن  ئد  ة   الس يسر

  صددره الاواتددد نلة  ن ال ي    الأخلاايد ل   
 دددددأ  ع ن  ددددد ني  رة تددددددددددددددر ىيددددد ت ال  اطةدددددد 

  بة ن   ال ة ي يددر ح دث  ب ن  ن القد    الدا ن
   وتدد ت  خلاايد  سدد ه  ن ىي  ع ي  ا    ء  
ال  ظ  ن ازيد      دددددددددددددد وى  ت ال عد لدد ىي ن ئدد  

 .الع  

 واتد )صبعي،  
2018) 

هداىده الداواتدددددددددددددددد نلة  واتدددددددددددددددد  دأ  ع ال يد    
اات عا ي يد  رة نة ء ال ي  ات ال س قبريد ىي 
ه ئد  ة   السددددددددددد يس،    ال عى    رة  م يع  

   اج د   ا  ت ال س قب ر        وين  رة 

  صدددره الاواتدددد نلة  ن ال ي    ااتددد عا ي يد 
 ردعدددددددي  اوحا   د ويدددددددح  ىي  مد يع ال ديددددددد  ات 
ال سدد قبريد، ح ث   كن ال  ظ  ن  ن ال كيا  
   ال غ عات ال سدددددددددددددد قبريددد ا ع ز  ن  دداو  ت 

 . رة ا   ذ  عاوات ات عا ي يد ىع لد

 & Chi)  واتد
Tso, 2018) 

هداىده الداواتدددددددددددددددد نلة  واتدددددددددددددددد  دأ  ع ال يد    
ال  ددددددددددددددد وىددد  رة امندداا  ااا   دد ء ال ة ي ي  
ب تدد  اا  و س ال  ل الة سددي ال    ي ىع     

 اتيس، ا أ  ع ذل   رة الأ اء ال ة ي ير

  صدددددره الاواتدددددد نلة  ن و س ال  ل الة سددددي 
ال  ددد  ي    تددددددددددددددس ىي العلا دددد ن ن ال يددد    

د اامنداا  ااا   د ء ال ة ي ير ى د   ال  دددددددددددددد وىد 
 ظ عت الة ددددد     ن ن ئدددددد الع ددددد  ال ي  ع ز 
و س ال  ل الة سددددددددددددي ال    ي   دددددددددددد    رة 
ااندد ددكددددددد و ا ددعدد ز  ددن او ددبددددددد   الدد دد ظدد دد ددن 

 .ب ل  تسد

 ,Wang)  واتد
et al., 2018) 

هداىده الداواتدددددددددددددددد نلة  واتدددددددددددددددد  دأ  ع ال يد    
ال   يريدددد  رة تددددددددددددددر   ال  ظ  ىي ن ئددد ت 

ب تدددددددددددد  اا  و س ال  ل الة سددددددددددددي ى ليد  الع  
   س عيدر

  صدددددره الاواتدددددد نلة  ن و س ال  ل الة سددددي 
 رعي  اوحا اتيمح  ه  ح  ىي العلا د ن ن ال ي    
ال   يريددد اتددددددددددددددر   ال  ظ ر ح ددث  ب ن  ن 
زي     سددددد  ي ت الع س ال  ل الة سدددددي  سددددد هت 

 .ىي  ع ي  الأ اء ال ع ي اال    ي
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 واتد )ج وحي، 
2017) 

هاىه الاواتددددد نلة  واتددددد العلا د ن ن ال ي    
ال   يريد ااان ك و ىي ال دددددددددددعى ت الصدددددددددددغ ع  
اال   تددددددددمد، اىيميد  أ  ع هاا الة س ال ي  ي 

  رة  ع ي  اان ك و ال  تسير

  صددددددددددددره الاواتددددددددددددد نلة  ن ال ي    ال   يريد 
 ع بس ب ددددددددددددددكدد  ن  دد ني بدد ان كدد و ال ة ي ي،  

الددا ن   بع ن   ح ددث  ظ عت الة دد     ن القدد   
هددددددداا الة س  ع زان  ن ال  ك ع امنددددددداا ي 

 .اي  ع ن  رة  قا ت حر ل  ب كع 

 واتد )ال  ىعي، 
2017) 

هاىه الاواتدددددددددددد نلة  ق يت تدددددددددددر ىي ت ال ي    
ال  ك ةيدد ا دأ  عهد   رة ااح عا  ال ظي ي ىي 

  ك    يد الس  ات لرعر   ام اويدر

ال  ك ةيد   صددددددددددددره الاواتددددددددددددد نلة  ن ال ي    
 ع بس ب ددددددددددددددكدد  ن  دد ني      ك ن ال  ظ  ن 
  سددددددددديح ،      قر   ن ااح عا  ال ظي ير ى   
 ب ن  ن ال  ظ  ن الدددا ن   ددددددددددددددععان ن  ك ن  

 .  سي      عضد لر   ع االضغس الة سي

 واتد )ال عب صي،  
2017) 

هاىه الاواتدددددد نلة  واتدددددد العلا د ن ن       
 ي يددد ىي ال يدد    اتددددددددددددددر ىيدد ت ال  اطةددد ال ة

 مدددد   ال عريت ب  دددد ى ددددد   يدددد  ،      ر دددد  
 كيميد  أ  ع ال ي     رة تر   ال  ظ  نر

  صدددره الاواتدددد نلة  ن هة    لا د ن   نيد 
ن ن ن وا  الع  ر ن لأ     ال ي    اتددددددر ىي ت  
ال  اطةددددد ال ة ي يدددددر ح ددددث  ب ن  ن ال يدددد    
ال   يريد   يا  ن  سدد  ي ت ال ع ان ااا    ء  

ال عر  ن اام اوي ن ىي ال  تددددددددددددددسدددددددددددددد ت لا   
 .ال عري يد

 واتد )ال ب وي،  
2016) 

هاىه الاواتدددددددد نلة  واتدددددددد  أ  ع    وتددددددد ت 
ال ي    ااتدددد عا ي يد  رة الأ اء ال ة ي ي ىي 
ال  تددددسدددد ت ال ك  يد، اىيميد   سدددد ن الأ اء 

  ن خلال ال ي    اات عا ي يدر

  صدددددددره الاواتدددددددد نلة  ن    وتددددددد ت ال ي    
تددددددددد عا ي يد    ع ب دددددددددك  ىب ع  رة الأ اء اا

ا دددددا  ب ن  ن ال يددددد    ال ي   بةة   .ال ة ي ي
وؤيد اتد عا ي يد ااضد د  سد ت ىي وى  ىع ليد 
الأ اء  اخ  ال  تددددددددددسدددددددددد ت ا  ق   الأهاال 

 .ال عج  

 واتد )ج    
 ( 2016اآخعان، 

هاىه الاواتددددد نلة  واتددددد العلا د ن ن ال ي    
اال   يريدد ااا ضددددددددددددددبد   ام اوي ىي ال بد  ليدد 

الع ددددد ،    ال عى    رة  دددددأ  ع ال يددددد    ىي 
   س ن تر   اا ضب  ر

  صره الاواتد نلة  ن ال ي    ال   يريد    ع 
ب ددددددددددك  ن   ني  رة تددددددددددر ىي ت اا ضددددددددددب   

ىي الع  ، ح ث  ب ن  ن الق    الا ن  ام اوي 
 ع  ددداان  رة  تددددددددددددددددد ل دددي      يدددد ا ر  دددد 
 سددددد ه  ن ىي   سددددد ن اا ضدددددب    اخ  ىع  

 .الع  

 واتد ) با ال  ا ، 
2016) 

هداىده الداواتدددددددددددددددد نلة  واتدددددددددددددددد  دأ  ع ال يد    
الأخلاايد  رة تددددددددر ىي ت ال  اطةد ال ة ي يد 
ىي ال سددددد  دددددمي ت ال   تيد،    ال عى    رة 

 ال يت الأخلاايد ىي تر   ال  ظ  نر

د   صددددددددددره الاواتددددددددددد نلة  ن ال ي    الأخلااي
   ع ب دددددك  ن   ني  رة تدددددر ىي ت ال  اطةد 
ال ة ي يدد، ح دث  ب ن  ن القد    الدا ن   بع ن 
 تددددددددددددددد ل دي  خلاايدد  ع زان  ن تددددددددددددددر ىيد ت  

 .ال ع ان اال   وىد ن ن ال  ظ  ن
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 Joo, et)  واتد
al., 2016) 

هاىه الاواتددددددددددد نلة  واتددددددددددد  او و س ال  ل 
الة سددددددددددددددي ىي  ع ي  اا   ددد ء لرع ددد  ا  ك ن  

ىي القمددد   ال ددد ي بك ويددد ، اىيميدددد الع ددد  
  أ  ع ذل   رة الأ اء ال ة ي ير

  صدددددره الاواتدددددد نلة  ن و س ال  ل الة سددددي 
 ع ز ااو بدددد   بدددد لع دددد ، ا ن   ك ن الع دددد  
   تددددددددددددددس العلا ددد ن ن و س ال دد ل الة سددددددددددددددي 
ااا   دد ء لر ة  دددر ح ددث  ظ عت الة دد     ن 
زيد    و س ال د ل الة سددددددددددددددي  ع ز  ن ال  د    

 د ني ن ن ال  ظ  ن اال كد ن الداي  ع ر ن ام 
 .فيه

 الدراسات المتعلقة بالتحول من القطاع العام للخاص .1.3.2

ي تناولت التحول من القطاع العام للخاص : 2جدول 
 أهم الدراسات العربية والأجنبية الت 

 نتائج الدراسة أهداف الدراسة الباحث
(AbuAlRub 

& Al-Zaru, 

2020) 

  ال الاواتدد نلة  ق يت   ع ال   ل ال  تدسدي 
 رة ج    خدددا ددد ت الع ددد  دددد الصدددددددددددددد يدددد ىي 

 .ال س  مي ت الع  د

  صدره الاواتدد نلة  ن ال   ل نلة القم   ال  ي 
  سدددن ى  ء  اج    ال ا  ت الصددد يد ب دددع  اج   

 .اي    ن اويد ى  رد

(Kumar & 

Singh, 

2018) 

الاواتددددددددددددد ال  ا  ت ال ي   اجه  سدددددددددددد ك دددددددددددد  
ال  تددددددددسدددددددد ت الصدددددددد يد خلال خصدددددددد صددددددددد 

 .ال ا  ت ىي ال ةا

اجات الاواتدددددددد  ن ال   ل نلة القم   ال  ي   يا 
 ن ى د ء  الأ اء ال د لي اال دا د ت، لكةده    د ج نلة 

 . أه   ال ي  ات

(Wang & 

Yip, 2018) 
 ب ث الاواتدددددد  أ  ع نصدددددلاح ت ال دددددعاكد ن ن 

اال د ي  رة  قدا ت ال دا د ت القمد   ن العد   
 .الص يد ىي الص ن

 اضددددد ه الاواتدددددد  ن ال دددددعاك ت  ع ز ى  ريد  قا ت 
ال ا  ت الصدددددددددددد يد    اج   اتدددددددددددد عا ي ي ت اي   د 

 .ااض د

(Al-Farsi & 

Al-Mawali, 

2019) 

  ال الاواتددددد نلة  واتددددد  أ  ع ال صدددد صددددد 
 . رة ى  ء  ال ا  ت الص يد ىي    ن

ال صد صدد تد  ات ىي   سد ن  ظ عت الاواتدد  ن  
ك  ء  ال ا  ت الصدددددد يد    ضددددددعاو    سدددددد ن   ت 

 .الع  بد ام اويد

(Mathew & 

Azeem, 

2021) 

 داوس الداواتدددددددددددددددد ىعي ا  دا د ت ال   ل  ن 
القم   الع   نلة ال  ي ىي  م   الصددددددددددددد د 

 .ب لاال الة  يد

خرصددده الاواتدددد نلة  ن ال   ل    ح ىعي   سددد ن 
ميمدح  اتدددددددددددددد عا ي يدح  ا   دح  ال دا د ت لكةده   مردي   

 .اي   ح    يح 
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ي العلاقة بي   أنماط القيادة والتحول من القطاع العام للخاص  .1.3.3
 
 دراسات ف

ي تناولت العلاقة بي   أنماط القيادة والتحول من  : 3جدول 
أهم الدراسات العربية والأجنبية الت 

 القطاع العام للخاص 

 نتائج الدراسة الدراسة هدف  الباحث
(Alshammari, 

2019) 
تهدف الدراسة إلى تحليل دور أنماط  

القيادة المختلفة في نجاح عمليات  

 .التغيير في المستشفيات السعودية

وجدت الدراسة أن القيادة التحويلية أكثر  

فعالية في تحفيز قبول التغيير وتحسين  

 .الأداء الوظيفي
(Rahim, 2017)  الدراسة تأثير القيادة التبادلية  تبحث

والتحويلية على تسريع عمليات  

 .التغيير في المؤسسات الصحية

أظهرت النتائج أن القيادة التحويلية  

تحفز الموظفين وتعزز التزامهم مما  

 .يسرع التحول المؤسسي
(Giltinane, 2019)   تهدف الدراسة إلى مراجعة أنماط

وتأثيرها في القيادة ونظرياتها 

 .القطاع الصحي

أوضحت الدراسة أن القيادة التحويلية  

والديمقراطية ترتبطان بزيادة الرضا 

الوظيفي وتحسين جودة الخدمات 

 .الصحية
(Hossain & 

Rokonuzzaman, 

2020) 

تهدف الدراسة إلى قياس تأثير القيادة 

التحويلية على جاهزية التغيير في 

 .مؤسسات الرعاية الصحية

دت الدراسة أن القيادة التحويلية تعزز  أك

استعداد الموظفين للتغيير وتسهل عملية 

 .التحول المؤسسي
(Malik, Danish, 

& Munir, 2021) 
تبحث الدراسة تأثير أنماط القيادة 

على أداء الموظفين ونجاح التغيير  

 .في المؤسسات الصحية

وجدت الدراسة أن القيادة التحويلية لها  

ي كبير على الأداء الوظيفي  تأثير إيجاب

 .وتسهيل عمليات التغيير
 تعقيب الباحثة على الدراسات السابقة 

ي توصل والأجنبيةبعد استعراض أهم الدراسات العربية 
والمرتبطة  ةإليها الباحث تالب 

وبمراجعة نتائج تلك الدراسات يمكن استخلاص بعض الاستنتاجات   الحالية، الدراسة اتبموضوع

:   ة وتحديد الفجوة البحثية،الحالي الدراسة  ها وبير  الخاصة بجوانب الاتفاق والاختلاف بين  كما يلي

ي  الدراسة مع تتشابه أنها  يتضح السابقة، للدراسات الاستعراض خلال من
 تناول  الحالية ف 

ي أنماط القيادة والتحو   موضوع
  أكدت   وقد .  المختلفة  والقطاعات  المنظمات  ل من القطاع العام للخاص ف 

ورة الاهتمام بدراسة هذه الموضوعات.  عل الدراسات معظم  ض 
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ات الدراسة . 1.4  الفجوة البحثية والإطار المفاهيمي للعلاقة بي   متغي 

ي اطلعت عليها الباحثة يمكن عرض 
ي ضوء الدراسات السابقة الت 

 
ي الجدول التالي البحثية  الفجوةف

 
 ف

 : تحديد الفجوة البحثية 4جدول 

 الدراسة الحالية الفجوة البحثية نتائج الدراسات السابقة

 ظ عت الاواتددددددد ت السددددددد بقد  أ  عحا   يح   
الأ اء ال ة ي ي  لأ  دددد   ال يدددد     رة 

االعيددددد    ىي   ددددد ات   عدددددا     ددددد   
ال ددددددددددددعى ت الصددددددددددددغ ع  اال   تددددددددددددمد،  
اال  تدددسددد ت الصددد يد، ب مضددد ىد نلة  
 أ  ع ال ي    ال   يريد االع دددددددددديقد  رة  
اان كددددد و اال   ل  ن القمددددد   العددددد    
لر دد ير ا   ذلدد ، ىددبن  دد لبيددد هدداا  
الاواتددد ت ى  ه   ة ال هاا ال أ  ع ىي 

ان  عى   ىدددد ل    مدددد  دددد ت   ة  ددددد  
 رة القمد   الصدددددددددددددد ير ى د   ظ عت  
بعض الدددددداواتددددددددددددددددددد ت  ددددددأ  ع ال يدددددد     
ااتددددددددد عا ي يد ىي   سددددددددد ن الأ اء ىي 
ال  تددددددسدددددد ت، نا  ن هة    قصددددددح  ىي 
 واتدددددددددددددددددد العلا دددد ن ن    ددد   ال يددد     
اال   ل  ن القمد   العد   لر د ي ىي 
القمد   الصدددددددددددددد ير  لاا   رة ذلد ،  

 ن   ةد الده الداواتددددددددددددددد ت ال يد     د لبدح 
زاايدددددد ااحدددددا   ان العبس ن ة ددددد  اب ن  
  ريد ال   ل ال  تددددددسددددددي  ن القم    

 .الع   لر  ي

ال     الب  يددد ال ي   ضددددددددددددددح  
 ن هداا الداواتدددددددددددددد ت هي  ردد 
الاواتد ت ال مبي يد ال ي  عبس  
ن ن    دددد   ال يدددد    ال   ر دددددد  
)كددددددد ل   يريدددددددد، الع دددددددددددددديقدددددددد،  
ااتددددد عا ي يد( ا  ريد ال   ل  

ل د ي   ن القمد   العد   نلة ا
ىي القم   الصدددددددد ي ب ددددددددك  
 دددددددددد    ا    ر ىال ،    قع  
الأ ندديددددددد ت نلددة بدد دددددددث  او 
الع ا   ال تيمد     ال  ك ن  
الة سددددددي او س ال  ل الب ددددددعي  
ىي هددداا العلا ددددر ى ددد    جدددا  
 ق  ىي الدددداواتددددددددددددددددد ت ال ي  
 عى   رة ن ئدددد ت  عبيددددد  ا 
   يد ذات خصددددددددددددد صدددددددددددددي ت  

 . ق فيد ا ة ي يد

 سددددددعة الاواتددددددد ال  ليد نلة  
هداا ال      ن خلال   تدددددددددددددددا

 واتددددددددددددددد  دأ  ع    د   ال يد     
ال   ر دددددددد  رة ال   ل  ن 
القمدددد   العدددد   نلة ال دددد ي  
ىي القم   الصددددددددد ير ح ث  
تددد  ة ال الاواتدددد ىيا    ع  
ال يد    ال   يريدد االع دددددددددددددديقدد  
اااتدددددددددددددد عا ي يددد  رة   دد    
  ري ت ال   ل ال  تددددددسددددددي  
ىي ن ئددد صدددددددددددددد يددد ىي  الددد  
 عبيددددددد ) ا  دددددد  يددددددد(ر ى دددددد  

ل نلددة  دد ددردد ددددددد   او   دد دددددددا
الع ا د  ال تدددددددددددددديمدد ال ي  دا  
   ع ىي هددداا العلا دددد،   ددد  
 دد دديددح ىدد دد دددددددح    دد دد   دد ددكددن 
ااتدد       ةه ل م يع ال ي     
ا  سدددددددددددد ن ج    ال   ل ىي 

 .القم   الص ي

 المصدر: من إعداد الباحثة في ضوء تحليل الدراسات السابقة.
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ي  القيادة أنماط والجدول التالىي يبير  أهم
 السابقة:  الدراسات بعض تناولتها  الب 

ي تناولتها  أهم: 5دول ج
 الدراسات السابقة بعض  أنماط القيادة الت 

القيادة   الدراسات  م
 الإدارية 

القيادة  
 الأخلاقية 

القيادة  
 التحويلية 

القيادة  
 التبادلية 

القيادة  
 الأصيلة 

القيادة  
 المشاركة 

  القيادة
 الاستراتيجية 

 أخرى 

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) 

, الشةةةةةةةةةةاف ي ) دراسةةةةةةةةةةة 
2017.) 

√        

 ,Huynh) دراسةةةةةةةةةةةةةة 
2021.) 

  √      

 Saira, et)  دراسةةةةةةةةةة 
al, 2021.) 

  √      

 ,Stanescu)  دراسةةةةة 
et al., 2021.) 

  √      

 Grošelj, et)  دراسةةة 
al., 2021.) 

  √  √    

, فةةةةةة ةةةةةةر  ) دراسةةةةةةةةةةةةةةة 
2020.) 

√        

, الةةجةة ةةور  ) دراسةةةةةةةةةةةةةة 
2016 .) 

      √  

(.2020,  غنيم)  دراسةة 
  

القيادة         

 الروحية 

 دراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة 
(Aboramadan, 

et al, 2021.) 

القيادة         

 الشاملة 

 Ahmad, et)  دراسةةة 
al., 2021.) 

 √       

      √   (.2020 خليل،) دراسة 

 Bhutto, et)  دراسةةةة 
al., 2020.) 

  √      

 Shafi, et)  دراسةةةةةةةةةة 
al., 2020.) 

  √      

 مزهر،  الزعنون،)  دراسةة 
2019.) 

  القيادة       

 الابتكارية 

 ,Birasnav)  دراسةةةةةةة 
& Bienstock: 

2019.) 

      √  



]14[ 
 

القيادة   الدراسات  م
 الإدارية 

القيادة  
 الأخلاقية 

القيادة  
 التحويلية 

القيادة  
 التبادلية 

القيادة  
 الأصيلة 

القيادة  
 المشاركة 

  القيادة
 الاستراتيجية 

 أخرى 

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) 
 عسةةةةةةةةةةةاف،) دراسةةةةةةةةةةةةة 

2018.) 
√        

 ,.Joo, et al)  دراسة 
2016.) 

    √    

 الة ةزم، أبةو) دراسةةةةةةةةةةةةةة 
2018.) 

        

, الةةةةةدهةرا   ) دراسةةةةةةةةةةةةةة 
2018.) 

 √       

 & ,Chi) دراسةةةةةةةةةةةةةةة 
Tso, 2018.) 

     √   

 Wang, et)  دراسةةةةةةةة 
al., 2018.) 

  √      

 جةةةةةارحةةةةةي،) دراسةةةةةةةةةةةةةة 
2017.) 

  √      

 ع ةةةدالجواد،) دراسةةةةةةةةةةةةة 
2016.) 

 √     √  

, الةةةةةنةةةةة ةةةةةار ) دراسةةةةةةةةةةةةةة 
2015.) 

      √  

        √ (.2015, سيد) دراسة 

  5 2 2 1 10 3 4 الإجمالي 

 )من إعداد الباحثة بناءً علىي الدراسات السابقة(المصدر: 

 مشكلة الدراسة . 1.5

ي العديد من الدول تحولات متسارعة من النظم الحكومية  
تشهد مؤسسات القطاع الصحي ف 

ي إطار سعيها لتحسير  جودة  
الخدمات وكفاءة الأداء وتقليل الأعباء التقليدية إلى نماذج القطاع الخاص، ف 

ة  ايدة لهذه التحولات، تواجه المؤسسات الصحية تحديات كببر المالية عل الدولة. ورغم الأهمية المب  

ي توجيه التغيبر  
عد العامل الأساسي ف 

ُ
ي ت
تتعلق بإدارة هذه العملية بنجاح، لا سيما عل صعيد القيادة الب 

 .التحولوتهيئة بيئة العمل لاستقبال 

ي 
ها عل الأداء التنظيمي ف  ي تناولت أنماط القيادة وتأثبر

عل الرغم من تعدد الدراسات الب 

ي تركز بشكل خاص عل دور أنماط القيادة 
ي الأبحاث الب 

القطاعات المختلفة، إلا أن هناك نقصًا واضحًا ف 
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  . ي تسهيل وتحقيق التحول من القطاع العام إلى القطاع الخاص داخل القطاع الصحي
ا من ف  ً كما أن كثبر

الدراسات تركزت عل نمط القيادة التحويلية دون استكشاف متعمق لأنماط قيادية أخرى قد تلعب دورًا 

اتيجية، أو الأخلاقية  ي دعم هذا التحول، مثل القيادة الرشيقة، الاسب 
 .محوريًا ف 

ي فهم كيفية تأثبر هذه الأنماط القيادية عل ن أنبالإضافة إلى 
جاح التحول من هناك فجوة ف 

ي السياقات 
ي، وثقافة التنظيم، خاصة ف  ، رأس المال البشر خلال العوامل الوسيطة مثل التمكير  النفسي

 .الصحية ذات الخصوصيات الثقافية والتنظيمية الخاصة بالدول العربية أو النامية 

ي الحاجة إلى استكشاف تأثبر أنماط القيادة 
المختلفة عل وبناءً عليه، تتجل مشكلة الدراسة ف 

ي الاعتبار العوامل 
ي المؤسسات الصحية، مع الأخذ ف 

نجاح التحول من القطاع العام إلى الخاص ف 

ي تحسير  قيادة  
ي هذه العلاقة، من أجل تقديم توصيات علمية وعملية تساعد ف 

ي تؤثر ف 
الوسيطة الب 

 .التغيبر وضمان استدامة التحول

ي ضوء ما سبق
 
   : الرئيسي التالي يمكن تحديد مشكلة الدراسة بالتساؤل  وف

ي القطاع الصحي 
 
؟ الدراسة   محل  ما أثر النمط القيادي على التحول من القطاع العام للخاص ف

 : هي و  فرعية، تساؤلاتالرئيسي عدة  السؤالوينبثق من هذا 

 طاع العام للخاصالتحول من القوأبعاد  أنماط القيادةما طبيعة علاقة الارتباط بير  أبعاد  ▪

؟  بالقطاع الصحي

 ؟بالقطاع الصحي  عل أبعاد التحول من القطاع العام للخاص  ما تأثبر أبعاد أنماط القيادة ▪

ي إدراك العاملير   ▪
ات الدراسة )أنماط القيادة بالقطاع الصحي ما الاختلافات ف  التحول  لمتغبر

اتهم الديموغ  ي متغبر
النوع، العمر، سنوات  ) رافية  من القطاع العام للخاص( وفقا للاختلاف ف 

ة، المؤهل(؟  خب 

 أهداف الدراسة . 1.6

  : ي تحقيقالقيادة    أنماط  دور التعرف على  الهدف الرئيسي
 
  التحول من القطاع العام للخاص   ف

 . ي القطاع الصحي
 
 ف

 : الفرعية التالية الأهدافويتفرع عنه 

 التحول من القطاع العام للخاص. وأبعاد  أنماط القيادةعلاقة الارتباط بير  أبعاد  تحديد طبيعة -1
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 عل أبعاد التحول من القطاع العام للخاص.  قياس تأثبر أبعاد أنماط القيادة -2

ات الدراسة )أنماط القيادة -3 ي إدراك العاملير  بالقطاع الصحي لمتغبر
التحول   تحديد الاختلافات ف 

اتهم الديموغرا ي متغبر
النوع، العمر، سنوات ) فية من القطاع العام للخاص( وفقا للاختلاف ف 

ة، المؤهل(.   الخب 

 فروض الدراسة . 1.7

 الفرض الرئيسي الأول:  

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأنماط القيادة على التحول من القطاع العام للخاص: 

 : ويندرج تحت هذا القسم الفروض الفرعية التالية

ي لنمط ليوجد أثر ذو دلالة إحصائية  الفرض الفرعي الأول: 
 
عل التحول من  القيادي الأخلاف

 القطاع العام للخاص. 

 : ي
التحول من   عل  لنمط القيادي التحويلىي ليوجد أثر ذو دلالة إحصائية  الفرض الفرعي الثائ 

 القطاع العام للخاص. 

ي علىل : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية الفرض الفرعي الثالث اتيحر التحول  لنمط القيادي الاسي 

 لخاص. من القطاع العام ل

ي يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  الفرض الفرعي الرابع: 
 
التحول من  عل للنمط القيادي الأخلاف

 القطاع العام للخاص. 

 : ي
 الفرض الرئيسي الثائ 

ات الديموغرافية   توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بي   أراء عينة الدراسة وفقا للمتغي 

 ع العام للخاص. حول أثر أنماط القيادة على التحول من القطا 

 . ويندرج تحت هذا القسم الفروض الفرعية التالية

توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بير  أراء عينة الدراسة وفقا للنوع الفرض الفرعي الأول: 

ي القطاع العام للخاص. 
 حول دور أنماط القيادة عل التحول ف 

  : ي
إحصائية بير  أراء عينة الدراسة وفقا لمستوى توجد اختلافات ذات دلالة  الفرض الفرعي الثائ 

ي التحول من القطاع العام للخاص. 
 التعليم حول دور أنماط القيادة ف 
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توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بير  أراء عينة الدراسة وفقا  الفرض الفرعي الثالث: 

ي التحول من القطاع العام للخاص. 
ي حول دور أنماط القيادة ف 

 للمستوى الوظيق 

توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بير  أراء عينة الدراسة وفقا لسنوات  الفرض الفرعي الرابع:  

ي التحول من القطاع العام للخاص. 
ة حول دور أنماط القيادة ف   الخب 

ات الدراسة . 1.8  متغي 

ي قياس   وفقا لما 
 
ات الدراسة، فقد تم الاعتماد ف   اطلعت عليه الباحثة من دراسات سابقة تتعلق بمتغي 

ات على ما يلىي   : المتغي 

ات وأبعاد الدراسة 6جدول   : متغي 

 الدراسة أب ادة نوعة  المتغير 

 المتغير المستقل  أنماط القيادة

 Stanescu, etدراسة ) النمط القياد  الأخلاقي
al., 2021.) 

 (.2020دراسة )ف ر ,  النمط القياد  التحويلي
القياد  النمط 

 الاستراتيجي 
 (.2016دراسة )الج ور , 

 (.2017دراسة )الشاف ي,  النمط القياد  التبادلي

التحول من  
القطاع ال ام 

 لل اص
 تابع المتغير 

 ((Al-Mawali, 2019 جودة ال دمة الصحية 
 ((Azeem, 2021 الك اءة التشغيلية
 ((Mawali, 2019 رضا الموظ ين 
 ((Mawali, 2019 الاستدامة المالية 

 المصدر: من إعداد الباحثة 

 نموذج الدراسة . 1.9

ي للتعرف على أنماط 1/1يوضح الشكل: رقم )
اض  ات الدراسة والنموذج الافي  ( العلاقة بي   متغي 

ي تحقيق التحول من القطاع العام للخاص. 
 
 القيادة ودورها ف
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ات الدراسة 1رسم توضيحي  ح لمتغي 
 : الإطار المقي 

 السابقة. المصدر: من إعداد الباحثة بالاستعانة بالدراسات 

 أهمية الدراسة .1.10

 : ي
 ترجع أهمية الدراسة الحالية بما تقدمه من إضافات من الناحية العلمية والعملية كالآن 

 الأهمية العلمية:   ❖

ي سد  - 
ي تم التوصل إليها من مراجعة تعد هذه الدراسة محاولة للإسهام ف 

الفجوة البحثية الب 

راسات والأبحاث حول النمط القيادي من الد الدراسات السابقة, والحاجة إلى تقديم المزيد 

 رالة س ال ي  ي الأخلا ي•

 رال ي  ي ال   يريالة س •

 رالة س ال ي  ي اات عا ي ي•

 رالة س ال ي  ي ال ب  لي•

 المستقل المتغير 

 أنماط القيادة

 التابعالمتغير 

 الريادة التنظيمية

 

 رج    ال ا د الص يد•

 رالك  ء  ال  غ ريد•

 روض  ال  ظ  ن•

 راات اا د ال  ليد•

 

 المتغيرات الديموغرافية

                                       الة  ر•

  س    ال عريتر•

 ال س    ال ظي ير•

 تة ات ال بع ر•
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ي  
ي تسهم ف 

والتحول من القطاع العام للخاص، وتحديدا فيما يتعلق بالممارسات التنظيمية الب 

التحول من القطاع العام للخاص, حيث أن هذا   وزيادة فاعليةزيادة فعالية النمط القيادي 

ي إثراء المكتبة العربية ومراكز ا
لبحث العلمي وخاصة المهتمة الموضوع يعد موضوعا هاما ف 

بالدراسات الإدارية, كما يمكن أن توفر هذه الدراسة قاعدة بيانات لمساعدة الباحثير  

ي هذا المجال
 . والدارسير  لإجراء مزيد من الأبحاث ف 

 الأهمية العملية:  ❖

،ترتبط الأهمية العلمية بأهمية المجال  ي
 القطاعات  أهم من القطاع الصحي حيث أن  التطبيق 

كما تنبع أهمية الدراسة من الدور المتنامي خلال العقدين الماضيير  لموضوع   . ملكة العربية السعودية بالم

ي مواجهة التحديات البيئية، 
ورية ف  عملية   وإدارةالتحول من القطاع العام للخاص، كقدرة حيوية ض 

ي أنها تتناول موضوعا إداريا حيو 
يا أصبح يمس جوهر أعمال التغيبر المستمرة. كما تكمن أهمية الدراسة ف 

ي بيئة تتسم بالتطور والتغيبر والتجديد، حيث يعد الاهتمام القطاع الصحي 
ي تعمل ف 

من  بالقيادة، والب 

ي تحقيق أهدافها 
ي تمكنها من الوصول إلى مرحلة التمبر  ف 

 . الوسائل الأساسية الب 

 حدود الدراسة .1.11

ي النواحي 
 
 التالية: لتحقيق الهدف من الدراسة تم تحديدها ف

ي ينحصر تطبيق هذه الدراسة للدراس ة:  المكانيةالحدود  ❖
 . القطاع الصحي ف 

يةالحدود  ❖ ي جميع المستويات الوظيفية  تطبيق هذه الدراسة عل  تم للدراس ة:  البشر
العاملير  ف 

ي القطاع الصحي محل الدراسة. 
 ف 

ة إجراء الدراسة الميدانية وتحليلالحدود الزمنية للدراس ة:  ❖  .  ها وهي فب 

 محتويات الدراسة:  .1.12

ي ت
 
  الميدانية، فصول رئيسية تغطي الإطار العام والإطار النظري والدراسة خمسة قع هذه الدراسة ف

 :  وهي على النحو التالي

 : الفصل الأول: الإطار العام للدراسة ▪

ومصطلحات الدراسة، والدراسات السابقة    مفاهيمإلى    بالإضافةيضم تمهيد حول موضوع الدراسة،  

ات الدراسة، ثم عرض مشكلة الدراسة، وأهدافها وفروضها، وأهمية وحدود الدراسة  .المتعلقة بمتغبر
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▪  : ي
ات الدراسة: الفصل الثائ   الإطار النظري لمتغي 

 : يعرض هذا الفصل الدراسة النظرية، وهي تنقسم إلى

 . يادةعرض تحليلىي نظري لمتغي  نمط القأولا:  -

 .التحول من القطاع العام للخاصعرض تحليلىي نظري لمتغي   : ثانيا  -

 الفصل الثالث: منهجية الدراسة:  ▪

 :  : الدراسة الميدانية واختبار الفروضالرابعالفصل  ▪

ات الدراسة،  ةتناول الباحثت ي لمتغبر
ي لعينة الدراسة، ثم التحليل الوصق 

ي هذا الفصل التحليل الوصق 
ف 

 .فروض الدراسة واختبار ثم تحليل 

 :  توصياتالنتائج و ال: الخامسالفصل  ▪

ي الفصل السابق، ثم تقديم توصيات بناء عل النتائج 
ي تم التوصل إليها ف 

اشتمل عل مناقشة النتائج الب 

ي توصلت إليها الدراسة، وأخبر 
 الب 

ً
حات لدراسات تالية  ا  . تقديم مقب 

: الإطار  ي عشر
ي للدراسة:  ثائ   المنهحر

 نوع البيانات ومصادرها:  -1

ي تحقيق هذا المنهج عل نوعيير  من البيانات من مصادرها التالية:  اعتمدت الباحثة
 ف 

 البيانات الثانوية:  -

ي تم الحصول عليها لبناء الإطار النظري 
ي التعرف عل  للدراسة،وهي البيانات الب 

حيث تم الاعتماد ف 

عل المراجع المتنوعة من الكتب والمقالات والدراسات السابقة العربية   للدراسة،الخلفية النظرية 

والأجنبية الأكاديمية من الرسائل العلمية الخاصة بالماجستبر والدكتوراه ذات العلاقة والأبحاث 

ي تناولت  المنشورة،
 . والتحول من القطاع العام للخاص أنماط القيادةموضوعات والب 

 البيانات الأولية:  -

ي الدراسة الميدانية لاختبار مدى صحة 
ي تم جمعها ميدانيا من خلال قائمة الاستقصاء ف 

وهي البيانات الب 

ي تقوم عليها 
حيث استهدفت هذه الدراسة استكمال البيانات النظرية  الدراسة،أو خطأ الفروض الب 
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ي مع للدراسة للإلمام بكافة 
ي أبعاد الموضوع، وذلك من خلال عمل استقصاء ميدان 

القطاع  العاملير  ف 

 . بشأن الحصول عل هذه البيانات ،الدراسةالصحي محل 

 :منهج الدراسة -2

ي التحقق من 
ي التحول من القطاع العام القيادة  أنماط دور الهدف الرئيسي لهذه الدراسة يتمثل ف 

ف 

ي منهج ا  الباحثة  وتعتمد   للخاص،
، هما: مرحلة البحث ف  لبحث عل مرحلتير  أساسيتير  للبحث الاجتماعي

ي. تهدف المرحلة الأولى إلى توضيح المفاهيم الخاصة بالدراسة،  ي ومرحلة البحث التفسبر
الوصق 

والتعرف عل ما توصلت إليه الدراسات السابقة، وإجراء الدراسة الاستطلاعية، ثم تحديد المشكلة  

 .واستخلاص الفروض

ي المرحلة الثانية، 
ي بهدف توضيح العلاقة بير    ةالباحث فتعتمد أما ف  ي أو التفسبر عل المدخل السبب 

ات المستقلة والتابعة، واستنتاج العلاقات السببية بينهما  .المتغبر

 وعينة الدراسة:   مجتمع -3

ي هذا الجزء من الدراسة ما يتعلق بمجتمع الدراسة، وتحديد حجم العي ةعرض الباحثت
نة ووحدة  ف 

ي الدراسة الحالية، ونوع العينة وطريقة اختيار ها، وذلك عل النحو التالىي 
ي تم استخدامها ف 

 :المعاينة الب 

: مجتمع الدراسة:  
ً
 أول

ي القطاع الصحي  مجتمع الدراسة العاملير   يشمل
ي المستويات الوظيفية ( 200والبالغ عددهم ) ف 

فرد ف 

ي القطاع محل الدراسة  من بسيطة عشوائية عينة اختيار  وتمالمختلفة، 
 العاملير  ف 

: تحديد حجم العينة:  
ً
 ثانيا

 :(Thompson, 2012, p. 59) باستخدام المعادلة التالية الدراسةعينة من مجتمع التم تحديد 

𝑛 =
𝑁 × 𝑝(1 − 𝑝)

𝑁 − 1 × (𝑑2 ÷ 𝑧2) + 𝑝(1 − 𝑝)
 

 حيث أن: 

N  حجم المجتمع 

n  حجم العينة 
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z 
%، وبذلك تكون الدرجة المعيارية المقابلة  95المقابلة لمعامل الثقة  الدرجة المعيارية  

 1.96تساوي 

d  0.05وتساوي  المسموح بها نسبة الخطأ 

p 

ي مجتمع
 
 وتساوي البحث نسبة الحد الأقصى لتوافر الخصائص المطلوب دراستها ف

0.50 

ي المعادلة السابقة يمن خلال و 
الدراسة المطلوب توزيعها عل مجتمع  حجم عينةتضح أن التعويض ف 

 . مفردة ( 200الدراسة بلغ ) 

 أداة الدراسة:  -4

وتم   الدراسة،تم استخدام قائمة الاستقصاء كأداة رئيسية للحصول عل البيانات الأولية من مجتمع 

ي ضوء أهداف الدراسة لاختبار فروض 
ي تم إعدادها بناء عل   الدراسة،تصميم قائمة الاستقصاء ف 

والب 

 المحاور التالية: الاستقصاء  وتتضمن قائمة  السابقة، مراجعة الدراسات 

 : النمط القيادي: المحور الأول ▪

ي  هذا المحور  يتضمن
من   ،الدراسةمحل لبنوك باالقطاع الصحي  التعرف عل واقع النمط القيادي ف 

،)خلال قياس مدى توافر الأبعاد التالية:  ي
 
، النمط القيادي الأخلاف النمط   النمط القيادي التحويلىي

، ي اتيحر  . (والنمط القيادي التبادلي  القيادي الاسي 

: التحول من القطاع العام للخاص:  ▪ ي
 المحور الثائ 

ي التحول من القطاع العام للخاص  واقعالتعرف عل  المحور هذا  يتضمن
بالبنوك  القطاع الصحي  ف 

  - الكفاءة التشغيلية   -جودة الخدمة الصحية )محل الدراسة من خلال قياس مدى توافر الأبعاد التالية:  

 . (الاستدامة المالية -رضا الموظفي   

ات  : المحور الثالث ▪  :  الديموغرافيةالمتغي 

ات : )   الديموغرافية  يتضمن هذا المحور التعرف عل المتغبر ي
المستوى   التعليم،مستوى    النوع،المتمثلة ف 

، ي
ة(  الوظيق   بالقطاع الصحي محل الدراسة. من العاملير  الدراسة  لمفرداتسنوات الخب 
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 الأساليب الإحصائية:   -5

ي تم معالجة البيانات الأولية  سي
ي تتناسب   قائمة الاستقصاء ببعض الأساليب الإحصائية  المستخدمة ف 

الب 

ات  ،الدراسةمع فروض  وذلك بغرض تلخيص ووصف علاقة الارتباط والتأثبر المختلفة بير  متغبر

:  ،الدراسة  ومن تلك الأساليب ما يلي

  أسلوب الفا كرونباخ  (Cronbach's Alpha ي قائمة
ي وضعت ف 

( لاختبار ما إذا كانت الأسئلة الب 

 لاستقصاء تصف فعلا ما وضعت من أجله. ا

 الإحصاءات الوصفية Descriptive Statistics  تم استخدام بعض الإحصاءات الوصفية من

ي المرجح ومعامل  ات  الاختلاف،الوسط الحسان  حب    ،الدراسةلقياس قوة الأبعاد المكونة لمتغبر

ي القطاع الصحي 
 .يمكن ترتيب هذه الأبعاد بحسب مدى توافرها ف 

 سونم تم استخدام معامل الارتباط لدراسة مدى العلاقة واتجاه   Pearson عامل الارتباط لبي 

ات.   الارتباط بير  المتغبر

 تحليل الانحدار المتعدد Regression Analysis  ات واستخدام لمعرفة مدى التأثبر بير  المتغبر

ين بدلالة المتغبر  بالاعتماد عل معامل التحديد لقياس  ،الآخر العلاقة للتنبؤ بقيمة أحد المتغبر

ات واختبار "ف" لمعرفة مدى معنوية التأثبر عند مستوى الدلالة الإحصائية   نسبة التغبر بير  المتغبر

 (0.005 ). 

  ف" اختبار "F-test :  دون  الاعتماد  وصحة العلاقة، نموذج جودة إلى" ف" اختبار  قيمة تشبر 

 . أخطاء 
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: الإطار النظري ل ي
 لدراسة الفصل الثائ 

 . تمهيد2.1

ة بحثية دراسة لأي النظري الإطار يشكل ز ي الأساسية الركي   
ي الت  ات،ي وتحليل الفرضيات عليها تبتز  المتغي 

 القراءي يزود كما بينها، النظرية العلاقات وتحديد الدراسة، محل الظواهر طبيعة فهم للباحث يتيح إذ

ي بالأساس والأساتذة ر الذي العلم  ي. أدواتها واختيار الدراسة تصميم يير  
 هذهي تهدف السياق، هذا فز

 العامي القطاع من والتحول القيادة أنماط بـ المتعلقة والنظريات المفاهيم وتحليل استعراض إلى الدراسة

ي  مع  الخاص،  القطاع  إلى ز كي 
ي  القطاع  على  الي  ةي  تنظيمية  وظروف  خصوصية  ذات  بحثية  كبيئة  الصح  ز  . ممي 

ي على القدرة أنها على إليها يُنظر حيث المنظمات، نجاح عواملي أهم من القيادة تعد ي التأثي   
  الآخريني فز

  القيادةي نوع أن الحديثة الدراسات أظهرت وقد. وفعالية بكفاءة محددة أهداف تحقيقي نحوي وتوجيههم

ات مع التكيف على المنظمة قدرة مدى يحدد المديريني قبل من الممارَس   والتحولاتي البيئية التغي 

ي يؤثر كما المؤسسية،  
زي سلوكيات فز هم ومستوى الموظفي  ز ي وانخراطهم تحفي   

 Rashid et)  العمل فز

al,2024,p.33 ) . 

ي  
ي  المستمرة  التحولات  ظل  فز  

  بحيثي  القيادية،  قدراتها  تطوير  المنظمات  على  لزامًا  أصبح  العمل،  بيئات  فز

ي المعقدة التحديات مواجهة يمكنها  
زي الشديد والتنافس الحديثة، والتكنولوجيا العولمة، تفرضها الت    بي 

ي القطاع ويمثل. المؤسسات ي الصح 
ً
 مستمرةي لضغوط المؤسسات تتعرض حيث ذلك، على حيًا مثال

زي ي  المالية  الاستدامة  وضمان  الأداء،  كفاءة  رفع  الخدمات،  جودة  لتحسي   
  واحتياجاتي  محدودة  موارد  ظل  فز

ايدة ز ي النجاح أن الدراسات بينت وقد. للمستفيدين مي   
ات هذه إدارة فز ة بدرجة يعتمد التغي    علىي كبي 

ي توجيه على وقدرتها القيادة فعالية اتيجية بطريقة التغيي   .(wang&liu,2023,p45)ومنسقي اسي 

ي  مني  يمكن  الذي  الأساس  يوفر  لأنه  الأهمية،  بالغ  أمرًا  والتحول  القيادة  لأنماط النظري  الإطار  فهم  ويُعتير

زي  السببية  العلاقات  تحديد  خلاله ات  بي  ات  المستقلة  المتغي   الفرضياتي  اختبار  يتيح  بما  التابعة،  والمتغي 

يالتمهيد   هذا  يساهم  كما.  الدراسة  مشكلة  من  المشتقة  
ي  الموجودة  البحثية  الفجواتي  طبيعة  توضيح  فز  

  فز

ي القيادة بدور يتعلقي فيما خاصةي السابقة، الدراسات  
ي المؤسسية التحولات تسهيل فز  

 المؤسساتي فز

ي الصحية  
 . والنامية  العربية البيئات فز

ات  على  شاملة  نظرةالتمهيد    يوفر  ذلك،  إلى  بالإضافة ي  بما  الأساسية،  البحث  متغي   
 والتحولي  القيادة  ذلك  فز

، ز المؤسس  ي إذ. بينهما العلاقة ويير  راراتيالق إصدار على تقتصر لا الفعالة القيادة أن إلى الأدبيات تشي 
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ي على القدرة تشمل بل فقط، الإدارية ز ، تحفي  ز  داعمةي عمل بيئة وتهيئة الفريق، روح تعزيز الموظفي 

، للابتكار ي يمثل ما وهوي والتغيي 
ً
ي رئيسيًا عامل  

-AbuAiRub&AL) المؤسسية.  التحولات نجاح فز

zaru,2020) 

 من بدءًا أعمق، بشكل القيادة مفاهيم لعرض الانطلاق نقطة يشكل التمهيد هذا فإن سبق، ما على بناءيً

ي بالإدارة، مفهومها ومقارنة تعريفها
ً
ي القيادة أنماط أهم استعراض إلى وصول  

ي تؤثر أن يمكن الت   
  نجاحي فز

ي خصوصًا الخاص، القطاع إلى العام القطاع من التحول  
ي القطاع فز ي وسيتم. الصح   

 التاليةي المباحث فز

ي  مع  منظمة،  بطريقة  والأنماط  المفاهيم  هذه  تحليل ز كي 
  الصلة،ي  ذات  والتطبيقية  النظرية  الأدبيات  على  الي 

ي أساس لتكوين زي علم  زي يربط متي  ي والواقع النظرية بي  ي.يالعملى 

 المبحث الأول: أنماط القيادة 

: مفهوم القيادة 
ً
 أولا

 للقيادة  اللغوي المفهوم -1

ي” د و ق“ الجذر من مشتقة” قيادة“ كلمة  
ي والذي العربية، فز ي إلى يشي  ء السي   

  نحوي الشخص أو بالس 

، هدف ز ي  وإرشاده معي   
ي الجذر هذا العرب استخدم وقد. الصحيح الطريقي فز  

 : أبرزها متعددة، سياقات  فز

 . بفعاليةي وتوجيهها القوات تنظيم على  القدرة مع القتال ميادين نحوي الجيوش قيادة: العسكرية-1

 أو إصلاحية كانت سواء محددة، أهداف نحوي الجماعات أو المجتمعات قيادة: والسياسية الإدارية-2

 . تطويريةي

  السلوكياتي أو المعرفة اكتساب نحوي الجماعات أو الطلاب، الأفراد، توجيه: والتعليمية الاجتماعية-3

 . المطلوبة

ي التعدد هذا  
ي تطبيقه يمكن إذ القيادة، مفهوم شمولية يظهر الاستخدام فز  

  معي المجالات، مختلف فز

يالسياقي حسب التطبيقي وطرق أدوات اختلاف

ي  العربية  اللغة  إلىي”  قيادةي“   كلمة  أصل  يعود  بفكرةي  تقليديًا  المفهوم  ارتبط  وقد  ،” والتوجيه  الإرشاد“  بمعتز

ي  فالقيادة،.  محددي  هدف  لتحقيقي  الأفراد  توجيه  
ي  على  الشخص  قدرة  تعكس  جوهرها،  فز ي  التأثي   

 الآخرين  فز

ي العمل من يتمكنوا بحيث كة أهداف تحقيقي نحوي بفعالية الجماع  ،)  مشي  (. 45. ص ،2019 السلم 

ي الكلمة هذه استخدمت وقد  
ي مختلفة سياقات فز ي التوجيه إلى لتشي   

  والسياسيةي العسكرية المجالات فز
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ي القيادة مفهوم أن إلا والإدارية،  
ا اكتسب الحديثة الإدارة فز

ً
  أوي توجيه مجرد تعد لمي حيث أعمق، بعد

ية  عملية  أصبحت  بل  أوامر،  إصدار ،  على  قائمة  تأثي  ز يمبتكرةي  بطرق  الأفراد  مع  والتفاعل  التوجيه،  التحفي 

ي  بل  اسم،  مجرد  ليست  القيادة  كما أن ا  يتطلب  مستمر  فعل  ه 
ً
ي  نشاط

ً
ي  فالقيادة.  الآخريني  مع  وتفاعل  

 تعتز

ي  على  الفرد  قدرة ي  التأثي   
زي  فز ي  على  وحثهم  توجيههم،  به،  المحيطي   

  غنيم،ي)   محددة  أهداف  أو  سلوكيات  تبتز

2020 .) 

ا يقود الذي القائد المثال، سبيل على•
ً
ي فريق  

ي فز ي مستشفز  
ي نظام لتبتز ي لا جديد، صح   

  بإصداري يكتفز

ح  على  يعمل  بل  التعليمات، ،  أهمية  ش  ي  الثقة،  بناء  التغيي  ،  اللازم  الدعم  وتوفي  ز   يعكسي  ما  وهوي  للموظفي 

ي اللغوي العمقي يالقيادةي لمفهوم والعملى 

ظهركما 
ُ
ي القيادة، أن الحديثة الدراسات ت ي على بالقدرة ترتبط لغوي، منظور من حت  ي التأثي   الاجتماع 

 : تشمل  فالقيادة. الفعال والتواصل

 . الجماعات أو للفرق الواضحة الإرشادات تقديم: التوجيه  •

ي  • ات إحداث: التأثي  ي  تغيي   
كة الأهداف لتحقيقي الأفراد سلوك فز  . المشي 

ي  • ز ي الجهد لبذل الأفراد دفع: التحفي   
ي والتفانز  

،)  العمل فز  (2019 السلم 

 للقيادة والإداري الاصطلاح   المفهوم -2

    القيادة  الباحثون  عرف
ً
موني  تجعلهم  بطريقة  الجماعات  أو  الأفراد  توجيه  على  القدرة  بأنها  اصطلاحيا ز   يلي 

 Bass&Riggio,2018) ويرى.  المنظمة  أهداف  لتحقيقي  إمكاناتهم  وتطوير  وفاعلية،  بكفاءة  مهامهم  بأداء

، إلهام الرؤية، تشكيل تشمل إذ الروتينية، الإدارة ممارسة مجرد تتجاوز القيادة أن (  ز   وتعزيزي العاملي 

ي على القدرة ي )Dessler )2022 أن كما. التغيي  ي القيادة أن إلى يشي  ز   معي التفاعل على القائد بقدرة تتمي 

هم، موظفيه، ز  (Dessler,2022)للتحقيقي قابلة المؤسسية الأهداف تجعل ثقة علاقات  وبناء وتحفي 

ي سياق التعريف 
 إصداري أو روتينية تنظيمية وظيفة كونها على مقتصرة القيادة تعد لم ،يالإداريوف 

اتيجيًا عنصًرا أصبحت بل تعليمات، ي يساهم محوريًا اسي   
 المدىي على وفاعليتها المؤسسات نجاح فز

ي الحديثة فالقيادة. الطويل ية، الموارد توجيه على القدرة ه  ي العمليات، تنظيم البش  ز   الأفرادي وتحفي 

 (.Al-Saati & Al-Anqari, 2024)  واستدامة بفعالية المؤسسة أهداف لتحقيقي

 الاحتياجات،ي  تقييم  على  تعتمد  ديناميكية،  تفاعلية  عملية  لتصبح  التقليدي  التحكم  حدود  القيادة  تتجاوز

،  لدى  والضعف  القوة  نقاط  على  التعرف ز ي  الموظفي   فالقائدي.  والإبداعي  الأداء  لتعزيز  الملائمة  البيئة  وتوفي 
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ي لا اليوم الناجح  
زي على يعمل بل الإجراءات، متابعة أو الموارد على بالسيطرة يكتفز  العمل،ي فرق تمكي 

 العامةي المؤسسة أهداف مع يتوافقي بما والمهنية الشخصية قدراتهم وبناء المبادرة، على تشجيعهم

 (. 2020 غنيم،)  والفردية

 
ً
ي كعنصر ويمكن تعريف القيادة ايضا اتيحر  يحيث أنه  اسي   

  القيادةي أهمية تتضح الصحية، المؤسسات فز

ي دورها خلال من الحديثة  
زي التكامل تحقيقي فز ية الموارد بي  زي إلى يؤدي ما والإدارية، والتقنية البش   تحسي 

ي تسهم الفعالة فالقيادة. التشغيلية الأخطاء وتقليل الخدمات جودة  
 علىي قائمة مؤسسية ثقافة بناء فز

زي وتشجع المستمرة، والجودة الابتكار ي الفاعلة المشاركة على الموظفي   
زي فز  العملياتي تحسي 

 (Rashid et al,2024) . والخدماتي

ي كما ي السياق الاداري  القيادة أن إلى( 2021)  كردي يشي 
ي ف   

  بالانتماءي إحساسًا تخلقي العمل بيئة فز

كة، والمسؤولية زي ولاء من يزيد مما المشي  .  المؤسسية التحديات مواجهة على قدرتهم ويعزز الموظفي 

ي بل إدارية، سلطة مجرد ليست القيادة أن يعكس وهذا ي على قدرة ه  ي التأثي  ي الاجتماع   داخل والنفس 

ي التحولات وتحقيقي السياسات تطبيقي لضمان المؤسسة اتيحر   الاسي 

 بموجب تمنح  رسمية سلطة  مجرد  ليستويمكن تعريف القيادة علي أنها إدارة ديناميكية من ناحية أنها 

ي بل إداري، منصب يةي عملية ه   الثقة،ي بناء والمجموعات، الأفراد مع التفاعل تتطلبي مستمرة تأثي 

ي ز  ومطور موجّه إلى تقليديًا مديرًا كونه من القائد يتحول المنظور، هذا من. الفعالة المشاركة وتحفي 

زي التوازن لتحقيقي وضامن للابتكار، ومحفز للقدرات،  غنيم،ي)  الأفراد واحتياجات المؤسسة أهداف بي 

2020 .) 

زي تتيح ديناميكية عمل بيئةي خلقي إلى تهدف القيادة ي المشاركة مهاراتهم، تطوير للموظفي   
 القرار،ي صنع فز

ي  والمساهمة  
زي  فز اتيجية،ي  الإدارة  من  يتجزأ  لا  جزءًا  القيادة  يجعل  وهذا.  للمؤسسة  العام  الأداءي  تحسي    الاسي 

ي والنفسية الإنسانيةي الجوانب مع التنظيمية الأدوار تتداخل حيث  
 للموظفز

 تعريف القيادة عند الباحثي    -3

ي  لدورها  أعمقي  فهمًا  أتاح  مما  متعددة،  زوايا  من  ادةالقي  مفهوم  الباحثون  تناول  لقد  
.  الحديثةي  المؤسسات  فز

ي كما التعريفات هذه أبرز تلخيص يمكن  : يلى 
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 : السلوك   التعريف .1

ي التعريف يركز .  المؤسسةي داخل الأفراد مع تفاعله وطريقة للقائد الفعلية السلوكيات على السلوك 

 طريقةي تواصله، أسلوب يحدد من هوي بل منصب، صاحب مجرد ليس المنظور، هذا وفقي فالقائد،

زي مشاركته ي الموظفي   
ي لهم دعمه ومدى القرارات، اتخاذ فز  

 (. 2020 غنيم،)  مهامهم  أداء فز

ي بوضوح هذا ويظهر  
ي اليومية القائد سلوكيات تؤثر حيثي الصحية، المؤسسات فز  

ام درجة فز ز  الي 

، ز زي التعاون وفعالية رضاهم، مستوى الموظفي  ي. المختلفةي الفرقي بي  ز كي 
  توجيهي كيفية على يكون هنا فالي 

 . التعليمات إصداري فقط وليس لهم، المستمر الدعم وإظهار الأفراد

   التعريف .2
 : الوظيف 

،  منظور  من  
ي  وظيفز ي  والمهام  الأدوار  من  مجموعة  القيادة  تعتير  

 أهدافي  تحقيقي  لضمان  القائد  بها  يقوم  الت 

،  التخطيط  الأدوار  هذه  وتشمل(.  2021  كردي،)   المؤسسة اتيحر   التنسيقي  التوجيه،  العمل،  تنظيم  الاسي 

زي زي الأقسام، بي   . والتحفي 

، بهذا ي محوريًا عنصًرا القائد يصبح المعتز  
ية الموارد ربط فز اتيجيات والمادية البش   التنظيمية،ي بالاسي 

 . المطلوب الأداء وتحقيقي  العمليات انسيابية وضمان

ي المثال، سبيل فعلى  
ي المؤسسات فز  

  أهميةي تتضح الخاص، إلى العام القطاع من تحول بمرحلة تمر الت 

ي الوظيفية القيادة  
  قدراتي مراعاة مع بكفاءة، الجديدة الأنظمة تطبيقي وضمان بفاعلية، المهام توزيــــع فز

زي اتهم الموظفي   . وخير

 : التحويل   التعريف .3

ات إحداث على القائد قدرة على التحويلية المدرسة تركز ي إيجابية تغيي   
 غنيم،ي)  ككل والمنظمة الأفراد فز

 . (  Al-Saati & Al-Anqari ؛2024, \  2020

ي  إلى  تهدف  بل  الروتينية،  العمليات  إدارة  على  تقتصر  لا  التحويلية  فالقيادة ز زي  تحفي   الأداءي  لتجاوز  الموظفي 

ي المعتاد،  
ي علةالفا والمساهمة المبادرة على تشجع عمل بيئة وإيجاد الابتكار، تبتز  

 . المؤسسة تطوير  فز

ي  
،ي والجماعية الفرديةي الإمكانات تطوير على يركز ومحفز، ملهم كـ القائد يظهر السياق، هذا فز ز   للموظفي 

 . المؤسسة بأهداف الشخصية أهدافهم وربط
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   التعريف .4
 
 : والقيم   الأخلاق

، منظور من  
نظر أخلاف 

ُ
  تهدفي ومبادئ قيم وفقي السلوكيات توجيه على القائد قدرة أنها على القيادة ت

 (. 2021 كردي، ؛2020 غنيم،)  ومستدامة  متوازنة عمل بيئة خلقي إلى

ام البعد هذا يشمل ز اهة، الالي  ز ام العدالة، الشفافية، باليز زي حقوق واحي   فالقيادةي. والمستفيديني الموظفي 

زي ثقة تعزز الأخلاقية   علىي محفزة عمل بيئة وتخلقي المؤسسية، الاستمرارية وتدعم بالمؤسسة، العاملي 

ام ز  .يوالتعاون الالي 

ي للقيادة:  -4
 التعريف الإجرائ 

ي  
ا القيادة إلى يُنظر والإدارية، التطبيقية البحوث فز

ً
ي منظور من أيض  

، إجران   تطبيقي كيفية على يركز عملى 

ي  القيادية  المبادئ  
ي  الواقع  فز ي  فالتعريف.  التنظيمية  الأهداف  لتحقيقي  العملى   

  علىي  يقتصر  لا  للقيادة  الإجران 

ي والخطوات الإجراءاتي يتناول بل المفاهيمية، أو النظرية الجوانب  
 الأفراد،ي لإدارة القائد بها يقوم الت 

 (. 2021 كردي، ؛2020 غنيم،)  فعّال بشكل السياسات تنفيذ وضمان الموارد، توجيه

 ملموسة كإجراءات القيادة (1)

عد المنظور هذا وفقي القيادة
ُ
ي والممنهجة العملية الإجراءات من سلسلة ت  

  الأفرادي توجيه إلى تهدف الت 

 : الإجراءات هذه وتشمل. بكفاءة المؤسسة أهداف تحقيقي نحوي

ة أهداف وضع: الواضحة الأهداف تحديد  بماي واضحة، تنفيذية بخطط وربطها المدى، وطويلة قصي 

 (. 2021 كردي،)  رجوةالم النتائج تحقيقي نحوي وموجهة متناسقة الفرق جهود كل تكون أن يضمن

اتهم، الأفراد مهارات وفقي المسؤوليات وتوزيــــع العمل فرق تنظيم: بفاعلية المهام توزيــــع  لضمان وخير

 (. 2020 غنيم،)  والكفاءة  الإنتاجية من مستوى أعلى

ي  مراقبة:  المستمر  والتقييم  المتابعة  دوريي  بشكل  للفرق  الراجعة  التغذية  وتقديم  الأداء،  قياس  العمل،  سي 

زي  ( AL-Saatic&AL-Anqari,2024)  الأخطاء وتقليل الأداء جودة لتحسي 

ي-4 ز زي تحفي  ية أساليب استخدام: الموظفي  ز  مشاركةي لضمان مادية، أو معنوية سواء متنوعة، تحفي 

زي ام مستويات أعلى وتحقيقي الفعّالة الموظفي  ز  . الالي 

 وفعّال،ي  شيــــع  بشكل  والاختلالات  المعوقات  مع  التعامل  على  القدرة:  القرارات  واتخاذ  المشكلات  حل  -5

ي على للحفاظ المناسبةي القرارات اتخاذ مع  . الأداء واستمرارية العمل سي 
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   الإجرائية ( القيادة2)
 
 الصحية  المؤسسات ق

ي  
، السياق فز ي التعريف يظهر الصح   

 على القدرة المؤسسات تتطلب حيث بالغة، بأهمية للقيادة الإجران 

اتيجيات تطبيقي ، سلامة الخدمات، جودة لضمان دقيقة تنظيمية اسي    الطبيةي العمليات وكفاءة المرضز

ي الفعال فالقائد. والإدارية  
 : بـ يقوم المجال هذا  فز

 . متكاملة خدمات تقديم لضمان والإدارية الطبية الفرق تنسيقي  •

وتوكولات  أو  الصحية  المعلومات  إدارة  نظم  مثل  الجديدة،  الإجراءات تطبيقي   •  معي  الحديثة،  الطبية  الير

زي استجابة متابعة  . لها الموظفي 

ي  • ات، أو التحولات أثناء للفرق الفوري الدعم توفي  ي مقاومة من يقلل ما التغي  ام ويعزز التغيي  ز  الالي 

 (. 2020 غنيم،)  الجديدة بالممارسات

 الإجرائية  للقيادة الأساسية المزايا

 . وواضح ممنهج بشكل الإجراءات تطبيقي خلال من: التنظيمية الفاعلية زيادة-1

زي-2 ي الفردي الأداء تحسي   . ومسؤولياتهي دوره معرفة فرد لكل الواضحة الإجراءات تتيح حيث: والجماع 

ام  تعزيز-3 ز ي  يكونون  الموظفون:  والانضباط  الالي  امًا  أكي  ز  واضحةي  والإجراءات  التوجيهات  تكون  عندما  الي 

 . دوري بشكل ومتابعة

ي  التحول  عمليات  دعم-4 ي  تجعل  الإجرائية  القيادة:  والتغيي  ي  التغيي    مقاومةي  من  وتقلل  للتطبيق،  قابلية  أكي 

زي  . سسيةالمؤي التحولات أو للتحديثات الموظفي 

اوبالتالىي ا
ً
ي بأنها لقيادةيمكن القول بأن  تعرف ،ماسبق  على عتماد

 :بالمنظور الإجران 

ي القدرة  
ي توجيه على القائد بها يتمتع الت  ز زي وتحفي  ي العاملي   

 مني التحول خلال الصحية المؤسسات فز

ي  يسهم  بما  الخاص،  إلى  العام  القطاع  
 الأفراد،ي  قدرات  تطوير  مراعاة  مع  بفعالية،  المنظمة  أهداف  تحقيقي  فز

، العمل ثقافة وتعزيز ام الجماع  ز  سسية. المؤي بالقيم والالي 
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: التطور 
ً
 الفكري للقيادة:  ثانيا

ي من انتقل حيث مستمرًا، تطورًا نشأته منذ القيادة مفهوم شهد ز كي 
 إلى للقائد الفردية السمات على الي 

ي النظر  
زي العلاقة فهم إلى ثم سلوكياته، فز ، القائد بي  ز ي والمرؤوسي 

ً
 القياديةي بالأنماط الاهتمام إلى وصول

ي إحداث على والقدرة ي التغيي  وريًا التطور هذا ويعد. التنظيم  ي كيفية لفهم ضز   نجاحي على القيادة تأثي 

، التحول ي  سيما لا المؤسس   
ي القطاع فز  . المصلحةي أصحاب وتعدد العمليات بتعقيد يتسم الذي الصح 

 للقيادة التقليدية النظريات (1)

ض. للنجاح المفتاح باعتبارها للقائد الشخصية السمات على النظريات هذه تركز   بعضي أن وتفي 

 . المنظمة أهداف وتحقيقي الآخرين توجيه من تمكنهم فطرية قيادية  بقدرات يولدون الأشخاص

  الجاذبةي والشخصية القرار، اتخاذ على القدرة بالنفس، الثقة الذكاء،: السمات أهم من  •

 (Robbin&Judge,2021) 

زي النظريات هذه تأخذ لم: الانتقادات  • ي الاعتبار بعي  زي السياق تأثي   . التنظيمية والبيئة والمرؤوسي 

ي بالقطاع الصلة  • ي يكون قد للقائد الفردية السمات على الاعتماد: الصح  ي غي  ي كاف   
 المؤسساتي فز

ي الصحية  
ة البيئية الضغوط مع والتعامل التخصصات متعددة فرق إدارة على  قدرة تتطلب الت   . المتغي 

 السلوكية  النظريات (2)

ي بدل القائد سلوك  على النظريات هذه ركزت ز كي 
 . الفردية السمات على  الي 

 . والداعمةي التوجيهية، الديمقراطية، القيادة سلوك: أبرزها   •

ي وتطويرها القيادة تعليم يمكني: الأساسية الفكرة  •  علىي فقط الاعتماد وليس والتوجيه، التدريب عير

  (YukL,2020)الفطرية السمات

ات مع يتناسب بما القيادي السلوك تعديل على القدرة: التحول على الأثر  •  تجعلي التنظيمية المتغي 

ي المؤسسة ا أكي 
ً
ات مع للتكيف استعداد  . الخاص إلى العام القطاع من والتحول التغيي 

 للقيادة  الحديثة النظريات (3)

زي العلاقة على  تركز ، القائدي بي  ز ي والمرؤوسي   : وتشمل بينهما، المتبادل والتأثي 

ي  إلى  تهدفي:  التحويلية  القيادةيي-1 ز كة  رؤية  بناء  خلال  من  المعتاد،  الأداء  لتجاوز  الأفراد  تحفي   وإلهامهمي  مشي 

ي  
ّ ي لتبتز  (Bass&Riggio,2018 ). التغيي 
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ض: الموقفية القيادةي-2   أني أي التنظيمية، والظروف الوضع على يعتمد الفعّال القيادة أسلوب أن تفي 

زي ومهارات قدرات مع التكيف إلى يحتاج القائد   ومتطلباتي المرؤوسي 

 (Hersey&Blanchard,1969)المهمة

اتيجية الرشيقة القيادةي-3  قراراتي واتخاذ البيئية، المستجدات مع الشيــــع التكيف على تركز: والاسي 

 (Wang&liu,2023) للمؤسسة الفعال الأداء استمرار لضمان استباقية

ي القطاع على الأثر • ي القادة النظريات هذه تساعد: الصح   
ي إدارة فز ، التغيي  زي المؤسس    تحفي 

، ز  العامي القطاع من التحول أثناء والتنظيمية الاقتصادية التحديات مواجهة على القدرة وتعزيز الموظفي 

 . الخاص إلى

: مصادر القيادة: 
ً
 ثالثا

ي عتير
ُ
،يبالم تتعلقي وأخرى القائد، تخص أخرى الشخصية، العناض من مزيــــج محصلة القيادة ت ز   رؤوسي 

ي المؤسسة، نظام وطبيعة ي كما للقيادةي مصادر هنالك وبالتالى  ي)  يلى   
 (: 296. ص, 2009, القريون 

  وتوقيعي  المكافآت  وإعطاء  منح  على  بالقدرة  للقائد  الممنوحة  السلطة  تتمتع:  والسلطةي  الرسمية  المصادر-

 عندي الثواب على الحصول توقعه أو الرؤساء مخالفة عقوبة من الفرد خوف أن إذ والعقوبات، الجزاء

ي الهامة العوامل من لهم إطاعته  
ي المركز فإن لذا. القيادة قوة فز  

 القيادة،ي مصادر أحد يشكل الوظيفز

ي القدرة مع القيادة قوة وتتناسب  
ي ومدى صلاحيات من القائد بها يتمتع الت    تلكي تحمله الذي التأثي 

 . الصلاحياتي

ة شخصية بصفات القائد اتصاف إن: والذاتية الشخصية المصادر ز ا أثرًا يضيف ممي  ً   يستمدهي ما إلى كبي 

،ي مركزه من قوة من  
زي المحببة القائد شخصية إن حيث الوظيفز   لمحبةي جاذبًا مصدرًا تشكل للمرؤوسي 

امهم مرؤوسيه ز  وتوجيههم،ي عملهم، وتسهيل لمرؤوسيه، القائد مشاركة أن كما. وتعليماتهي بأوامره والي 

ي الصعوبات وتذليل  
ي يواجهونها الت   

 . مجموعة  قيادة على  القائد قدرة على تؤثر جميعها العمل، فز

: خصائص القيادة الفعالة 
ً
 رابعا

عد
ُ
ي  العناض  أهمي  أحد  الفعالة  القيادة  ت  

ي  المؤسسات  نجاح  تحدد  الت   
ي  خاصة  أهدافها،  تحقيقي  فز  

 البيئات  فز

ي  بل  رسمية،  سلطة  أو  إداري  موقع  مجرد  ليست  فالقيادة.  المعقدةي  المؤسسية  والتحولات  الديناميكية  ه 

ي على تعتمد مستمرة عملية ي التأثي  ي الإيجانر   
ي الأهداف،ي نحوي الجهود توجيه الأفراد، فز ز  العملي فرق وتحفي 

 (. 2020 غنيم،)  والتعاون الابتكار على
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ي الخصائص أبرز تلخيص يمكن  
ي كما فعالة القيادة تجعل الت   : يلى 

 الواضحةي الرؤية. 1

 فالرؤيةي. المؤسسةي لمستقبل وشاملة واضحة رؤية القائد امتلاك هو الفعالة القيادة مقومات أهم من

عد
ُ
اتيجية أداة ت  . محددة أهداف تحقيقي نحوي والموارد الجهود كل توجه اسي 

ي لا الرؤية صاحب القائد  
زي الرؤية هذه توصيل يستطيع بل فقط، الأهداف بتحديد يكتفز   للموظفي 

 . التنفيذية الخطط مع والتفاعل الفاعلة المشاركة على تشجعهم ملهمة بطريقة

ي  
ي الواضحة الرؤية تساعد المثال، سبيل على الصحية، المؤسسات فز  

 الخدمات،ي أولويات تحديدي فز

زي   غنيم،ي)  المرجوة النتائج لتحقيقي والإدارية الطبية الفرق عمل وتنسيقي الصحية، الرعاية جودة تحسي 

2020 .) 

ي يسهم الرؤية وضوح أن كما  
 قدرةي من يعزز ما المؤسسية، التحولات أثناء والارتباك الغموض تقليل فز

زي ام التكيف على الموظفي  ز زي بخطط والالي   . التحسي 

ي على القدرة. 2 زي التأثي   والتحفي 

ي بشكل تعتمد الفعالة القيادة ي على القائد قدرة على كبي  ي التأثي   
هم، الأفراد، سلوك فز ز   وزيادةي تحفي 

ي اندماجهم  
ي. العمل فز ز ي فقط ليس فالتحفي  ز ي يشمل بل المادي، بالتحفي  ز ، المعنوي التحفي    مني والنفس 

اك التقدير، التشجيع، خلال زي وإش  ي الموظفي   
 (. 2021 كردي،)  القرارات اتخاذ فز

ية، فرص إلى التحديات يُحوّل الفعّال القائد ز ي  الابتكار ديهم،ل ما أفضل تقديم على الفرق ويُحفز تحفي   
 فز

ي والمساهمة الأداء،  
 . مستمر بشكل المؤسسة تطوير فز

، الموظفون فيها يشعر عمل بيئة يخلقي القيادة من النوع هذا ز ام زيادة إلى يؤدي مما بالتمكي  ز  الالي 

ي  بكفاءة  المؤسسة أهداف وتحقيقي  . أكير

ات مع والتكيف المرونة. 3  المتغي 

ي المرونة ي خصوصًا الفعالة، للقيادة أساسيةي صفة ه   
ة المعقدة البيئات فز  مثل بشعة، والمتغي 

ي الصحية المؤسسات  
 . الخاص إلى العام القطاع من تحولات تشهد الت 

ي المرنة القيادة ز  وفقي التنفيذية الخطط تعديل الجديدة، الظروف مع التكيف على بالقدرة تتمي 

 (.  AL-Saatic&AL-Anqari,2024)  الطارئة للتحديات الفورية والاستجابة المستجدات،
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ي الرشيقة، بالقيادة غالبًا يُعرف المرونة من النوع هذا  
  تقليلي القرارات، اتخاذ تشيــــع على تساعد والت 

زي  . بكفاءةي العمل استمرارية وضمان الإداري، الروتي 

ظهر
ُ
ي  المؤسسات  أن  الدراسات  ت  

ي  الت  ي  بقدرة  تتمتع  المرنة  القيادة  تتبتز زي  الأزمات،  مواجهة  على  أكير  تحسي 

زي رضا  على والحفاظ الأداء، جودة  . الموظفي 

 متماسكةي عمل  فرق بناء على القدرة. 4

 والانتماء التعاون بروح تتمتع متماسكة عمل فرق بناء هوي الفعالة للقيادة الأساسية العناض أحد

، التواصل تعزيز إلى تسعى الناجحة فالقيادة. للمؤسسةي زي الثقة تعزيز الداخلى  زي الفريق، أعضاء بي   وتحفي 

ي الجماعية المشاركة  
 (. 2020 غنيم،)  الأهداف تحقيقي فز

ي  المتماسكة  الفرق ز  البعضي  بعضها  ودعم  بشعة،  المشكلات  حل  بفعالية،  المهام  توزيــــع  على  بالقدرة  تتمي 

 . التحولاتي أو الضغوط مواجهة  أثناء

ي  
، القطاع فز زي العمل تنسيقي على الرعاية جودة تعتمدي حيث حيويًا، الأمر هذا يعد الصح   مختلف بي 

ي وشيعة متكاملةي خدمات تقديم لضمان والإدارية الطبية الأقسام  . للمرضز

ام. 5 ز  والمبادئ بالقيم الالي 

ي الأداء على تقتصر لا الفعالة القيادة  
ام تشمل بل وحده، المهتز ز  والمبادئ الأخلاقية بالقيم الالي 

اهة، على افظيح الذي فالقائد. المؤسسيةي ز زي ثقة يُكسب والشفافية العدالة، اليز  الانتماءي ويعزز الموظفي 

ي  (. 2020 غنيم،)  المؤسس 

ي  خاصة  
ي  المؤسسات  فز  

ة،  تحول  بعمليات  تمر  الت  ام  فإن  كبي  ز ي  يسهم  بالقيم  الالي   
،ي  مقاومة  تقليل  فز   التغيي 

 . ومستدامةي  عادلة بطريقة الجديدة الخطط نجاح وضمان العمليات، استمرارية على الحفاظ

ام هذا أن كما ز حفز عمل بيئة يخلقي الالي 
ُ
زي ت ، التفاعل على الموظفي   وتقديمي الفعّالة، المشاركة الإيجانر 

ي  لديهم ما أفضل  
 . سسيةالمؤي أهداف تحقيقي سبيل فز

 الفعّال التواصل على القدرة. 6

ي الفعالة للقيادة الجوهرية الخصائص من ي التواصل مهارات إتقان ه  ي الداخلى    الناجحي فالقائد. والخارجر 

 مفهومي بشكل التوجيهات وتقديم الأهداف، توضيح بوضوح، المعلومات نقل على قادرًا يكون أني يجب

 (. 2020 غنيم،)  المؤسسة أفراد لجميع
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، الجيد الاستماع يشمل بل التعليمات، إصداري على يقتصر لا الفعّال التواصل ز   فهمي للموظفي 

ي.  العقبات  لتذليل  اللازم  الدعم  وتقديم  احتياجاتهم،  
،  التحول  بيئات  فز ي  العنصر  هذا  يصبح  المؤسس   أكي 

ي الواضح التواصل يساهم حيث أهمية،  
 جميعي مشاركة وضمان المقاومة، من الحد الشكوك، تقليل فز

ي الفرق  
 . الجديدةي الخطط تنفيذ فز

 الصائبةي القرارات اتخاذ على القدرة. 7

ي ي  لا  فالقيادة.  المؤثرة  القيادة  من  أساسيًا  جزءًا  الفعّالة  القرارات  اتخاذ  مهارة  تعتير  
  الفرق،ي  توجيه  فقط  تعتز

اتيجية  خيارات  اتخاذ  بل ي  التحول  ونجاح  للمؤسسة  العام  الأداء  على  تؤثر  اسي   (. 2021  كردي،)   المؤسس 

 الأنسب،ي البدائل واختيار المخاطر، تقييم المعلومات، تحليل على القدرة على تعتمد السليمة القرارات

ها مراعاة مع زي على تأثي  ي. المقدمة والخدمات الموظفي   
، القطاع فز  اتخاذي المثال، سبيل على الصح 

، سلامة من يحسن أن يمكن والدقيقةي الشيعة القرارات   العملياتي وكفاءة الرعاية، جودة المرضز

 . التشغيلية

زي تطوير على القدرة. 8  الموظفي 

ي  الفعالة  القيادة ز ا  تتمي 
ً
ي  أيض ز كي 

زي  ومهارات  قدرات  تطوير  على  بالي  ي  يستثمر  الذي  فالقائد.  الموظفي   
  تدريبي  فز

ي  النموي  ودعم  المشورة،  تقديم  الفرق،  
،  المهتز ز  المؤسسةي  قدرة  من  ويزيد  محفزة  عمل  بيئة  يخلقي  للموظفي 

ات مع والتكيف الابتكار على  ( AL-Saatic&AL-Anqari,2024) . التغي 

ي تعزيز والإدارية، الفنية المهارات يشمل التطوير هذا ي النقدي، التفكي  ز   الفرديةي المبادرات وتحفي 

 . مستدام بشكل المؤسسة أهداف تحقيقي ويضمن الأداء كفاءة من يرفع ما والجماعية،

 المشكلاتي وحل الصراعات إدارة على القدرة. 9

ي الرئيسية التحديات أحد  
 ظهور هو الخاص، إلى العام القطاع من التحول أثناء خاصة مؤسسة، أي فز

زي الصراعات اعات،ي أسباب على التعرفي على القدرة تتضمن الفعالة القيادة. الأفرادي أو الفرق بي  ز   اليز

زي للتعلم فرص إلى التحديات وتحويل بحكمة، معالجتها  (. 2020 غنيم،)  والتحسي 

زي الثقة تعزز صحيح بشكل الصراعات إدارة ي وتساهم السلبية، لاحتكاكاتا تقلل الفرق، بي   
  بيئةي تحقيقي فز

ي الأهداف نحوي وموجهة متناغمة عمل  . كةالمشي 
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 الإبداعي وتشجيع الابتكار على القدرة. 10

ا الفعالة للقيادة الأساسية الخصائص من
ً
ي وتعزيز الابتكار تشجيعي أيض ي التفكي  زي الإبداع  زي بي  . الموظفي 

ي  فالقيادة  
ي  الأداء  على  الحفاظ  على  تقتصر  لا  الابتكار  على  تركز  الت   بيئة  خلقي  إلى  تسعى  بل  فحسب،  الحالى 

 التحولي متطلبات مع يتوافقي بما العمل أساليب وتطوير جديدة، حلول استكشاف للتجديد، محفزة

ات  (. 2020 غنيم،ي)  المستمرة والتغي 

ي  
ي  تلك  خاصة  الصحية،  المؤسسات  فز  

  الابتكاري  يصبح  الخاص،  إلى  العام  القطاع  من  تحول  بعمليات  تمر  الت 

زي  الرعاية،  جودة  لضمان  حيويًا  عنصًرا   فالقائدي.  فعّالة  إدارة  نظم  وتطوير  والطبية،  الإدارية  الإجراءات  تحسي 

 : على يعمل الفعال

ي  ز زي تحفي    تقديمي فرد لكل تتيح مفتوحة تواصل قنوات إنشاء خلال من: جديدة أفكار طرحي على الموظفي 

حات زي مقي   . العمل لتحسي 

 ماي التوسع، قبل محدود نطاق على جديدة أفكار بتطبيقي السماح: والتجريبية التجريبية المشاريــــع عم  

 . النجاح فرص من ويزيد المخاطر يقلل

ي التطورات أحدث على الاطلاع على الفرق تشجيع: المستمر التعلم ثقافة تعزيز   
  عملهمي مجالات فز

ي الممارسات أفضل وتطبيقي  
 سسيةالمؤي التحول سياق فز

 الإبداعي وتشجيع الابتكار على القدرة  

ا الفعالة للقيادة الأساسية الخصائص من
ً
ي وتعزيز الابتكار تشجيعي أيض ي التفكي  زي الإبداع  زي بي  . الموظفي 

ي  فالقيادة  
ي  الأداء  على  الحفاظ  على  تقتصر  لا  الابتكار  على  تركز  الت   بيئة  خلقي  إلى  تسعى  بل  فحسب،  الحالى 

 التحولي متطلبات مع يتوافقي بما العمل أساليب وتطوير جديدة، حلول استكشاف للتجديد، محفزة

ات  (. 2020 غنيم،ي)  المستمرة والتغي 

ي  
ي  تلك  خاصة  الصحية،  المؤسسات  فز  

  الابتكاري  يصبح  الخاص،  إلى  العام  القطاع  من  تحول  بعمليات  تمر  الت 

زي  الرعاية،  جودة  لضمان  حيويًا  عنصًرا   فالقائدي.  فعّالة  إدارة  نظم  وتطوير  والطبية،  الإدارية  الإجراءات  تحسي 

 : على يعمل الفعال

ي  ز زي تحفي    تقديمي فرد لكل تتيح مفتوحة تواصل قنوات إنشاء خلال من: جديدة أفكار طرحي على الموظفي 

حات زي مقي   . العمل لتحسي 
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 ما التوسع، قبل محدود نطاق على جديدة أفكار بتطبيقي السماح: والتجريبية التجريبية المشاريــــع دعم 

 . النجاح فرص من ويزيد المخاطر يقلل

ي التطورات أحدث على الاطلاع على الفرق تشجيع: المستمر التعلم ثقافة تعزيز   
  عملهمي مجالات فز

ي الممارسات أفضل وتطبيقي  
ي التحول سياق فز  (.Al-Saati & Al-Anqari, 2024)  المؤسس 

ي يعزز الابتكار تشجيع أن كما ز ي التحفي  ، الداخلى  ز ، شعورهم للموظفي  ز   للمؤسسة،ي وانتمائهم بالتمكي 

ي  ويجعلهم ا  أكي 
ً
ي  والمشاركة  للتعاون  استعداد  

ات  تنفيذ  فز  المؤسسات  أن  وتم التأكيد علي  . المطلوبة  التغيي 

ي  
ي الت  ، رضا التشغيلية، الكفاءة من أعلى مستويات تحققي المبتكرةي القيادة تتبتز ز   ونجاحي الموظفي 

ي التحولات  . المؤسس 

ي التحولات إدارة على القدرة. 11 ي والتغيي   المؤسس 

ا الفعالة للقيادة الجوهرية الخصائص من
ً
ات التحولات إدارة على القدرة أيض .  بنجاحي المؤسسية والتغي 

ي التوجيه، التخطيط، تشمل بل للعمليات، اليومية الإدارة على تقتصر لا فالقيادة ز  لضمان الفرق وتحفي 

ات تطبيقي  (. 2021 كردي،)  وفعال سلس بشكل التغيي 

ي  
ي القدرة هذه تصبحي الخاص، إلى العام القطاع من التحولي سياق فز  مقاومةي لتحديات نظرًا أهمية أكي 

، ية الموارد هيكلة وإعادة جديدة، نظم مع التكيف التغيي   : الفعال فالقائد. والإدارية البش 

 مستمرة متابعة وآليات للقياس، قابلة أهداف محددة،ي مراحل تشمل: للتحول واضحة خطة يضع 

ي لضمان  . له مخطط هو كما التحول سي 

ح: الفرق مع فعال تواصل على يحافظ  ، أسباب يش  ها وكيفية فوائدها، التغيي    الفرديةي الأدوار على تأثي 

زي مقاومة من يقلل ما والجماعية،  . المشاركة ويعزز الموظفي 

  الدعمي وتقديم الجديدة للتحديات الشيعة الاستجابة ثقافة تعزيز خلال من: والمرونة التكيف يحفز 

زي اللازم  ( AL-Saatic&AL-Anqari,2024.) التحول مراحل أثناء للموظفي 

ات أثر يقيّم الفعال القائد: الحاجة عند الخطط ويعدل التقدم يتابع   ويجريي دوري، بشكل التغيي 

 (. 2020 غنيم،)  المرجوة النتائج وتحقيقي الأداء تمراريةاس لضمان اللازمة التعديلات

ي ي تحول عملية أي نجاح أن إلى الدراسات تشي  ة يرتبط مؤسس  ي القيادة فعالية بمدى مباش   
 توجيهي فز

ي  الموارد، ز ،  تحفي  ز ام  وضمان  الموظفي  ز ي  بخططي  الفرق  الي  ي.  التغيي   
،  القطاع  وفز   بشكلي  ذلك  ينعكس  الصح 

، رضا المقدمة، الخدماتي جودة على واضح ي العمل وكفاءة المرضز  . والإداري الطتر 
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ظهر  ذلك،  إلى  إضافة
ُ
 النفسيةي  الضغوط  تخفيف  يمكنهم  القدرة  بهذه  يتمتعون  الذين  القادة  أن  البحوث  ت

ام تعزيز الفرق، على ز ي استمرار وضمان المؤسسية، بالقيم الالي   ؛2020 غنيم،)  مستدام بشكل التغيي 

 . ( 2021 كردي،

 والمصداقيةي الثقة بناء على القدرة. 12

زي بينه الثقة بناء على القائد قدرة هوي الفعالة للقيادة الجوهرية العناض أحد زي موظفيه، وبي    الفرقي وبي 

ي والانتماء المشاركة، للتعاون، أساسًا تمثل فالثقة.  المؤسسة داخل المختلفة  (. 2020 غنيم،)  المؤسس 

م الذي القائد ز ي والمصداقية العدالة، بالشفافية، يلي   
زي يجعل وسلوكياته، قراراته كل فز   يشعروني الموظفي 

ات مع التعامل أثناء والاطمئنان بالأمان  . المؤسسيةي والتحولات التغيي 

ي  
،  القطاع  فز ام  زيادة  إلى  تؤدي  الثقة  هذه  الصح  ز زي  والإدارية،  الطبية  الفرق  الي  زي  التعاون  تحسي   الأقسام،ي  بي 

ي مقاومة وتقليل  . العمليات هيكلة إعادة أو جديدة نظم تطبيقي  عند التغيي 

زي تطوير على القدرة. 13 ي الأداء وتحسي   المؤسس 

ي الأداء بتطوير تهتم الفعالة القيادة زي على المؤسس  ي الفردي المستويي    يسعىي الناجح فالقائد. والجماع 

ي  المناسب،  والدعم  التدريب  تقديم  والضعف،  القوة  نقاط  تحديد  إلى  دائمًا ز زي  الابتكار  وتحفي    جودةي  لتحسي 

 (. 2021 كردي،)  الأداء

ي  
ي  التطوير  هذا  يصبح  الخاص،  إلى  العام  القطاع  من  التحول  سياق  فز  العملياتي  تكامل  يضمن  لأنه  أهمية  أكي 

يةي الموارد مع الجديدة  المقدمةي والخدمة التشغيلية الكفاءة من أعلى مستويات وتحقيقي المتاحة، البش 

 . ستفيدينيللم

زي  أن  كما زي  رضا  يعزز  الأداء  تحسي  ،  انتمائهم  من  ويزيد  العمل  بيئة  عن  الموظفي   إيجابًاي  ينعكس  ما  المؤسس 

 . واستدامته التحول نجاح على

 الوقائيةي الإجراءات واتخاذ المخاطر إدارة على القدرة. 14

 استمراريةي لضمان الوقائية الإجراءات واتخاذ تقييمها، المحتملة، بالمخاطر التنبؤ تشمل الفعالة القيادة

ي التحديات مع التعامل من يتمكن القدرة هذه يمتلك الذي فالقائد. العمل  آثارهاي تقليل المتوقعة، غي 

 ( AL-Saatic&AL-Anqari,2024.)  توقف دون المؤسسية التحولات تنفيذ وضمان السلبية،
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ي  
ي هذا الصحية، المؤسسات فز  

  إعادةي أثناء طبية أو تشغيلية أزمة لأي الاستعداد المثال سبيل على يعتز

ي وضمان بديلة،ي خطط وضع الهيكلة، ي أي دون العمل سي   . الخدمات جودة على تأثي 

زي ثقة من تزيد الشكل بهذا المخاطر إدارة ي الموظفي   
اتي استجابتهم مستوى وتحسن قيادتهم، فز   للتغيي 

 . الجديدةي والتحولات

ام ثقافةي تعزيز على القدرة. 15 ز ي الالي   والمسؤولية المؤسس 

ا، ً ام ثقافة تعزيز الفعالة القيادة خصائص أهم من أخي  ز زي والمسؤولية الالي  .  المؤسسةي أفراد جميع بي 

ة الإدارة على تقتصر لا فالقيادة ، المباش  ز ام قيم غرس تشمل بل للموظفي  ز  المسؤوليةي بالمهام، الالي 

ي والانضباط والجماعية، الفردية  (. 2021 كردي، ؛2020 غنيم،)  المؤسس 

زي يشجع الجانب هذا على يركز الذي القائد ام المبادرات، اتخاذ على الموظفي  ز ي الالي   المهنية،ي بالمعايي 

ي فعّال بشكل والمساهمة  
ي التحول أهداف تحقيقي فز  . المؤسس 

ي  
،  القطاع  فز ام  هذا  الصح  ز زي  إلى  يؤدي  الالي  ،  المقدمة  الرعاية  جودةي  تحسي   الطبية،ي  الأخطاء  تقليل  للمرضز

 . سواءي حد على والطبية الإدارية العمليات فاعلية وزيادة

ي المؤسسات
 
: أهمية القيادة ف

ً
 : خامسا

ي الجوهرية العناض من القيادة تعتب    
ي كانت سواء مؤسسة، أي نجاح فز  

ي. الخاص أو العام القطاع فز  فه 

زي يربط الذي المحوري العنصر تمثل ي التخطيط بي  اتيحر  امج السياسات وتنفيذي للمؤسسة الاسي   والير

 لديهم،ي  القرار  اتخاذ  أنماط  القادة،  سلوكيات  فهم  على  تساعد  القيادة  دراسة(.  2020  غنيم،)   فعّال  بشكل

ي  وطرق ز ي  خصوصًا  الأهمية  بالغ  أمر  وهوي  المؤسسة،  أهداف  لتحقيقي  المختلفة  الفرق  تحفي   
 المؤسساتي  فز

ي  
ة بتحولات تمر الت  ة معقدة عمل بيئات تواجه  أو كبي   . ومتغي 

زي. 1 ي الأداء تحسي   :المؤسس 

ظهر
ُ
ي المؤسسات أن الدراسات ت  

ي الت   التشغيليةي الكفاءة من أعلى مستويات تحققي فعّالة بقيادة تحظز

ي بتلك مقارنة والإنتاجية  
ي الت   

  الرؤيةي توفر الفعالة القيادةي(. 2021 كردي،)  القيادة ضعف من تعانز

ي  المستمر،  التوجيه  الواضحة، ز ،  المطلوب  والتحفي  ز .  بكفاءةي  مهامهم  أداء  على  قدرتهم  يعزز  مما  للموظفي 

ي  
 الطبية، الأخطاء تقليل المقدمة، الخدمات جودة رفع على ذلك ينعكس الصحية، المؤسسات وفز

، رضا وتحقيقي  . رجوةالم النتائج وتحقيقي العمليات استدامةي لضمان مهم عامل وهو المرضز

  



]40[ 
 

ي مع التكيف على القدرة تعزيز. 2  : التغيي 

ات أثناء المؤسساتي توجيه على القادة قدرة كيفية فهم هوي القيادة دراسة أسباب أهم أحد  التحولي في 

ي ي والتغيي   
اتي بالتكنولوجيا، تتعلقي متسارعة تحديات المؤسسات تواجه الحديثة، العمل بيئات فز  التغي 

ي يساهم الفعّال القائد. المستفيديني واحتياجات الاقتصادية،  
، داعمة بيئة تهيئة فز   مقاومةي تقليل للتغيي 

، ز  الأنماطي تحديد على المؤسسات تساعد القيادة دراسة. بسلاسة التحولات تنفيذ وضمان الموظفي 

ي القيادية زي سياق، لكل ملاءمة الأكي  ي النجاح فرص وتحسي   
ات فز -AL-Saatic&AL) . التنظيمية التغي 

Anqari,2024 ) 

ي المال رأس تطوير. 3  :البش 

ي بل للمهام، إدارة مجرد ليست الفعالة القيادة ي استثمار ه   
زي تطوير فز   غنيم،ي)  قدراتهم وتعزيز الموظفي 

ي للقائد يمكن كيف فهم على تساعد القيادة دراسة(. 2020 ز ، تحفي  ز  نحوي وتوجيههم تدريبهم، الموظفي 

ي. الأمثلي الأداء تحقيقي  
  والإدارية،ي الطبية الفرق كفاءة رفع يشمل التطوير هذا الصحية، المؤسسات فز

زي ي  وتعزيز  التواصل،  مهارات  تحسي  ي  الاستثمار  أن  كما.  المعقدة  المشكلات  لحل  الابتكاري  التفكي   
  تطويري  فز

زي ام، مستوىي من يرفع الموظفي  ز ، الانتماء الالي  ي الفرق واستعداد المؤسس   
ات لتبتز  . الجديدة التغيي 

ام تعزيز. 4 ز  :المؤسسية بالقيم الالي 

ا  تتجلى  القيادة  دراسة  أهمية
ً
ي  أيض  

ام  تعزيز  كيفية  فهم  فز ز زي  المؤسسية  والمبادئ  بالقيم  الالي   أفرادي  جميع  بي 

كة،ي الأهداف نحوي الفرق بتوجيه يقوم الفعّال القائد(. 2021 كردي، ؛2020 غنيم،)  المؤسسة  المشي 

زي الانسجام تحقيقي ي. المؤسسيةي الاستمرارية وضمان والجماعية، الفردية القيمي بي   
  مني التحول سياق فز

ام يصبح الخاص، إلى العام القطاع ز ي المؤسسية بالقيم الالي 
ً
ي مقاومة لتقليل رئيسيًا عامل   وضماني التغيي 

 . الجديدة العمليات نجاح

ي الابتكار دعم. 5 ز  : الإبداع وتحفي 

 القدرةي  يملك  الذي  القائد.  المؤسسةي  داخل  الابتكار  تشجيع  كيفية  فهم  هوي  القيادة  دراسة  دوافع  أبرز  أحد

ي يساهم الجديدةي والأفكار للتجربة مفتوحة عمل بيئة خلقي على  
زي فز  الخدمات،ي تطوير العمليات، تحسي 

 تمكن القيادة دراسة(  AL-Saatic&AL-Anqari,2024)  المعقدة للمشكلات مبتكرة حلول وتقديم

ي  الأساليب  تحديد  من  المؤسسات ي  فعالية  الأكي  ز زي  وتشجيع  الإبداع،  لتحفي    الفاعلةي  المشاركة  على  الموظفي 

ي  
زي فز ي الأداء تحسي   . المؤسس 
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 المؤسسيةي الاستدامة تعزيز. 6

ا، ً اتيجيات تطبيقي على المؤسسات تساعد القيادة دراسة أخي   والإدارية المالية الاستدامة تدعم اسي 

 وتحقيقي الداخلية، السياسات تطوير بكفاءة، الموارد تخصيص تضمن الرشيدة القيادة(. 2020 غنيم،) 

زي  التوازن ة  الأهداف  بي  ي.  المدى  وطويلة  المدى  قصي   
 استمراريةي  على  ذلك  ينعكس  الصحية،  المؤسسات  فز

  مني المستفيدين جميع رضا وضمان الأزمات، مواجهة على القدرة الجودة، عالية خدمات تقديم

 . لخدماتيا

 :
ً
ي المؤسسات الصحية:  سادسا

 
 أهمية القيادة ف

ي  الفعالة  القيادةتعتب     
ي  الحاسمة  العوامل  من  الصحية  المؤسسات  فز  

 التحولي  ونجاح  الأداء  جودة  تحدد  الت 

ي ، فالقطاع. المؤسس  ي بطبيعته، الصح  ز ي تجاه المسؤولية مستويات وارتفاع بالتعقيد يتمي   المرضز

ي  التوجيه  على  قادرة  قيادة  إلى  الحاجة  يجعل  مما  والمجتمع، ز  دراسةي(.  2020  غنيم،)   أساسيًا  أمرًا  والتحفي 

ي  القيادة  
زي  للقادة  يمكن  كيف  فهم  على  تساعد  السياق  هذا  فز   الفرقي  كفاءة  رفع  الصحية،  الخدمات  تحسي 

ام وضمان والإدارية، الطبية ز ي الالي   . والأخلاقية المهنية بالمعايي 

زي. 1  : الصحية الرعاية جودة تحسي 

ي  بشكل  تسهم  الفعالة  القيادة ي  مباش   
ي  المقدمة  الخدمات  جودة  رفع  فز ،ي  توجيه  خلال  من  للمرضز ز   الموظفي 

زي ام وضمان الداخلية،ي العمليات تحسي  ز وتوكولات الالي  (. AbuAlRub & Al-Zaru, 2020)  الطبية بالير

  التشخيص،ي  دقة  تعزيز  الطبية،  الأخطاء  تقليل  يمكنه  العمل  فريقي  ويحفز  واضحة  رؤية  يمتلك  الذي  القائد

 . الصحية المؤسسة وموثوقية المستفيدين رضا من يعزز ما وهوي الصحية، الخدمات تقديم وتشيــــع

 :التشغيلية الكفاءة تعزيز. 2

ي  
 الاستخدامي وضمان الخدماتي لاستدامة حيويًا عنصًراي التشغيلية الكفاءة تعد الصحية، المؤسسات فز

زي  العمل،  تنظيم  على  تساعد  الفعالة  القيادة.  للموارد  الأمثل ي  الهدر  وتقليل  المهام،  توزيــــع  تحسي   
 الوقتي  فز

 القراراتي اتخاذ على القدرة الجيد، التخطيط خلال من ( AL-Saatic&AL-Anqari,2024)  والموارد

ات أي مع بشعة التكيف الصحية للمؤسسات يمكن الابتكار، على الفرق وتشجيع المناسبة،   أوي تغيي 

 . تواجهها تحديات
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زي رضا زيادة. 3 هم الموظفي  ز  : وتحفي 

ي القيادة أبعاد أهم  أحد  
زي رضا تعزيزي هوي الصحية المؤسسات فز ي مستوى ورفع الموظفي  ز ي التحفي  .  الداخلى 

،  الدعم  تقديمي  على  يعمل  الديمقراطية  أو  التحويلية  القيادة  أساليب  يستخدم  الذي  القائد   تشجيعي  النفس 

ي المشاركة  
 الممارساتي هذه(. 2021 كردي، ؛2020 غنيم،) المبذولة الجهود وتقدير القرار، اتخاذ فز

، الانتماء تعزز ام المؤسس  ز  ما وهوي الاستقالات، أو الغياب معدلات وتقليل والإدارية، الطبية الفرق الي 

 . العام الأداء جودة على إيجابيًا يؤثر

 : الصحية والإصلاحات التحولات دعم. 4

ي  الصحية  المؤسسات  
ة،  بتحولات  تمر  الدول  من  العديد  فز  الحكوميةي  النظم  من  الانتقال  عند  خاصة  كبي 

ي أو الخاص القطاع نماذج إلى التقليدية  
ي تمثل الفعالة القيادة. جديدةي إدارة أنظمة تبتز

ً
ي رئيسيًا عامل  

 فز

ي تساهم حيث التحولات، هذه نجاح  
 : فز

ي داعمة عمل بيئة تهيئة •   . للتغيي 

زي مقاومة تقليل •   . الجديدة للتحولات الموظفي 

 (.Rashid et al., 2024)  الهيكلة إعادةي عمليات أثناء الخدمات تقديم استمرارية ضمان •

، مهارات يمتلكون الذين القادة ز  السلسي الانتقال تسهيل يمكنهم السليم القرار واتخاذ التواصل، التحفي 

ي الجديدة والإجراءات للعمليات  
 . الصحيةي والمراكز المستشفيات فز

زي الابتكار تعزيز. 5  الخدماتي وتحسي 

ي والإبداع الابتكار علىي تشجع الفعالة القيادة  
ي. الصحيةي الخدمات تقديم فز  الطبية للفرق تتيح فه 

اح والإدارية زي والعلاج، التشخيص أساليب تطوير جديدة، حلول اقي  ي تجربة وتحسي  -AL)  المرضز

Saatic&AL-Anqari,2024  ) ي الصحية المؤسسات  
ي الت  ي بقدرة تتمتع القيادية الثقافة هذه تتبتز  أكير

ات مع التكيف التحديات، مواجهة على ة وتحقيقي التقنية، التغي  ز ي تنافسية مي   
 . الرعايةي جودة فز

 المؤسسيةي الاستدامة ضمان. 6

ا، ً ي الفعالة القيادة أخي   
ي  تساهم الصحية المؤسسات فز  

 : خلال من والإدارية، الماليةي الاستدامة تحقيقي فز

 . أمثل بشكل الموارد تخصيص • 

ي التحول أهداف مع يتوافقي بما  الداخلية السياسات تطوير •   . المؤسس 
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زي التوازن تحقيقي •  ة الأهداف بي   (. 2020 غنيم،)  المدى وطويلة قصي 

  مرتفع،ي خدمات مستوى على الحفاظ على الصحية المؤسسات تساعد الاستدامةي على القدرة هذه

ي رضا وضمان الأزمات، مواجهة  . الطويل المدى على والمجتمع المرضز

ي القيادة دراسة من يتضح  
 ليشمل للمهام، التقليدية الإدارة يتجاوز دورها أني الصحية المؤسسات فز

زي ي الأداء، كفاءة رفع الخدمات، جودة تحسي  ز ، تحفي  ز .  المؤسسية والتحولات الابتكار ودعم الموظفي 

ي المؤسسات  
ي تستثمر الت   

، الأداء صعيدي على ملموسة نتائج تحققي لديها القيادة تطوير فز  رضا الصح 

ي فإن لذا،. الخدمات واستمرارية المستفيدين، ز كي 
ي القيادة دراسة على الي   

ي القطاع فز  استثمارًاي يُعد الصح 

اتيجيًا زي المؤسسية التحولات نجاح لضمان اسي   (كردي، ؛2020 غنيم،)  الصحية الرعاية جودة وتحسي 

: الفرق بي   القيادة والإدارة: 
ً
 سابعا

ييُعد  ز زي التميي  ي بي  ي الأساسية الموضوعات من والإدارة القيادة مفهوم   
 لما نظرًا الحديث، الإداري الفكر فز

ي من لهما ي تأثي  ات مع والتكيف الاستمرار على وقدرتها المؤسسات أداء على مباش   وعلىي. البيئية المتغي 

زي  استخدام  من  الرغم ي  المصطلحي   
ي  فز   وجودي  تؤكد  الإدارية  الأدبيات  فإن  متداخلة،  بصورة  الأحيان  من  كثي 

ي وطبيعة الدور، المفهوم، حيث من بينهما جوهرية فروق  . المنظمة داخل التأثي 

 
ً
 : والدور المفهوم حيث من  الاختلاف: أول

ي ي التنظيمية العمليات من مجموعة إلى الإدارة تشي   
 خلالي من المؤسسة أهداف تحقيقي إلى تهدف الت 

 بشكلي الإدارة وتركز. المتاحة للموارد الأمثل الاستخدام مع والرقابة، التوجيه، التنظيم، التخطيط،

ي ي ضمان على أساس   التشغيليةي الكفاءة وتحقيقي المعتمدة، والإجراءات القواعد وفقي العمل سي 

ي والاستقرار  (. 2021 كردي،)  التنظيم 

ي القيادة، أما ي عملية فه  ي تأثي  ، التفاعل خلال من تمارس اجتماع   
  توجيهي إلى القائد يسعى حيث الإنسانز

هم الأفراد سلوك ز كة، أهداف تحقيقي نحوي بحماس للعمل وتحفي   برؤيةي مرتبطة تكون ما غالبًا مشي 

  ترتبطي بل الرسمية، السلطةي أو المنصب على القيادة تقتصر لا وبذلك،. القائم الواقع تتجاوز مستقبلية

ي على الشخص بقدرة  (. 2020 غنيم،)  الثقة وبناء والإقناع التأثي 

ي والعمليات، الأشياء إدارة بـ تهتم الإدارة إن القول يمكن المنطلق، هذا ومن  
زي فز  قيادةي بـ القيادة تهتم حي 

 . طاقاتهمي وتوجيه الأشخاص
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كت    حيث من الفرق: ثانيًا
 : والأولويات الت 

زي  الفرق  يظهر ي  بوضوح  والإدارة  القيادة  بي   
؛  طبيعة  فز ز كي 

 والنتائجي  الإجراءات،  المهام،  على  تركز  فالإدارة  الي 

ة ام وضمان الأخطاء تقليل إلى وتسعى الأجل، قصي  ز وريًاي الدور هذا ويُعد. الموضوعة بالخطط الالي   ضز

ي الأداء وضبط المنظمة استقرار على للحفاظ ،)  اليوم   (. 2019 السلم 

ي  
ي العنصر على القيادة تركز المقابل، فز ي المحرك باعتباره البش    تهتمي حيث الأهداف، لتحقيقي الأساس 

، قدرات بتنمية ز ي للتطوير داعمة تنظيمية ثقافة وبناء انتمائهم، تعزيز العاملي  ي. والتغيي    القائدي ويولى 

ي باعتبارها والمعنوية، النفسية بالدوافع خاصًا اهتمامًا
ً
ي حاسمًا عامل  

 Rashid et) الأداء مستوى رفع فز

al,2024) 

ا
ً
 :والتطوير التغيت   مع التعامل: ثالث

ظهر
ُ
ي  العمل  وتفضل  والتنظيم،  الاستقرار  على  الحفاظ  إلى  بطبيعتها  تميل  الإدارة  أن  الإدارية  الأدبيات  ت  

 فز

ي مع الإدارة تتعامل قد ولذلك،. المحددة والإجراءات القائمة الأنظمة إطار هي خشية بحذر، التغيي    تأثي 

ي على  (Wang&liu,202) الأداء كفاءة أو العمل سي 

عد ذلك، من العكس على
ُ
ي أساسيًا عنصًرا القيادة ت  

ي إنجاح فز ، التغيي   على القائد يعمل حيث المؤسس 

، لقبول نفسيًا الأفراد تهيئة راته، وتوضيح التغيي  ي ذاتي مستقبلية بأهداف وربطه مير ز. معتز  أهميةي وتير

ي خاص بشكل القيادة  
ات فز ى، التحول في    تزدادي حيث الخاص، إلى العام القطاع من التحول مثل الكير

ي مقاومة  (. 2020 غنيم،)  الحساسةي المرحلة هذه إدارة على قادرة قيادة إلى المؤسسة وتحتاج التغيي 

 القرار واتخاذ التأثت   أسلوب: رابعًا

ي  الإدارة  تعتمد  
ها  فز ي  الوظيفية  والصلاحيات  الرسمية  السلطة  على  تأثي   

،  الهيكل  يمنحها  الت    حيثي  التنظيم 

زي  توجيه  يتم   القراري  اتخاذ  يكون  ما  وغالبًا.  والعقاب  الثواب  وأنظمة  اللوائح،  التعليمات،  خلال  من  العاملي 

ي خاصة مركزيًا، إداريًا  
 (. 2021 كردي،)  التقليدية أو الحكومية المؤسسات فز

ي على فتعتمد القيادة، أما ي التأثي  ي غي   علىي القائد ويحرص. والمشاركة الحوار، الإقناع، على القائم الرسم 

اك زي  إش  ي  العاملي   
اتهم،  من  والاستفادة  القرار،  اتخاذ  فز  ويقللي  والانتماء،  بالمسؤولية  شعورهم  يعزز  بما  خير

 (AbuAlRub&AL-Zaru,2020) الجديدة القرارات اومةمق من
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 :العاملي    مع العلاقة: خامسًا

زي العلاقة تتسم زي الإدارة بي  ، بطابع والعاملي  .  النتائجي وتقييم الأداء، متابعة المهام، توزيــــع على يركز رسم 

ي التواصل ويكون  
 . المعتمد الإداري التسلسل وفقي الأسفل، إلى الأعلى من عموديًا، الغالب فز

، التواصل على القيادية العلاقة تقوم علي الجانب الآخر   
، والدعم الإنسانز .  المتبادلةي الثقة وبناء النفس 

زي احتياجات بفهم القائد ويــهتم  علىي تشجع إيجابية عمل بيئة تهيئة على والعمل ومشكلاتهم، العاملي 

، والعمل التعاون ي بشكل ينعكس ما وهوي الجماع  ي الأداء على مباش   (2020 غنيم،)  المؤسس 

 :
ً
   البعد  سادسا

   الإنسان 
 
   البعد مقابل  القيادة ق

   الإجران 
 
 الإدارة ق

زي الاختلاف أوجه أبرز من ي يتمثل والإدارة القيادة بي   
ي بالبعد الاهتمام طبيعة فز  

. المنظمة داخل الإنسانز

 وتسعىي  والمهنية،  النفسية  واحتياجاتهم  ودوافعهم،  الأفراد،  لسلوك  عميقي  فهم  من  أساسًا  تنطلقي  فالقيادة

ي الفهم هذا توظيف إلى  
كة الأهداف تحقيقي نحوي سلوكهم توجيه فز  بناءي على القائد ويحرص. المشي 

ام  على  قائمة  علاقات ي  المحرك  هوي  الإنسان  أن  باعتبار  المعنوي،  والدعم  والثقة،  المتبادل،  الاحي   
 الحقيف 

 (. 2020 غنيم،)   تطوير  أو نجاح عملية لأي

  يتمي حيث العمل، منظومة من جزءًا بوصفهم الأفراد مع التعامل إلى الإدارة تميل الآخر الجانب  علأما 

ي ز كي 
ام  المهام،  أداء  على  الي  ز ي  وفقي  النتائج  وتحقيقي  باللوائح،  الالي  اي  محددة  معايي 

ً
ي  ولا.  مسبق  

  إغفالي  ذلك  يعتز

ي الجانب  
ي الجانب هذا أن إلا تمامًا، الإنسانز  

ي يأن   
ي إطار فز زي رسم  ي التنظيمية السياسات تحكمه ومقيز  أكي 

،)  الشخصية العلاقات تحكمه مما  (. 2019 السلم 

 :
ً
 :السلطة طبيعة حيث  من والإدارة القيادة سابعا

 المنصب من سلطتها تستمد فالإدارة. السلطة مصدر حيث من كذلك الإدارة عن القيادة تختلف

،  
ي  الهيكل  يمنحه  وما  الوظيفز   توجيهي  على  قادرًا  المدير  تجعل  رسمية،  ومسؤوليات  صلاحيات  من  التنظيم 

زي  التنظيم داخل الإداري موقعه يشغل الفرد دام ما قائمة السلطة هذه وتظل. ومحاسبتهم العاملي 

 (. 2021 كردي،) 

اف القبول من قوتها تستمدي ما فغالبًا القيادة، أما ي والاعي    العاملوني يلتف حيث الأفراد،ي قبل من الطوع 

 دورًا الفرد يمارس قد ولهذا،. ومصداقيتهي الإقناع، على قدرته الشخصية، لصفاتهي نتيجة القائد حول

ي مؤثرًا قياديًا ز ما وهوي رسميًا، إداريًا منصبًا يشغل أن دون حت  زي الجوهريي الفرق يير   الرسميةي السلطة بي 

ية والسلطة  .(AbuAlRub&AL-Zaru,2020) التأثي 
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 :
ً
   الأفق ثامنا

    للأداء الزمن 
 
 والإدارة  القيادة ق

زي الاختلاف يرتبط ا والإدارة القيادة بي 
ً
ي بالأفقي أيض  

ي منهما كل يتحركي الذي الزمتز  
  تهتمي فالإدارة. إطارهي فز

ة  بالنتائج  عادة ي  وضمان  المرحلية،  الأهداف  تحقيقي  إلى  وتسعى  المدى،  ومتوسطة  قصي  ي  العمل  سي   اليوم 

وريًا الدور هذا ويُعدي. خللي أو انقطاع دون   التشغيليةي الكفاءة وتحقيقي الأداء استقرار على للحفاظ ضز

.(Wang&liu,202) 

ي  
زي فز ي بوصفه المستقبل إلى القيادة تنظر حي 

ً
زي للتطوير مجال  القائدي ينشغل حيث المستمر،ي والتحسي 

اف المدى، بعيدة تصورات بوضع  علىي القائد ويعمل. المحتملة للتحديات والاستعداد الفرص، واستش 

  وطموحاتهمي الأفراد بأهداف وربطها واضحة، رؤية بناء خلال من المستقبل هذا نحوي المنظمة توجيه

 (Rashid et al,2024). المهنية

 
ً
 والإدارة  القيادة بي    والمبادرة الابتكار: تاسعا

عد
ُ
ي المحرك القيادة ت ي تشجع حيث المنظمات، داخل للابتكار الأساس  ، التفكي   الأفكاري وتقبل الإبداع 

  مني والتعلم بالتجربة تسمح تنظيمية بيئة القائد ويــهت  ي. والجماعيةي الفردية المبادرات وتدعم الجديدة،

 (. 2020 غنيم،)  التطوير عملية  من طبيعيًا جزءًا ذلك باعتبار الأخطاء،

ي  بدرجة  الإدارة  تركز  الآخر،  الجانب  على ام  على  أكير ز ي  الالي   يحدي  قد  ما  وهوي  المعتمدة،  والإجراءات  بالمعايي 

ا
ً
ي خاصة الابتكار، مساحة من أحيان  

 يظلي الإداري الدور فإن ذلك، ومع. التقليديةي التنظيمية البيئات فز

وريًا  (. 2021 ي،كرد)  المتاحة وإمكاناتها المنظمة أهداف مع توافقها وضمان الابتكار عملية لتنظيم ضز

 
ً
ا  متكاملتي     كوظيفتي    والإدارة القيادة: عاشر

زي الفروق وضوح رغم ي أمر بينهما التام الفصل أن الإدارية الأدبيات تؤكد والإدارة، القيادة بي  ي غي  .  عملى 

ي  تحتاج  كما  والتنظيم،  الانضباط  تضمن  قوية  إدارة  إلى  تحتاج  فالمنظمات  
 فعالةي  قيادة  إلى  نفسه  الوقت  فز

ي تقود ي أهمية التكامل هذا ويزداد. الأفراد وتحفز التغيي   
ات فز ، التحول في   تتطلبي حيث المؤسس 

زي الجمع المرحلة ي على والقدرة الدقيقي التخطيط بي  ي التأثي   
،)  والاتجاهات السلوكيات فز  (2019 السلم 

: أنماط القيادة:  ي
 المطلب الثان 

عد
ُ
ي من القيادة أنماط ت ي الموضوعات أكي 

ً
ي تناول  
ي من لها لما نظرًا الإدارية، دبياتالأي فز ي تأثي    علىي مباش 

،  سلوك ز ي  أهدافها  تحقيقي  على  المؤسسات  وقدرة  الأداء،  مستوى  العاملي   
ي  تتسم  بيئات  فز .  المستمري  بالتغي 

ي موقع مجرد تمثل لا فالقيادة ي أسلوبًا تعكس بل رسمية، سلطة أو تنظيم 
ً
ي متكامل  
ي فز  والتفاعلي التفكي 
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اته،  الشخصية،  لخصائصه  تبعًا  لآخر  قائد  من  يختلف  القرار،  واتخاذ ي  السياق  وطبيعة  خير   الذيي  التنظيم 

،)  فيه يعمل  (. 2019 السلم 

ي واضح اختلاف إلى يؤدي القيادة أنماط اختلاف أن الإدارية الدراسات أظهرت وقد  
،ي المناخ فز   التنظيم 

، الرضا درجة  
ام ومستوى الوظيفز ز ي والانتماء الالي   وتحليلهاي الأنماط هذه فهم فإن ثم، ومن. المؤسس 

ي أساسية خطوة يُعد ي السلوك لتفسي  ي القيادات فاعلية وتقييم المؤسسات، داخل التنظيم   
  تحقيقي فز

زي التوازن  (. 2020 غنيم،)  الإنسانية والاعتبارات الأداء متطلبات بي 

 
ً
 : القيادة نمط  مفهوم: أول

ي ي الكيفية إلى القيادة نمط يشي   
ه القائد بها يمارس الت  ، على تأثي  ز ي يتبعه الذي والأسلوب المرؤوسي   

 فز

هم، توجيههم، ز   السلوكياتي من مجموعة النمط هذا ويعكس. المنظمة داخل العلاقات وإدارة تحفي 

ي والممارسات  
ي تتكرر الت   

 القرار،ي اتخاذ طريقة يشملي بما المختلفة، والمواقف الأفراد مع القائد تعامل فز

زي مشاركة ومستوىي التواصل، أسلوب ي العاملي   
 القيادةي نمط يرتبط ولا (. 2021 كردي،)  الإداري العمل فز

ات، بعدة يتأثر بل فقط، واحد بعامل ، تأهيل مستوى العمل، طبيعة أبرزها من متغي  ز   الثقافةي العاملي 

  نمطي يوجد لا أنه الحديثة الأدبيات تؤكد لذلك،. بالمؤسسة المحيطة البيئية والظروف التنظيمية،

ي  قيادي ي  المنظمات  لجميع  يصلح  مثالى   
 توافقهي  بمدى  القيادي  النمط  فاعلية  تتحدد  وإنما  الأوقات،  كل  وفز

ي السياق مع  (.Wang & Liu, 2023)   القائم التنظيم 

 :(السلطوية)  الأوتوقراطية القيادة: ثانيًا

عد
ُ
كز حيث القيادة، أنماط أقدم من الأوتوقراطية القيادة ت ي القرار اتخاذ يي   

  محدوديةي مع القائد، يدي فز

زي مشاركة ي المرؤوسي   
 الرسمية،ي السلطة على النمط هذا ويعتمد. القرارات اتخاذ أو السياسات رسمي فز

ام ز ة رقابة مع بالتعليمات، الصارم والالي  زي أداء علىي مباش  ،)  العاملي  ي  (. 2019 السلم  ز  القائدي ويتمي 

ي ي والوضوح بالحزم الأوتوقراط   
ي يسهم قد ما وهوي الأوامر، إصدار فز  

ي خاصة القرار، اتخاذ شعة فز  
 فز

ي المواقف  
 ضعفي إلى يؤدي قد النمط هذا على المفرط الاعتماد أن إلا. فوريةي استجابة تتطلب الت 

ي مقاومة وزيادة الدافعية، انخفاض المبادرة، زي التغيي  زي  بي   (. 2020 غنيم،)  العاملي 

ا
ً
 : (التشاركية) الديمقراطية القيادة: ثالث

ي النمط يقوم اك على الديمقراط  زي إش  ي المرؤوسي   
 الآراء،ي وتبادل الحوار وتشجيع القرار، اتخاذ عملية فز

ي  القائد  ويعتمد.  والانتماء  بالمسؤولية  الشعور  يعزز  بما ي  الفعال  والتواصل  الإقناع  على  الديمقراط 
ً
  مني  بدل
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ي  مع  السلطة،  فرض ي  والعمل  للتعاون  داعمة  عمل  بيئة  توفي   العديدي  أشارت  وقد  (. 2021  كردي،)   الجماع 

ي تسهم الديمقراطية القيادة أن إلى الدراسات من  
زي فز ، الأداء تحسي   

 وزيادة الرضا، مستوى رفع الوظيفز

ام ز ، الالي  ي خاصة التنظيم   
ي المؤسسات فز  

ة المعرفة على تعتمد الت  ية والخير   قدي النمط هذا أن إلا. البش 

ي القرار اتخاذ بطء مثل التحديات، بعض يواجه  
  بصورةي المشاركة تنظيم يتم لم إذا المواقف بعض فز

 ,    Rashid et al)  فعالة

 :(المتساهلة) الحرة القيادة: رابعًا

زي منح على الحرة القيادة تعتمد ا قدرًا المرؤوسي  ً ي الاستقلالية مني كبي   
 محدودي تدخل مع مهامهم، أداء فز

ي القائد من  
ي القائد دور ويقتصر. للعمل اليومية التفاصيل فز  

ي العام التنسيقي على النمط هذا فز  وتوفي 

ة، ويُعد  رقابة ممارسة دون اللازم الدعم ي  مناسبًا النمط هذا مباسرر  
ي البيئات فز  

ا تضم الت 
ً
  كفاءةي ذوي أفراد

ة عالية ي يسهم حيث متقدمة، مهنية وخير  
  التوجيهي ضعف أن إلا. المسؤولية وتحمل الإبداع تشجيع فز

ي  يؤدي  قد  
  كردي،ي)   واضحة  الأهداف  تكن  لم  إذا  القرارات  تضارب  أو  الجهود  تشتت  إلى  الحالات  بعض  فز

2021) 

 :
ً
 : التحويلية لقيادة خامسا

عد
ُ
ي  من  التحويلية  القيادة  ت ا  القيادة  أنماط  أكي 

ً
ي  ارتباط ،  والتطوير  بالتغيي   النمطي  هذا  يركز  حيث  المؤسس 

ي تحول إحداث على ي إيجانر   
 ولاي. للمؤسسة العام الأداء على ينعكس بما واتجاهاتهم، الأفراد سلوك فز

ي القائد دور يقتصر ، العمل إدارة على التحويلى    واضحة،ي مستقبلية رؤية بناء ليشمل يمتد بل اليوم 

ي ز زي  وتحفي  ي  على  العاملي   
 على  النمط  هذا  ويرتكز  (. 2020  غنيم،)   تحقيقها  أجل  من  والعمل  الرؤية  هذه  تبتز

ي أبرزها مني الأساسية، الأبعاد من مجموعة ، التأثي  ي المثالى  ز ، التحفي    والاستثارةي الفردي، الاهتمامي الإلهام 

ي القائد يسعى إذ. الفكرية ، قدرات تنمية إلى التحويلى  ز ي على وتشجيعهم العاملي  ، التفكي    ودعمي الإبداع 

ي، المؤسسة داخل الابتكار مناخ يعزز بما الفردية، المبادرات  القيادةي أن إلى الإدارية الأدبيات وتشي 

ي تسهم التحويلية  
ام مستوى رفع فز ز ، الالي  زي التنظيم  ، الرضا وتحسي   

ي خاصة الوظيفز  
ي المؤسسات فز  

 الت 

ي  بمراحل  تمر ي  مقاومة  تقليل  على  تساعد  كما.  هيكلة  إعادة  أو  تغيي  اك  خلال  من  التغيي  زي  إش   نفسيًاي  العاملي 

ي وفكريًا  
 (. 2021 كردي،)  التحول عملية فز
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 : التبادلية القيادة: سادسًا

زي  التبادل  مبدأ  على  التبادلية  القيادة  تعتمد ،  القائد  بي  ز   أساسي  على  القيادية  العلاقة  تقوم  حيث  والمرؤوسي 

 خلالي  من  المحددة  الأهداف  تحقيقي  على  النمط  هذا  ويركز.  الأداء  مقابل  والعقوبات  المكافآت  من  واضح

ام ز ،)  مستمر  بشكل النتائج ومتابعة الأداء، وضبط بالقواعد، الالي   (. 2019 السلم 

ي ز ي القائد ويتمي  ي بالوضوح التبادلى   
 قدي ما وهوي بالحوافز، الإنجاز وربط والمسؤوليات، الأدوار تحديد فز

ي يسهم  
ي الاستقرار تحقيقي فز ي الانضباطي وضمان التنظيم   

ا يُنتقد النمط هذا أن إلا. العمل فز
ً
كزهي أحيان  لي 

  علىي  المؤسسة  قدرة  مني  يحد  قد  مما  والإبداعية،  الإنسانية  الجوانب  حساب  علىي  الإجرائية  الجوانب  على

 (. 2020 غنيم،)  المدى طويل التطوير

ي  التبادلية  القيادة  أهمية  إغفال  يمكن  لا  ذلك،  ورغم  
ي  تلك  خاصة  ،التنظيمية  السياقات  بعض  فز  

 تتطلب  الت 

ي عالية دقة  
ام الأداء فز ز ي النمط هذا يسهم حيثي والإجراءات، باللوائح والالي   

  التشغيليةي الكفاءة تحقيقي فز

ي والاستقرار  ( wANG&LIU,2023)  المؤسس 

اتيجية القيادة: سابعًا  :الاست 

اتيجية القيادة تمثل ا الاسي 
ً
زي الربط على يركز القيادة، من متقدمًا نمط  للمؤسسةي المدى طويلة الرؤية بي 

ي. التنظيمية الاستدامة تحقيقي يضمن بما اليومية، والقرارات ز ي القائد ويتمي  اتيحر   علىي بقدرته الاسي 

اف ي على قائمةي قرارات واتخاذ والخارجية، الداخلية البيئة وتحليل المستقبل، استش   الشامل التفكي 

 (. 2021 كردي،)  الآنية الفعل ردود وليس

ة تحقيقي نحوي الجهود وتوجيه بكفاءة، الموارد إدارة على بالقدرةي النمط هذا طويرتب ز   معي تنافسية، مي 

زي التوازن على الحفاظ ة الأهداف بي  ي القائد يلعب كما. الأجل وطويلة قصي  اتيحر  ي محوريًا دورًا الاسي   
 فز

ات معي  والتكيف المستمر للتعلم داعمة تنظيمية ثقافة بناء  (. 2020 غنيم،)  المتغي 

اتيجيةي القيادة أن الحديثة الدراسات أكدت وقد ي تسهم الاسي   
زي المؤسسات، مرونة تعزيز فز   وتحسي 

ي خاصة الأزمات، مواجهة على قدرتها  
ي البيئات فز  

ي الاستقرار بعدم تتسم الت   هذاي ويُعد. الشيــــع والتغي 

ي من النمط ي للمنظمات ملاءمة الأنماط أكي   
 . المستدام والتطوير التحول إلى تسعى الت 
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ا
ً
 :الرشيقة القيادة: ثامن

ات استجابة الرشيقةي القيادة ظهرت ي الشيعة للتغي   
 شعةي المرونة، على تركزي حيث العمل، بيئات فز

زي الاستجابة،  الإدارية،ي المستويات تقليل على النمط هذا ويعتمد. القراراتي اتخاذ من الفرق وتمكي 

، العمل وتشجيع زي المفتوح التواصل وتعزيز الجماع  زي القائد بي    والعاملي 

ي ز ي إدارة على بقدرته الرشيقي القائد ويتمي  ، بشكل التغيي  ، عدم مع والتعامل تدريحر  ز   ثقافةي ودعم اليقي 

ي النمط هذا يسهم كما. الأخطاء من والتعلم التجربة  
زي الابتكار تعزيز فز  منحي خلال من الأداء وتحسي 

زي ي مساحة العاملي   (. 2021 كردي،)  والمسؤولية للمبادرة أكير

 :
ً
 :الأخلاقية القيادة تاسعا

عد
ُ
ي  القيادية  الأنماط  من  الأخلاقية  القيادة  ت  

ايدة  أهمية  اكتسبت  الت  ز ي  مي   
 خاصةي  الحديث،  الإداري  الفكر  فز

ي  
ايدة  التحديات  ظل  فز ز ي  المي   

اهة،  حيث  من  المؤسسات  تواجه  الت  ز .  الاجتماعيةي  والمسؤولية  الشفافية،  اليز

ام  على  النمط  هذا  ويقوم ز ي  الأخلاقية  بالقيم  القائد  الي   
زي  سلوك  على  ينعكسي  بما  وقراراته،  سلوكه  فز  العاملي 

 (. 2021 كردي،)  ككل المنظمة وثقافة

ي  القائد  إلى  ويُنظر  
 بلي  الأهداف،  تحقيقي  على  قيادته  تقتصر  لا  حيث  به،  يُحتذى  نموذجًا  باعتباره  الأخلاف 

ي  ترسيخ  لتشمل  تمتد ام  العدالة،  معايي  ام  الآخرين،  احي  ز زي  والالي  ي.  واللوائح  بالقواني    أني  إلى  الدراسات  وتشي 

ي تسهم الأخلاقية القيادة  
 الانتماءي مستوى ورفع السلبية، السلوكيات وتقليل التنظيمية، الثقة تعزيز فز

ي  (. 2020 غنيم،)  المؤسس 

ي  مهمًا  دورًا  الأخلاقية  القيادة  تلعب  كما  
  إيجابيةي  سمعة  بناء  على  تساعد  حيث  التنظيمية،  الاستدامةي  دعم  فز

زي  توازن  وتحقيقي  للمؤسسة،   المؤسساتي  أن  الإدارية  الأدبيات  وتؤكد.  والاجتماعية  الاقتصادية  المصالح  بي 

ي  
ي  تكون القيادي النمط هذا تعتمد الت   . الطويل المدى على  النجاح وتحقيقي الاستمرار على قدرة أكي 

ا ً  :الروحية القيادة: عاشر

ي البعد على الروحية القيادة تركز  
ي الإنسانز ي والقيم   

ي تعزيز إلى تسعى حيث العمل، فز   مني والغاية المعتز

زي الشخصية بالقيم المؤسسة أهداف وربط العمل،  الإيثار،ي مثل مفاهيم على النمط هذا ويقوم. للعاملي 

ام على قائمة عمل  بيئة وبناء المؤسسة، برسالة الإيمان ي والدعم الاحي   (. 2020 غنيم،)  النفس 
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ي  القائد  ويُسهم ي  الروج   
ي  مناخ  خلقي  فز ،  تنظيم    الداخليةي  الدافعية  ويعزز  والضغوط،  التوتر  من  يقلل  إيجانر 

زي ي. للعاملي  ، الرضا مستويات بارتفاع ترتبط الروحية القيادة أن إلى الدراساتي وتشي   
امي الوظيفز ز  الالي 

،  (. 2021 كردي،)  للمؤسسة العام الأداء على إيجابيًا ينعكس ما وهوي بالانتماء، والشعور التنظيم 

ي  ولا  
  وأخلاقيةي  إنسانية  قيم  خلال  من  تحقيقها  على  يؤكد  بل  المادية،  الأهداف  عن  الابتعاد  النمط  هذا  يعتز

، والاستقرار الاستدامة تضمن ي خاصةي المؤسس   
ي البيئات فز  

ات تشهد الت  اي تغي 
ً
 وضغوط

ايدة ز ,)القمي  ي
ي( 2009ربون 

 : الموقفية القيادة: عشر  الحادي

  الموقف،ي باختلاف يختلفي الفعّال القيادي النمط أن مفادها أساسية فكرة مني الموقفية القيادة تنطلقي

، وطبيعة ز ا. التنظيمية والظروف العاملي 
ً
  لجميعي يصلح واحد قيادي أسلوب يوجد لا النمط، لهذا ووفق

 مستوىي  مع  يتناسب  بما  القيادي  سلوكه  لتكييف  اللازمةي  المرونة  يمتلك  أن  القائد  على  يجب  بل  المواقف،

زي نضج ,وقدراتهم العاملي  ي
 .( 2009)القربون 

ي ز ي القائد ويتمي   
زي التنقل على بقدرته الموقفز  المشاركة،ي الدعم، التوجيه، مثل المختلفة، القيادة أنماط بي 

زي توازن تحقيقي على النمط هذا ويساعد. الموقف متطلبات حسب التفويض، أو   الأهدافي تحقيقي بي 

،)  المؤسسة داخل الإنسانية العلاقات على والحفاظ  (. 2019 السلم 

ي خاصة القائد، فعالية تعزز الموقفية القيادة أن الأدبيات وتؤكد  
ي المؤسسات فز  

 القوىي بتنوع تتسم الت 

ة، مستوياتي واختلاف العاملة  (. 2020 غنيم،)  وكفاءة بمرونة التنوع هذا مع التعامل تتيح حيث الخير

  
 الكاريزمية  القيادة: عشر  الثان 

ي على وقدرته للقائد، الشخصية السمات على الكاريزمية القيادة تعتمد ي التأثي   
  خلالي من الآخرين فز

ي. الإقناع على والقدرة بالنفس، الثقةي الشخصية، الجاذبية ز ي القائد ويتمي   إلهامي على بقدرته الكاريزم 

، ز كةي أهداف لتحقيقي بحماس للعمل ودفعهم الحماس، وبث العاملي    مشي 

 ((BOSS&Riggo,2018ي  النمط  هذا  ويسهم  
ي  خاصة  المعنوية،  الروح  رفع  فز  

ات  فز ي  الفي   
  حشدي  تتطلب  الت 

ي الجهود ز زي وتحفي  ي الدراسات بعض أن إلا. العاملي  ورة إلى تشي   علىي المفرط الاعتماد من الحذر ضز

تب قد لما الشخصية، الكاريزما ي العمل ضعف أو القرار مركزية من عليه يي   دعمهي يتم لم إذا المؤسس 

 (. 2021 كردي،)  واضحة بأنظمة
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 القيادة  أنماط بي    التكامل: عشر  الثالث

ي  الدمجي  على  القدرة  على  بل  فقط،  واحد  نمط  على  تعتمد  لا  الفعالة  القيادة  أن  إلى  الحديثة  الدراسات  تشي 

زي والتكامل ا قيادية أنماط عدة بي 
ً
 يستطيعي من هو الناجح فالقائد. وظروفها المؤسسة لاحتياجات وفق

ي التحويلية القيادة توظيف  
، فز ز ي الرشيقة والقيادة التحفي   

ي الأخلاقية والقيادة التكيف، فز  
 القيم، ترسيخ فز

ي الموقفية والقيادة  
 (2020 غنيم،)  الأفراد اختلافات مع التعامل فز

: التحول من القطاع العام ال القطاع الخاص: المب ي
 حث الثائ 

2.2.1  :  مفهوم التحول المؤسسي

ي التحول ي لتصبح المؤسسة تشكيل إعادة إلى تهدف ومتكاملة شاملة عملية يُعد المؤسس    كفاءةي أكي 

ي  وفعالية  
ي  بما  المؤسسة،  جوانب  جميع  التحول  هذا  ويشمل.  أهدافها  تحقيقي  فز  

،ي  الهيكل  ذلك  فز  التنظيم 

ي.  المتبعة  الإدارية  والأساليب  العمليات،  المؤسسية،  الثقافة  
 تعديلي  مجرد  التحول  يعدي  لم  السياق،  هذا  وفز

ات إدخال أوي محدود اتيجية عملية أصبح بل اليومية، العمليات على بسيطة تغيي   تعزيزي إلى تهدف اسي 

ات المؤسسة واستجابة الابتكار، التنافسية، القدرة  (. 2021 كردي، ؛2020 غنيم،)  البيئة لمتغي 

ي التحول إلى يُنظر حديث، إداري منظور من  الأداءي استدامة لضمان أساسية أداة أنه على المؤسس 

ي زي فعّال، بشكل الموارد توزيــــع بإعادة يسمحي فالتحول. المؤسس  زي التنسيقي تحسي   وتعزيزي الأقسام، بي 

زي تفاعل  عناض ثلاثة تكامل على يعتمد الفعال التحول أن إلىويشار  المؤسسة أهداف مع الموظفي 

اتيجية، القيادة: رئيسية زي الاسي  ي، المال رأس وتطوير العمليات، تحسي   عنصري كل يصبح بحيث البش 

ي نجاح لضمان للآخر داعمًا  . التغيي 

ي التحوليمكن تعريف   :مستمرة كعملية المؤسس 

ي  التحول  إلى  يُنظر ا  وليست  مستمرة  ديناميكية  كعملية  المؤسس 
ً
  الحديثةي  فالمؤسسات.  واحدةي  لمرة  حدث

ة  بيئات  تواجه ي  بما  بشعة،ي  متغي   
ات  ذلك  فز ،.  والاجتماعيةي  التكنولوجية،  الاقتصادية،  التغي    يجبي  وبالتالى 

ي المؤسسات على  
ا الخطط وتعديل الأداء، تقييم مستمرة، متابعة آليات تبتز

ً
 والتحدياتي للنتائج وفق

 .(Higges&Rowland,2021)الجديدة

ي بشكل يعتمد التحول نجاح أن( 2020,غنيم( يؤكد كما   التعلمي على المؤسسة قدرة على أساس 

، ي وتطبيقها السابقة التجارب من الدروس استخلاص على القدرة أي المؤسس   
زي فز  العملياتي تحسي 

 واستدامتها المؤسسة مرونة  من يعزز مما المستقبلية،



]53[ 
 

 التحول المؤسسي من القطاع العام الي الخاص أنواع  2.2.2

ي  التحول ي  ليأخذ الخاص    القطاع  إلى  العام  القطاع  من  المؤسس 
ً
ا  شكل

ً
ا،  واحد

ً
 وصورهي  أنواعه  تتعدد  بل  ثابت

ي  الاقتصادي  والسياق  التنظيمية،  الجاهزية  ومستوى  الدولة،  وأهداف  المؤسسة،  لطبيعة  تبعًا  والاجتماع 

ي التحول أنواع فهم أن الحديثة الإدارية الأدبيات وتؤكد. المحيط  لتحليلي أساسية خطوة يُعد المؤسس 

ة ينعكس التحول نوع اختلاف إن إذ نجاحه، وتقييم نتائجه  القيادةي ودور وتحدياته، آلياته، على مباش 

ي  
 (. 2020 غنيم،)  إدارته فز

 
ً
   التحول: أول

 ( التدريج    التحول) الجزن 

ي التحول يُعد  
ي من الجزن  ي شيوعًا التحول أنواع أكي   

 آلياتي إلى الانتقال يتم حيث العامة، المؤسسات فز

ي دون تدريجية بصورة الخاص القطاع ي الطابع عن الكامل التخلى   النوعي هذا ويشمل. للمؤسسة الحكوم 

زي  الحوافز،  نظم  تطوير  مثل  حديثة،  إدارية  ممارسات  إدخال  التحول  من  الأداء،ي  على  الرقابة  أساليب  تحسي 

ي والفعالية الكفاءة مبادئ وتطبيقي  
اف الملكية بقاء مع الموارد، استخدام فز ي العام والإش   

 . الدولة يد فز

ي ز زي يمنح حيث التنظيمية، الصدمةي حيث من حدة أقل بكونه النوع هذا ويتمي   للتكيفي فرصة العاملي 

ي ي مقاومة من ويقلل الجديدة، العمل متطلبات مع التدريحر    تمهيديةي كمرحلة غالبًا يُستخدم كما. التغيي 

ي خاصة التحول، من أعمقي أشكال إلى الانتقال قبل  
ي المؤسسات فز  

ي الت   
  تقليديةي تنظيمية ثقافة من تعانز

 (. 2021 كردي،)  المؤسسية الجاهزية ضعف أو

 ( الشاملة الخصخصة) الكامل التحول: ثانيًا

ي   حيثي من سواء الخاص، القطاع إلى العام القطاع من بالكامل المؤسسة انتقال إلى الكامل التحول يشي 

ي التحول من النوع هذا ويُعد. التشغيل نمط أو الإدارة أو الملكية ا الأكي 
ً
ا، عمق ً   تخضعي حيث وتأثي 

دار والمنافسة، السوق لقواعد بعده المؤسسة
ُ
 . الاقتصاديةي والكفاءة الربحية منطقي وفقي وت

زي  فرص  من  النوع  هذا  يحققه  ما  ورغم ي  العبء  وتقليل  الأداء  لتحسي  ي  من  يُعد  أنه  إلا  الدولة،  عن  المالى   أكي 

ا،  التحول  أنواع
ً
تب  لما  تعقيد ات  من  عليه  يي  ي  جذرية  تغيي   

 والعلاقات  العمل،  ونظم  التنظيمية،  الثقافة  فز

ي إدارة على قادرة قوية قيادة النوع هذاي يتطلب كما. الوظيفية  المخاوفي مع والتعامل العميق، التغيي 

، بالأمن المرتبطة  
 (. 2020 غنيم،)  المؤسسة استقرار على سلبًا  يؤثر لا منظم انتقال وضمان الوظيفز
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ا
ً
 الملكية  تغيت   دون الإداري التحول: ثالث

. للدولةي  الملكية  بقاء  مع  الخاص،  القطاع  أسلوب  إلىي  المؤسسة  إدارة  نقل  على  التحولي  من  النوع  هذا  يركز

ي الشكل هذا ويظهر  
كات مع التعاقد حالات فز  أوي بالأهداف، الإدارة نماذج تطبيقي أو خاصة، إدارة ش 

 . العامةي المؤسسات داخل الخاص القطاع من مستمدة حوكمة نظم اعتماد

ات من الاستفادة إلى النوع هذا ويــهدف ي الخاص القطاعي خير  
زي فز  وجودةي التشغيلية الكفاءة تحسي 

ي الدخول دون الخدمات،  
زي يجمع وسط كحل إليه ويُنظر. الكاملةي الخصخصة تعقيدات فز  الرقابةي بي 

ي  خاصة  الخاصة،  الإدارة  ومرونة  الحكومية  
ي  القطاعات  فز  

عد  الت 
ُ
ي  طابع  ذات  ت اتيحر   كردي،ي)   حساس  أو  اسي 

2021 .) 

اكة عل القائم التحول: رابعًا  والخاص  العام القطاعي    بي    الشر

ي الحديثة الأشكال أحد التحول من النوع هذا يُعد  
ت الت  ي انتش   

ة، السنوات فز  الدولةي تقوم حيث الأخي 

اكات  بعقد  والعوائدي  المخاطر  تقاسم  مع  الأنشطة،  بعض  تمويل  أو  تشغيل  أو  لإدارة  الخاص  القطاع  مع  ش 

زي زي بي  ي ولا. الطرفي   
 الأدوار توزيــــع إعادة بل العام، القطاع من بالكامل المؤسسة خروج النموذج هذا يعتز

 . والاستدامةي الكفاءة يحققي بما

زي الجمع على وقدرته بمرونته النوع هذا ويمتاز ة بي   والدور جهة، من الخاص والتمويل الفنية الخير

ي ي  التنظيم   لعدمي  نظرًا  للتحول،  المجتمعية  المقاومة  حدة  من  يقلل  أنه  كما.  أخرىي  جهة  من  للدولة  والرقانر 

ي ي الدور عن الكامل التخلى   (. 2020 غنيم،)  الحكوم 

   التحول: خامسًا
 
 الهيكل   للتحول المصاحب والتنظيم   الثقاق

ي التحول يقتصر لا  يمتدي بل القانونية، أو الهيكلية الجوانب على الخاص إلى العام القطاع من المؤسس 

ي ليشمل
ً
ا وتنظيميًا ثقافيًا تحول

ً
ي التحول من النوعي هذا ويُعد. عميق

ً
  حيثي الأنواع، لبقية أساسيًاي مكمل

ي على يركزي ، أنماط تغيي  ي بما العمل، وأساليب السائدة، والقيم التفكي    القطاعي متطلبات مع يتماس 

 . الخاص

، والعمل والمساءلة، الأداء، ثقافة تعزيز التحول هذا ويشمل  التحول يجعل ما وهوي والابتكار، الجماع 

ي ي. استدامة أكي  ي يؤدي البعد هذا إهمال أن إلى الدراسات وتشي   
ي فز  التحول،ي فشل إلى الحالات من كثي 

ي ات تنفيذ تم وإن حت   (. 2021 كردي،)  بنجاح الهيكلية التغيي 
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 :
ً
 ( إجرائية تعديلات) البسيط  التحول سادسا

 هذهي تكون ما وغالبًا. القائمة والعمليات الإجراءات على محدودة تحسينات إدخال على النوع هذا يركز

ي  بشكل  تؤثر  ولا  المدى،ي  محدودة  التعديلات ي  الهيكل  على  كبي   ذلك،ي  ومع.  المؤسسية  الثقافة  أو  التنظيم 

ي زي العمل استمرارية على للحفاظ مهمة فه  ي الأداء وتحسي   
 (.. 2021 كردي،)  للمؤسسة الجزن 

 :
ً
اتيج    التحولسابعا  : العميق الاست 

ات إلى يهدف اتيجية الرؤية من المؤسسة، مستويات جميع تشمل جوهريةي تغيي   العملياتي إلى والاسي 

ي  الأسس  صياغة  إعادة  على  يركز  التحول  من  النوع  هذا.  التنظيمية  والثقافة  
 بما  المؤسسة،  عليها  تقومي  الت 

ات  مع  توافقها  يضمن  هو  العميقي  التحول  أن    عل  التأكيد   وتم  (. 2020  غنيم،)   والتنافسية  البيئية  المتغي 

ي الوسيلة ة لتحقيقي فاعلية الأكي  ز ي النظري لإعادة إطارًا يوفر إذ مستدامة،ي تنافسية مي   
 العملياتي جميع فز

 ( Wang&Liu,2023) . الطويل المدى على الأثر  محدودة  الإجرائية التعديلات تكون قد بينما والموارد،

 المؤسس   التحول أبعاد 2.2.3

ي التحول ا ليشمل يمتدي بل واحد، جانب على يقتصري لا المؤسس 
ً
 : النجاح لتحقيقي تتكامل متعددة أبعاد

اتيج    البعد  : الاست 

اتيجية الخطط وتطوير الجديدة، والأهداف الرؤية تحديد يشمل ي الاسي   
 المؤسسةي بيئة مع تتوافقي الت 

 الأهداف مع متسقة اليوميةي والعمليات التنظيمية الإجراءات جميع تكون أن، وهذا يضمن المستقبلية

ى  (. 2020 غنيم،)  للمؤسسة الكير

ي البعد يساعدهذا البعد  أهميته اتيحر  ي الاسي   
 رؤيةي تحقيقي نحوي المؤسسة مستويات جميع توجيهي فز

  الفاعليةي ويزيد العشوائية يقلل ما محددة، أهداف إلى مستندة اليومية القراراتي ويجعل واضحة،

 . التنظيمية

ي البعد  : البشر

، تطوير على يركز ز هم مهاراتهم، تعزيز الموظفي  ز ي الفاعلة المشاركة على وتحفي   
ي عملية فز ، ويُعد  التغيي 

ي البعد ي أساسيًا محورًا يعد البش   
ي تحول أي فز ،ي مهارات تطويري ويشمل. ناجح مؤسس  ز   الموظفي 

هم، ز امهم وتعزيز تحفي  ز  (. 2021 كردي،)  المؤسسة أهداف تجاه الي 
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زي مشاركة: المشاركة أهمية  • ي الموظفي   
،ي مقاومة وتقلل بالانتماء الشعور تعزز التحول عملية فز  التغيي 

 . القراري صنع عملية من جزء بأنهم العاملون يشعر إذ

ي  البعد  يشمل:  المستمر  التطوير   • ي  العمل  وورش  القيادية،  القدرات  تنمية  التدريب،  برامج  البش   لتغيي 

 . التحول أهداف  مع يتوافقي بما السلوكيات

 : الهيكل   البعد

زي  القرار  اتخاذ  لتسهيل  التنظيمية  الهياكلي  تصميم  إعادة  يشمل زي  التنسيقي  وتحسي  ولأن التحول    الأقسام  بي 

ي ي النظر إعادة يتطلب غالبًا المؤسس   
ي الهيكل فز زي التنسيقي لتسهيل للمؤسسة، التنظيم   الأقسام، بي 

زي  (AL-stoati&AL-Anqari,2024) القرار اتخاذ عملية  وتبسيط التواصل، تحسي 

زي تقليل على  تساعد ومرنة واضحة هيكلة هذا البعد فيأن أهميةلذلك تكمن  ، الروتي  وقراط   وتسهلي البي 

ات تنفيذ  . وفعالية بشعة التغيي 

   البعد
 
 : الثقاق

ي  حاسمًا  دورًا  تلعب  المؤسسية  الثقافة  
 المتبعةي  والسلوكيات  المعتقدات،  القيم،  تشمل  إذ  التحول،  نجاح  فز

  ( Rashid et al)  المؤسسة داخل

ي داعمة وتكمن أهمية هذا البعد أن الثقافه ،ي مقاومة تقليل على تساعد والابتكار للتغيي  ز  الموظفي 

ي المشاركة على وتشجعهم  
ي يرتبطسسية حيث المؤي عمليات تطوير فز   المؤسسةي وسلوكيات قيمي بتغيي 

ي ومقبولة للابتكار، داعمة مرنة، عمل بيئة لتعزيز  . للتغيي 

 : التكنولوح    لبعد

زي التكنولوجيا استخدام   لدعمي دقيقة معلومات إلى الوصول وضمان الأداء، تشيــــع العمليات، لتحسي 

يلذلك فان البعد القرار اتخاذ ي لا عنصًرا أصبح التكنولوجر  ي عنه غتز  
  يعتمدي حيث الحديثة، التحولات فز

زي التكنولوجيا استخدام على المؤسسات نجاح ي الأداء، تشيــــع العمليات،  لتحسي    دقيقةي معلومات وتوفي 

 (.Wang & Liu)  القرار اتخاذ لدعم

ي انها  التكنولوجيا أهميةوتكمن
ي تساهمف   

ية، الأخطاء تقليل العمليات، أتمتة فز زي البش    جودةي وتحسي 

 . المقدمة الخدمات
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ي ي الفشل أن إلى الدراسات وتشي   
زي مما فشله، أو التحول إبطاء إلى يؤدي قد الأبعاد هذه من أي فز   يير

  (Cameron&Green,2020)وشامل متكامل بشكل التحول إدارة أهمية

 : البعد المالي والإداري

البعد المالىي مرتبط بتحقيق استدامة الموارد وضمان استغلالها بكفاءة، بينما يركز البعد الإداري عل 

 (. Burnes, 2020ت الإدارية ) تبسيط العمليات وتحسير  القرارا

أهمية التمويل والإدارة: إدارة الموارد المالية بفعالية تضمن أن التحول لن يتوقف بسبب نقص وتظهر 

ي تحقيق أهداف التحول بسلاسة. 
انية، كما أن الإدارة الفعالة للعمليات تساهم ف   المبر 

 دوافع التحول من القطاع العام الي القطاع الخاص 2.2.4

ي شهدتها 
يُعد التحول من القطاع العام إلى القطاع الخاص أحد أبرز الاتجاهات الإدارية والتنظيمية الب 

ة، حيث جاء هذا التحول استجابة لمجموعة من الضغوط الاقتصادية  ي العقود الأخبر
المؤسسات ف 

ي  
ي أظهرت محدودية النماذج التقليدية للإدارة العامة ف 

تحقيق الكفاءة والفاعلية  والإدارية والتنظيمية الب 

ورة فرضتها  ي كثبر من الحالات ض 
، بل أصبح ف  المطلوبة. ولم يعد هذا التحول مجرد خيار تنظيمي

ي بيئة العمل، وتزايد توقعات المستفيدين، واشتداد المنافسة بير  المؤسسات  
ات المتسارعة ف  التغبر

 . ( 2020)غنيم، 

ي بعد واحد، إذ تتداخل العوامل الاقتصادية والإدارية   تتعدد دوافع هذا التحول، ولا يمكن حصرها و 
ف 

ي نماذج أقرب إلى فلسفة 
والتنظيمية والاجتماعية لتشكل معًا الإطار العام الذي يدفع المؤسسات إلى تبب 

 القطاع الخاص. 

: الدوافع الاقتصادية والمالية
ً
 : أولً

ي تقف خلف التحو 
عد الدوافع الاقتصادية من أبرز الأسباب الب 

ُ
ل من القطاع العام إلى القطاع الخاص، ت

ي العديد من المؤسسات العامة من ارتفاع التكاليف التشغيلية وضعف كفاءة استخدام الموارد. 
حيث تعان 

ي القطاع العام غالبًا ما ترتبط بزيادة الإنفاق، بطء  
وقد أظهرت التجارب أن نماذج الإدارة التقليدية ف 

 (. 2021داء المالىي )كردي، الإجراءات، وضعف الرقابة عل الأ 

، من خلال:   ويــهدف التحول إلى تحقيق قدر أكب  من الانضباط المالىي

 ترشيد الإنفاق العام.  • 
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 تحسير  كفاءة تخصيص الموارد.  • 

 •  .  تقليل الاعتماد عل الدعم الحكومي

 تعزيز القدرة عل تحقيق الاستدامة المالية.  • 

 : يةثانيًا: الدوافع الإدارية والتنظيم 

ا من  ً ي تمبر  كثبر
وقراطية الب  ا السعىي إلى تجاوز الجمود الإداري والببر

ً
من الدوافع الجوهرية للتحول أيض

مؤسسات القطاع العام. فالهياكل التنظيمية التقليدية، وطول سلاسل اتخاذ القرار، وضعف الصلاحيات  

ات البيئية ) الممنوحة للإدارة الوسط، كلها عوامل تؤدي إلى بطء الاستجابة للتغ  ,.Rashid et alبر

2024 .) 

ي هذا السياق إلى: 
 ويــهدف التحول ف 

 تبسيط الإجراءات الإدارية.  • 

 تشيــــع عملية اتخاذ القرار.  • 

 إعادة تصميم الهياكل التنظيمية لتكون أكب  مرونة.  • 

ام الشكلي بالقواعد.  • 
 من ثقافة الالب  

ً
 تعزيز ثقافة النتائج بدلً

ا: 
ً
 : دوافع تحسي   الأداء والكفاءةثالث

يُعد السعىي إلى رفع مستوى الأداء المؤسسي وتحسير  الكفاءة التشغيلية من الدوافع الأساسية للتحول. 

ي تعتمد نماذج تشغيل أقرب إلى القطاع الخاص 
فقد أظهرت العديد من الدراسات أن المؤسسات الب 

 تكون أكب  قدرة عل: 

 تحسير  جودة المخرجات.  • 

ي الموارد. ت • 
 قليل الهدر ف 

 تحقيق مستويات أعل من الإنتاجية.  • 

ي طرق العمل التقليدية، واستبدالها بأساليب حديثة تعتمد عل  
التحول يتيح للمؤسسات إعادة النظر ف 

ات واضحة لتقييم النتائج، وهو ما ينعكس إيجابًا عل  الابتكار، القياس المستمر للأداء، واستخدام مؤسرر

 (Wang & Liu) ،2023 عام للمؤسسة. الأداء ال
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ي  : رابعًا: الدوافع المرتبطة برأس المال البشر

ي أحد أهم محركات التحول من القطاع العام إلى القطاع الخاص، حيث تسعى  يمثل العامل البشر

 من الأقدمية فقط. 
ً
ا، قائمة عل الجدارة والكفاءة بدلً  تحفبر ً

حيث  المؤسسات إلى خلق بيئة عمل أكب 

 التحول يساعد عل: ان 

 تحسير  نظم الحوافز والمكافآت.  • 

 هداف المؤسسية. ربط الأداء الفردي بالأ • 

 تنمية المهارات القيادية والإدارية.  • 

 ( 2020)غنيم،تعزيز ثقافة المسؤولية والمبادرة.  • 

ي رفع 
ي اتخاذ القرار، وهو ما يسهم ف 

، والمشاركة ف  كما أن نماذج الإدارة الحديثة تتيح فرصًا أوسع للتمكير 

ام التنظيمي )  ي والالب  
 (. Al-Saati & Al-Anqari, 2024مستوى الرضا الوظيق 

 : خامسًا: الدوافع التكنولوجية والتطوير المؤسسي 

ي نماذج 
ا عل المؤسسات، وأصبح من الصعب الاستمرار ف 

ً
ي المتسارع واقعًا جديد فرض التطور التكنولوج 

ي نظم 
. ويساعد التحول من القطاع العام إلى الخاص عل تبب  تشغيل تقليدية لا تستوعب التحول الرقمي

 ,.Rashid et alة، وأدوات رقمية متقدمة تدعم التخطيط، المتابعة، واتخاذ القرار ) معلومات حديث

2024 .) 

اتيجية طويلة المدى  : سادسًا: الدوافع الاسي 

اتيجية تسعى إلى تعزيز قدرة المؤسسات  ا بدوافع اسب 
ً
يرتبط التحول من القطاع العام إلى الخاص أيض

ي 
لا تراجع نماذج عملها بشكل دوري قد تفقد قدرتها عل  عل التكيف مع المستقبل. فالمؤسسات الب 

ي بيئة تتسم بعدم الاستقرار والتغبر المستمر ) 
 (. Cameron & Green, 2022الاستمرار ف 

 ومن هذا المنطلق، يُنظر إلى التحول كوسيلة لإعادة بناء المؤسسة عل أسس أكب  مرونة، تتيح لها: 

ات البيئية.  •   الاستجابة للتغبر

 واجهة الأزمات بكفاءة. م • 

 ضمان الاستدامة المؤسسية عل المدى الطويل.  • 
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يتضح مما سبق أن دوافع التحول من القطاع العام إلى القطاع الخاص ليست دوافع أحادية، بل هي نتاج  

ي الدوافع 
اتيجية. ويؤكد هذا التعدد ف  ية، تكنولوجية، واسب    تفاعل معقد بير  عوامل اقتصادية، إدارية، بشر

اتيجيًا طويل الأجل، يهدف إلى تحسير  الأداء، تعزيز الكفاءة،  أن التحول المؤسسي يمثل خيارًا اسب 

ي بيئة عمل تتسم بالتغبر المستمر )غنيم، 
؛ 2021؛ كردي، 2020وضمان استدامة المؤسسات ف 

Rashid et al., 2024 ) 

ي قطاع الصح  2.2.5
 
 ة أهميه التحول من القطاع العام الي الخاص ف

ييحي ي الخاص القطاع إلى العام القطاع من التحول ظز  
ايد باهتمام الصحة قطاع فز ز ي مي   

 الإداريةي الأدبيات فز

اتيجية أهمية من القطاع هذا يمثله لما نظرًا المعاضة، والاقتصادية   وجودةي الأفراد حياة تمسي اسي 

ة بصورة معيشتهم ي الإصلاحية المسارات أحد بوصفه التحول هذا إلى ويُنظر. مباش   
  تستهدفي الت 

ي  والإدارية  الهيكلية  القصور  أوجه  معالجة  
ي  الت   

زي  العامة،  الصحية  المؤسسات  من  العديد  منها  تعانز   وتحسي 

 . والاستدامةي والجودة بالكفاءة تتسم صحية  خدمات  تقديم على قدرتها

 
ً
 المقدمة  الصحية الخدمات جودة تحسي   : أول

عد
ُ
رات أبرز من الصحية الخدمات جودة ت ي المير  

ي إلى تدفع الت   
 الخاص،ي القطاع نماذج نحوي التحول تبتز

ي  بتطبيقي  عادة  التحول  هذا  يرتبط  حيث ي  أداء  معايي  ي  ضامة،  أكي  ز كي 
زي  المستفيدين،  رضا  على  والي    وتحسي 

ي الصحية فالمؤسسات. عام بشكل المريض تجربة  
ي إلى تميل الخاص القطاع آليات وفق تعمل الت   

 تبتز

ي تشغيل نظم ام الجودة، لضبط واضحة إجراءات وتطبيقي مرونة، أكي  ز ي والالي   والفنيةي المهنية بالمعايي 

 . المعتمدة

ي التحول يسهم كما  
  أساليبي تحديث خلال من المقدمة، الصحية الخدماتي بتطوير الاهتمام تعزيزي فز

زي والعلاج، التشخيص ات وتقليل الخدمة،ي مواعيد تنظيم وتحسي   علىي إيجابًا ينعكس بما الانتظار، في 

ي  خاصة  بمكان،  الأهمية  من  البعد  هذا  ويُعد(.  2020  غنيم،)   الصحية  الرعاية  مستوى  
 الطلبي  تزايد  ظل  فز

 . المستفيديني توقعات وارتفاع الصحية الخدمات على

 الصحية  للمؤسسات التشغيلية الكفاءة رفع: ثانيًا

ي الخاص القطاع إلى العام القطاع من للتحول الرئيسية الأهداف أحد التشغيلية الكفاءة تمثل  
 قطاعي فز

ي الهدر تقليل إلى التحول هذا يسعى حيث الصحة،  
زي الموارد، فز  المتاحة،ي الإمكانات استخدام وتحسي 

ية  أو  مالية  كانت  سواء ي.  تقنية  أو  بش  ز  وتقليلي  الإجراءات،  تبسيط  على  بقدرتها  الخاص  القطاع  نماذج  وتتمي 
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زي ي يسهم مما القرار، اتخاذ عملية وتشيــــع الإداري، الروتي   
زي فز ي،. للمؤسسة العام الأداء تحسي    وتشي 

ي  الصحية  المؤسسات  أن  إلى  الأدبيات  
ي  تكوني  الخاص  القطاع  تشغيل  آليات  تعتمد  الت   ضبط  على  قدرة  أكي 

زي  توازن  وتحقيقي  التكاليف، ي  بالمؤسسات  مقارنة  والتكلفة،  الخدمة  جودة  بي   
  تقليديةي  نماذج  وفقي  تعمل  الت 

زي على التحول هذا يساعد كما(. 2021 كردي،)  جامدة ، التخطيط تحسي   بنتائجي الإنفاق وربط المالى 

ي الأداء،
ً
ي الواقع تعكس لا ثابتة موازنات على الاعتماد من بدل  . الصحيةي للاحتياجات الفعلى 

ا
ً
 الصج   للقطاع المالية الاستدامة تعزيز: ثالث

عد
ُ
ي التحديات أبرز من المالية الاستدامة ت  

ي سيما لا العامة، الصحية النظم تواجه الت   
 النامية، الدول فز

ا النظم هذه تشهد حيث
ً
ايدة ضغوط ز  علىي الطلب وتوسع الصحية، الرعاية تكاليف ارتفاع نتيجة مي 

ز هنا، ومن. الحكومية الموارد ومحدودية الخدمات،  لتخفيفي كأداة الخاص القطاع إلى التحول يير

ي العبء ي تنوع وتحقيقي الدولة، عن المالى   
 . التمويل مصادر فز

ي التحول ويسهم  
ي تمويل نماذج تطبيقي خلال من المالية الاستدامة تعزيز فز زي مرونة، أكي   إدارةي وتحسي 

، بالأداء الإنفاق وربطي الإيرادات،   الإخلالي دون الصحية الخدماتي تقديم استمرار يضمن بما الفعلى 

  الأولويةي  ذات  الجوانب  نحوي  العامة  الموارد  توجيه  على  التحول  هذا  يساعد  كما(.  2020  غنيم،)   بجودتها

ي القصوى  
ي النظام فز  . الصح 

 الصحية  المؤسسات داخل  العمل بيئة تحسي   : رابعًا

 داخلي العمل بيئة لتشمل تمتد بل فحسب، والمالية التشغيلية الجوانب على التحول أهمية تقتصر لا

ي التحول يسهم إذ. الصحيةي المؤسسات  
 والمسؤوليات، الأدوار وتوضيح الإدارية، الهياكل تنظيم إعادة فز

زي ي الرضا من يعزز بما والحوافز، الأداء تقييم نظم وتحسي   
 كمايو التنظيمية المشكلات من ويحد الوظيفز

، والتطوير للتدريب أوسع فرصًا التحول يتيح  
ي على ويشجع المهتز  

ي والإنجاز، داءالأي ثقافة تبتز
ً
 مني بدل

ي. الشكلية للإجراءات الامتثال على الاقتصار زي أن إلى الدراسات بعض وتشي   داخلي العمل بيئة تحسي 

ي بشكل ينعكس الصحية المؤسسات ، المقدمة الرعاية جودة على مباش   الأخطاءي من ويحد للمرضز

 (. 2021 كردي،)  المهنية

   المستمر والتطوير الابتكار دعم: خامسًا
 
 الصحية  الخدمات ق

ي الأساسية المحاور أحد الابتكار يُعد  
ز الت  ي الخاص القطاع إلى التحول أهمية تير  

 حيثي الصحة، قطاع فز

ي الخاصة العمل نماذج تسهم  
ي تشجيع فز  

زي الحديثة، التقنيات وتوظيف جديدة، حلول تبتز   وتحسي 
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 بُعد،ي عن الصحية الخدمات وتطوير الرقمية، النظم استخدام ذلك ويشمل. الخدمةي تقديم أساليب

زي  . الصحيةي المعلومات نظم وتحسي 

ات مع التكيف على الصحية المؤسسات قدرة تعزيز إلى التوجه هذا ويؤدي ي الشيعة المتغي   
 البيئةي فز

اتي أو  الوبائية التحديات أو  التكنولوجية التطورات حيث من سواء الصحية،  غنيم،ي)  الديموغرافية التغي 

ي الابتكار يسهم كما(. 2020  
زي فز ي الدقة مستوى ورفع العمليات،ي كفاءة تحسي   

 . والعلاج التشخيص فز

   المجتمعية الثقة  مستوى رفع: سادسًا
 
 الصج   النظام ق

ي العوامل أحد الخاص القطاع إلى العام القطاع من التحول يمثل  
ي تسهم الت   

ي المجتمع ثقة تعزيز فز  
 فز

ي التحول هذا ينعكس عندما خاصة الصحية، المؤسسات  
ي ملموسي تحسن صورة فز  

 الخدمة،ي مستوى فز

عد المجتمعية فالثقة. الإجراءات وشفافية عليها، الحصول وسهولة
ُ
ي أساسيًا عنصًرا ت  

 نظام أي نجاح فز

، ي  بشكل  وتؤثر  صح    الأدبياتي  وتؤكد،  الصحية  الخدمات  من  الاستفادة  على  الأفراد  إقبال  مدى  على  مباش 

ي التحول نجاح أن ي المؤسس   
ي القطاع فز ي يسهم الصح   

زي فز  ويعززي المجتمع، لدى المؤسسة صورة تحسي 

اكة  على  ويشجع  مصداقيتها،  من زي  الش  زي  بي  ي  والخاص  العام  القطاعي   
 كردي،)   الصحية  الخدمات  تطوير  فز

2021) 

ي تواجه التحول من القطاع العام الي القطاع الخاص  2.2.6
 التحديات الت 

ي يحققها التحول من القطاع العام إلى القطاع الخاص، فإن هذا التحول 
عل الرغم من المزايا المتعددة الب 

لا يخلو من تحديات معقدة قد تعوق تحقيق أهدافه إذا لم يتم التعامل معها بوعي وتخطيط مسبق.  

هذه التحديات خطوة أساسية لضمان إدارة التحول بشكل متوازن، حيث تشبر العديد من ويُعد فهم 

ية  ي الأساس إلى تجاهل الجوانب التنظيمية والبشر
الدراسات إلى أن فشل بعض تجارب التحول يعود ف 

كبر  فقط عل الجوانب الهيكلية أو المالية )غنيم، 
، والب   (. 2020المصاحبة للتغيبر

ية، ثقافية، إدارية، وتشغيلية،  وتتعدد هذه الت حديات، ويمكن تصنيفها إلى تحديات تنظيمية، بشر

 تتداخل فيما بينها وتؤثر بشكل مباسرر عل مسار التحول ونتائجه. 

: مقاومة التغيي  
ً
 : أولً

. فالانتقال من نمط إداري  ي عمليات التحول المؤسسي
عد مقاومة التغيبر من أكب  التحديات شيوعًا ف 

ُ
ت

،  تقليدي ي
، خاصة فيما يتعلق بالأمان الوظيق   مرونة ومساءلة قد يثبر مخاوف العاملير 

إلى نموذج أكب 

 (. 2021تغبر الأدوار، أو زيادة متطلبات الأداء )كردي، 
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ي عدة صور، منها: 
 وتظهر مقاومة التغيبر ف 

ي السياسات الجديدة.  • 
ي تبب 

دد ف   الب 

ام بالتعليمات المرتبطة بالتحو  •   ل. ضعف الالب  

 انخفاض مستوى التعاون بير  الإدارات.  • 

 انتشار الشائعات والمخاوف غبر المعلنة.  • 

 : ثانيًا: التحديات التنظيمية والهيكلية

ا عل مستوى الهياكل التنظيمية، حيث تتطلب  ً يمثل التحول من القطاع العام إلى الخاص تحديًا كببر

يات، ومسارات اتخاذ القرار. وغالبًا ما تواجه هذه العملية إعادة تصميم شاملة للأدوار، الصلاح

ي تعيق المرونة وسرعة الاستجابة 
اكمة، والب  وقراطية المب  ي التخلص من الهياكل الببر

المؤسسات صعوبة ف 

 (. 2020)غنيم، 

 كما أن عدم وضوح الأدوار والمسؤوليات خلال مراحل التحول قد يؤدي إلى: 

ي المهام.  • 
 ازدواجية ف 

ي  • 
 الصلاحيات. تضارب ف 

 ضعف التنسيق بير  الوحدات التنظيمية.  • 

التحول الناجح يتطلب مواءمة دقيقة بير  الهيكل التنظيمي الجديد وأهداف المؤسسة، مع  حيث ان 

 ( 2021,كردي   )  مراعاة طبيعة المرحلة الانتقالية وما تحمله من تعقيدات. 

ا: التحديات الثقافية 
ً
 ثالث

عد الثقافة  
ُ
، حيث ترتبط بالقيم والمعتقدات والسلوكيات ت ي التغيبر

التنظيمية من أكب  الجوانب صعوبة ف 

المتجذرة داخل المؤسسة. فالتحول من القطاع العام إلى الخاص غالبًا ما يصاحبه انتقال من ثقافة  

ا ضمنيًا من بعض 
ً
العاملير   الاستقرار والروتير  إلى ثقافة الأداء والمساءلة، وهو ما قد يواجه رفض

 (Burnes, 2020 .) 

 : ي
 وتتمثل التحديات الثقافية ف 

 صعوبة تغيبر القيم التنظيمية السائدة.  • 
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 ضعف تقبل مفاهيم المنافسة والكفاءة.  • 

 استمرار السلوكيات التقليدية رغم تغيبر السياسات.  • 

ية   رابعًا: التحديات المرتبطة بالموارد البشر

ي محورًا أساس ي نجاح أو فشل التحول. فضعف التأهيل، نقص المهارات، أو عدم يمثل العامل البشر
يًا ف 

 & Al-Saatiتوافق الكفاءات الحالية مع متطلبات المرحلة الجديدة، كلها عوامل تعيق عملية التحول ) 

Al-Anqari, 2024 .) 

ي هذا الجانب: 
 ومن أبرز التحديات ف 

 •  .  الحاجة إلى إعادة تدريب وتأهيل العاملير 

 استقطاب كفاءات جديدة.  صعوبة • 

 عدم مواءمة نظم الحوافز مع متطلبات الأداء الجديدة.  • 

 •  . ي
 ارتفاع معدلات القلق الوظيق 

 خامسًا: التحديات الإدارية والتشغيلية 

ا تحديات عل مستوى العمليات اليومية، خاصة خلال المراحل الانتقالية. فقد تتأثر 
ً
يواجه التحول أيض

التداخل بير  الأنظمة القديمة والجديدة، أو بسبب ضعف التنسيق بير  الإدارات  كفاءة العمل نتيجة

 (. Wang & Liu, 2023المختلفة ) 

 وتشمل هذه التحديات: 

 تعطل بعض العمليات أثناء إعادة الهيكلة.  • 

 صعوبة المواءمة بير  الس  • 

 وتشمل هذه التحديات: 

 تعطل بعض العمليات أثناء إعادة الهيكلة.  • 

 وبة المواءمة بير  السياسات القديمة والجديدة. صع • 

ي المراحل الأولى للتحول.  • 
 ضعف نظم المتابعة والتقييم ف 
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اتيجية طويلة المدى   سادسًا: التحديات الاسي 

، ولكنها تؤثر بشكل كببر عل نجاح التحول، ضعف   ي المدى القصبر
ي قد لا تظهر ف 

من التحديات الب 

، وقدرة عل  الرؤية 
ً
ام بها. فالتحول المؤسسي يتطلب نفسًا طويلً اتيجية أو عدم استمرارية الالب   الاسب 

ات دون الانحراف عن الأهداف الأساسية )   (. Cameron & Green, 2022التكيف مع المتغبر

 : ي
 ويتمثل هذا التحدي ف 

ي التوجهات الإدارية.  • 
 التغبر المتكرر ف 

اتيج •   ية. ضعف المتابعة الاسب 

كبر  عل النتائج الشيعة عل حساب الاستدامة.  • 
 الب 

ي تواجه التحول من القطاع العام إلى القطاع الخاص متعددة ومتشابكة، ولا يمكن  
يتضح أن التحديات الب 

ية  ا للأبعاد التنظيمية والبشر
ً
ي أو مؤقت. فنجاح التحول يتطلب فهمًا عميق

التعامل معها بشكل جزن 

، والتواصل الفعال، وبناء والثقافية المصاح اتيجيات واضحة لإدارة التغيبر
ي اسب 

بة له، إلى جانب تبب 

الثقة داخل المؤسسة. وتؤكد الأدبيات أن التغلب عل هذه التحديات يمثل خطوة محورية نحو تحقيق 

 (Burnes, 2020؛ 2021؛ كردي، 2020تحول مؤسسي ناجح ومستدام )غنيم، 

: عوامل نجاح 
ً
 التحول من القطاع العام الي القطاع الخاص خامسا

التحول من القطاع العام إلى القطاع الخاص عملية معقدة تتطلب توافر مجموعة من العوامل   يُعد 

المتكاملة لضمان نجاحها وتحقيق أهدافها عل المدى القصبر والطويل. وتشبر الأدبيات الإدارية إلى أن 

يكلة المؤسسات أو تغيبر نماذج الإدارة، بل يعتمد بدرجة أكب  عل نجاح التحول لا يرتبط فقط بإعادة ه

ات الداخلية والخارجية  ، ومدى جاهزية المؤسسة، وقدرتها عل التكيف مع المتغبر كيفية إدارة التغيبر

 (. 2020)غنيم، 

 : ي
ي تحقيق تحول مؤسسي فعّال، ويمكن تناولها عل النحو الآن 

ي تسهم ف 
 وتتعدد عوامل النجاح الب 

اتيجية وأهداف التحول  : وضوح الرؤية الاسي 
ً
 أولً

. فوجود رؤية واضحة  اتيجية حجر الأساس لنجاح أي عملية تحول مؤسسي يمثل وضوح الرؤية الاسب 

ي غالبًا ما تصاحب 
ومعلنة يساعد العاملير  عل فهم دوافع التحول وأهدافه، ويقلل من حالة الغموض الب 

 (. 2021مراحل التغيبر )كردي، 
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: كم ي
 ا أن تحديد أهداف واقعية وقابلة للقياس يسهم ف 

 توجيه الجهود نحو مسار موحد.  • 

 تسهيل عملية المتابعة والتقييم.  • 

ي جدوى التحول.  • 
 تعزيز الثقة ف 

ام الإداري  : ثانيًا: الدعم القيادي والالي  

 القطاع الخاص. فالدور يُعد وجود قيادة واعية وداعمة من أهم عوامل نجاح التحول من القطاع العام إلى

، إدارة المخاوف، وتعزيز ثقافة التغيبر   القيادي لا يقتصر عل اتخاذ القرار، بل يمتد ليشمل توجيه العاملير 

 (. Al-Saati & Al-Anqari, 2024داخل المؤسسة ) 

 : ي
ز أهمية القيادة ف   وتب 

 توفبر الدعم المعنوي والمادي لعملية التحول.  • 

. تعزيز الثقة بير   •   الإدارة والعاملير 

ي المراحل الحرجة.  • 
 اتخاذ قرارات حاسمة ف 

وعات التحول المؤسسي  ام القيادي يُعد من أبرز أسباب تعب  مشر وتشبر الدراسات إلى أن غياب الالب  

 (Burnes, 2020 .) 

ا: الإدارة الفعالة للتغيي  
ً
 : ثالث

ي نجاح التحول، حيث تت
عد إدارة التغيبر عنصًرا محوريًا ف 

ُ
ا منهجيًا لمراحل التحول، ت

ً
طلب العملية تخطيط

مع مراعاة الأبعاد الإنسانية والتنظيمية المصاحبة له. فالتغيبر غبر المُدار قد يؤدي إلى ارتباك تنظيمي 

 (. 2020وانخفاض مستوى الأداء )غنيم، 

 :  وتشمل الإدارة الفعالة للتغيبر

 •  .  التواصل المستمر مع العاملير 

اك الموظفير   •  ي مراحل التحول. إسرر
  ف 

 معالجة مقاومة التغيبر بأساليب مرنة.  • 

 توفبر برامج تدريبية داعمة.  • 
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ية  : رابعًا: تطوير وتنمية الموارد البشر

. فوجود كوادر مؤهلة وقادرة عل  ة الأساسية لنجاح التحول المؤسسي ي الركبر  يمثل العنصر البشر

ي القطاع 
ي تعزيز كفاءة الأداء وتحقيق الاستدامة )كردي، التكيف مع متطلبات العمل ف 

الخاص يُسهم ف 

2021 .) 

 ويتحقق ذلك من خلال: 

 برامج تدريبية تستهدف تطوير المهارات الإدارية والفنية.  • 

 إعادة تأهيل العاملير  بما يتناسب مع متطلبات المرحلة الجديدة.  • 

 ربط نظم الحوافز بالأداء والكفاءة.  • 

ا عل المدى  اساتوتؤكد بعض الدر  ً  عوامل التحول تأثبر
ي يُعد من أكب  ي رأس المال البشر

أن الاستثمار ف 

 الطويل. 

 : خامسًا: بناء ثقافة تنظيمية داعمة

ي نجاح التحول، حيث يتطلب الانتقال إلى القطاع الخاص ترسيخ 
تلعب الثقافة التنظيمية دورًا حاسمًا ف 

ي تقليل مقاومة قيم جديدة قائمة عل الأداء، الجودة، وا
سهم ف 

ُ
لمسؤولية. فالثقافة الداعمة للتغيبر ت

ات )   (. Cameron & Green, 2022العاملير  وتعزيز التكيف مع المتغبر

 وتشمل هذه الثقافة: 

 تشجيع المبادرة والابتكار.  • 

 •  .  تعزيز العمل الجماعي

 دعم الشفافية والمساءلة.  • 

 •  .  ترسيخ قيم الانتماء المؤسسي

 : سادسًا: توافر نظم متابعة وتقييم فعّالة

لا يكتمل نجاح التحول دون وجود نظم واضحة لمتابعة الأداء وتقييم نتائج التحول بشكل دوري. فهذه 

 (. 2020النظم تساعد عل رصد الانحرافات مبكرًا، واتخاذ الإجراءات التصحيحية المناسبة )غنيم، 

 : ي
 كما تسهم نظم التقييم ف 
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اتيجية.  قياس مدى •   تحقيق الأهداف الاسب 

 تحسير  كفاءة العمليات.  • 

 دعم اتخاذ القرار المستند إلى بيانات دقيقة.  • 

يتضح مما سبق أن نجاح التحول من القطاع العام إلى القطاع الخاص يتطلب توافر منظومة متكاملة من 

ية. فوضوح الرؤية، الدعم الق  اتيجية والتنظيمية والبشر ، تطوير  العوامل الاسب  يادي، الإدارة الفعالة للتغيبر

ية، وبناء ثقافة تنظيمية داعمة، كلها عناض متداخلة لا يمكن فصلها عن بعضها البعض.  الموارد البشر

ويؤكد الباحثون أن التعامل المتوازن مع هذه العوامل يُعد السبيل الأمثل لتحقيق تحول مؤسسي ناجح  

 (Burnes, 2020؛ 2021؛ كردي، 2020ومستدام )غنيم، 

 سابعًا: تحقيق الاستدامة المؤسسية 

من أهم فوائد التحول تحقيق الاستدامة المؤسسية، حيث تصبح المؤسسة أكب  قدرة عل الاستمرار 

ي أساليب الإدارة الحديثة، وتنوع مصادر التمويل، وتحسير  الكفاءة  
ي بيئة تنافسية. فتبب 

والنمو ف 

ي تعزي 
 (. Burnes, 2020ز استقرار المؤسسة عل المدى الطويل ) التشغيلية كلها عوامل تسهم ف 

ي طياته العديد من الفوائد  
يتضح مما سبق أن التحول من القطاع العام إلى القطاع الخاص يحمل ف 

التنظيمية والاقتصادية والإدارية. فهو لا يقتصر عل تحسير  الأداء فقط، بل يمتد ليشمل تطوير الموارد 

ية، تعزيز المرون ة، دعم الابتكار، وتحقيق الاستدامة المؤسسية. وتشبر الأدبيات إلى أن تعظيم هذه  البشر

الفوائد يرتبط بمدى حسن إدارة عملية التحول، وتوافر القيادة الواعية، والتكامل بير  الجوانب  

اتيجية والتنظيمية )غنيم،   (Cameron & Green, 2022؛ 2021؛ كردي، 2020الاسب 
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 العلاقة بي   القيادة والتحول من القطاع العام إل القطاع الخاصالمبحث الثالث: 

 الأطار المفاهيمي للعلاقة القيادة والتحول المؤسسي  2.3.1

عد
ُ
ي  الجوهرية  المحاور  أحد  القيادة  ت  

ي  التحول  طبيعة  فهم  فز   مجردي  التحول  يعد  لم  إذ  المعاض،  المؤسس 

يعمليةي أصبح بل اللوائح، تعديل أو الهيكلة بإعادة تتعلقي إدارية أو تنظيمية عملية

ي. المؤسسة داخل العمل وأنماط السلوكيات، الثقافة، الرؤية، تمس شاملة   
  السياق، هذا وفز

ز ي حاسم كعامل القيادة تير  
 توجهي مجرد من وتحويله أهدافه، تحقيقي وضمان التحول، مسار توجيه فز

ي واقع إلى نظري  . مستدام عملى 

 
ً
 المؤسس   والتحول القيادة بي    التبادلية العلاقة مفهوم: أول

زي العلاقة تقوم ي والتحول القيادة بي  ي أساس على المؤسس  ، تفاعلى  ي القيادة تؤثر حيث تبادلى   
 طبيعةي فز

ي واتجاهه، التحول  
  القيادي الفكر على  جديدة متطلبات التحول يفرض المقابل وفز

ي عنصًرا ليست فالقيادة. وأساليبهي
ً
عد بل التحول، عملية عن منفصل

ُ
   بنيته من يتجزأي لا جزءًا ت

ي القائد، خلال من وأدواته ورؤاه التحول قرارات تتشكل إذ الديناميكية،  
   يدفع الذي الوقت فز

ي النظر إعادة إلى القائد التحول فيه  
ي التقليدية أساليبه فز  

ي قيادية أنماط وتبتز ا مرونة أكي 
ً
كما ،     وتكيف

ي التحول أن إلىتشبر بعض الأدبيات الادارة  ي ينجح  لا المؤسس   
  طويلةي أبعاده       تدرك  قيادة غياب فز

زي التوفيقي على وقادرة المدى، ي متطلبات بي  زي واحتياجات التغيي    داخل العاملي 

ي فالقيادة،. المؤسسةي  
  وتوجيهي التوقعات، إدارة تشمل بل القرارات، إصدار على تقتصر لا الإطار، هذاي فز

، السلوك  (. 2020 غنيم،)  وجدواه التحول بأهمية الداخلية القناعة وبناء التنظيم 

   القيادة دور: ثانيًا
 
اتيجية الرؤية  ق  وتشكيلها   للتحول الاست 

عد
ُ
اتيجيةي  الرؤيةي  ت ،  تحول  عملية  لأي  الأساس  حجر  الاسي    اتجاهي  يحدد  الذي  الإطار  تمثل  حيث  مؤسس 

ي يئيسي الر الدور القيادة عاتقي على ويقع. وحدوده وأهدافه التغيي   
 إلىي وتحويلها   الرؤية هذه صياغة فز

 . التنظيمية المستويات مختلف قبل من استيعابه يمكن واضح تصور

  هذا تحقيقي يمكن وكيف المؤسسة، تتجه أين وإلى التحول، يتم لماذا يحدد من هوي فالقائد

 . باستقرارها الإخلال دون الانتقال
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ي الدور هذا هميةيأن إوبالتالىي ف  
ي يظهر  القيادة قدرة فز

زي الربطف  ي التحولي بي    الخارجيةي والبيئة المؤسس 

ات حيث من سواء المحيطة،  الرؤيةي وضوحفان   وبالتالىي  التنافسية.  أو التنظيمية أو الاقتصادية التغي 

ي  يسهم  
ي  الغموض  حالة  تقليل  فز  

 المرتبطة  المخاوف  منالتالىي يقلل    لالتحوي  عمليات  تصاحب  ما  غالبًا  الت 

، ي الثقة ويعزز بالتغيي   
 (. 2021 كردي،)  المؤسسةي تسلكه الذي المسار فز

 وخططي  مرحلية  أهدا  إلى  ترجمتها  إلى  تمتد  بل  فحسب،  الرؤية  صياغة  علتقتصر    لا   ومهمة القيادة تمتد 

 . للمؤسسةي الواقعية الإمكانات مع الخطط هذه اتساق ضمان  مع للتطبيق، قابلة تنفيذية

ا
ً
 المؤسس   التحول لنجاح معيق أو محفز   كعامل القيادة: ثالث

ظهر
ُ
ي تكون أن يمكن القيادة أن التنظيمية التجارب ت

ً
 أن  يمكن وبالتالىي  التحول، لنجاح داعمًا عامل

ي فالقيادة. معوقاته أبرز أحد إلى تتحول  
  علىي تركز  أو التواصل،  مهارا إلى تفتقر أو بالجمود، تتسم الت 

، مقاومة زيادة إلى تؤدي ما غالبًا السلطوية، الأساليب    التغيي 

ام وإضعاف ز ، الالي  ي المؤسس   . التحول تنفيذ وتأخي 

يتساعد      الفعالة  القيادةكما  ان    
ي  مناخ  خلقي  فز زي  المشاركة،  تشجيع  خلال  من  للتحول،  داعم  تنظيم   وتحفي 

، ز   مهمًا دورًا القيادة تلعب كما. والشفافيةي الثقة على قائمة علاقات وبناء العاملي 

ي  
ي  التحديات  مع  والتعامل  للتحول،  المصاحبةي  المخاطر  إدارة  فز  

  استمراري  يضمن  بما  التنفيذ،  أثناء  تظهر  الت 

 (. 2020  غنيم،)  تراجع  دون العملية

ي التحولي نجاح فإن وبالتالىي    بلي فقط، التنظيمية الهياكل أو الخطط كفاءة بمدىي يرتبط لا المؤسس 

ة  بدرجة  يعتمد ي  على  وقدرته  القائد  سلوك  على  كبي  ي  التأثي  ي  الإيجانر   
ي  نحوي  وتوجيههم  الأفراد  فز  

ي  تبتز  . التغيي 

       الهياكل  عل اعتمادها من أكت   القيادي السلوك عل تعتمد كعملية المؤسس   التحول: رابعًا

 : التنظيمية

ي الحديثة الاتجاهات  
ي التحول أنتؤكد  الإداري الفكر فز ي هوي المؤسس   

 أني قبل سلوكية عملية جوهره فز

ورة يضمن لا السياسات تعديلي أو الأقسام هيكلة فإعادة. تنظيميةي عملية يكون  ماي التحول نجاح بالصرز

ي  يصاحبه  لم ي  تغيي   
ي  حقيف   

ي  أنماط  فز  للقيادةي  الاساسي  ا  الدورويظهر هنا  المؤسسة  داخل  والسلوك  التفكي 

ي  
ي التحول هذا إحداث فز  . السلوك 

 
ً
ي هذه الثقافة ايضا

زي التفاعل أنماط وتحدد ،وبالنسبة ثقافة المؤسسة القيادة تؤثر ف    وتوجهي الأفراد، بي 

 الإنسانية،ي العلاقات وإدارة المستمر، والتواصل القدوة، خلال ومن. العمل بيئة داخل السائدة القيم
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ي التحول متطلباتتواكب  جديدة سلوكيات ترسيخ القائد يستطيع ي. المؤسس   أني إلى الدراسات وتشي 

ي المؤسسات  
ي الجانب على ركزت الت  ي نتائج حققت التحول أثناء للقيادة السلوك    مقارنةي استدامة أكي 

ي بتلك  
اتي اكتفت الت   (. 2021 كردي،)  الهيكلية بالتغيي 

ي التحول فإن وعليه، ي إدارةي علىواعية تمتلك القدرة قيادة يتطلب الناجح المؤسس  ، التغيي   
 وليسي الثقافز

ي فقط ، التغيي  ي كواقع التحول ترسيخ يضمن  بما التنظيم   . مؤقتة مرحلة مجرد وليسمستدام  مؤسس 

 حول المؤسسي تمراحل ال وإدارةالقيادة   2.3.2

عد
ُ
ي التحول عملية ت ي المعقدة العمليات من المؤسس   

 مراحلي بعدة تمر وإنما واحدة، دفعة تتم لا الت 

ي تختلف متتابعة،  
تب. وتحدياتها ومتطلباتها طبيعتها فز  علىي يعتمد لا التحول نجاح أن ذلك على ويي 

ي ومرونة تنوعًا يتطلب بل ثابت، واحد قيادي نمط  
 كلي خصوصية مع يتلاءم بما القيادية الأساليب فز

ز المنطلق، هذا ومن. مرحلةي  وضماني المراحل، هذه لإدارة الأساسية الأداة بوصفها القيادة دور يير

ي التحول من المرجوة الأهداف وتحقيقي بينها، السلس الانتقال  . المؤسس 

 
ً
    القيادة دور: أول

 
 المؤسس   لعملية التحول   والتهيئة الإعداد مرحلة  ق

ي  ا  والتهيئة  الإعداد  مرحلة  تمثل
ي  البدايهالب  بتز

ُ
،  التحول  مراحل  بقية  عليها   ت   تعير    خلالها  يتمي  إذ  المؤسس 

ي القيادة عاتقي على ويقع. العامة ملامحه وتحديد أسبابه، وتوضيح التحول، بأهمية الأولية القناعة  
 فز

ي يتمثل محوريي دور المرحلة هذه  
ي خلقي فز ي الوع  ورة المؤسس  ، بصرز   التنظيميةي البيئة وتهيئة التغيي 

 . لتقبلهي

ز ي وتير  
ي القيادية الأنماط أهمية المرحلة هذه فز  

 علىي القائد يعمل حيث والتوجيه، الرؤية على تركز الت 

. المحيطة  والفرص  بالتحديات  التصور  هذا  وربط  التحول،  بعد  المؤسسة  لمستقبل  واضح  تصور  صياغة

  
ً
ي  وتساعد القيادة ايضا  

ي  الغموض  حالة  تقليل  افز  
 التواصلي  خلال  من  التحول،  عن  الإعلان  تصاحب  قد  الت 

، تساؤلات على والرد الأهداف،ي وتوضيح الفعّال، ز  الأولية المخاوف من ويحد الثقة يعزز بما العاملي 

ي المرتبطة  (. 2020 غنيم،)  بالتغيي 

يوبالتالىي فان القيادة تلعب    
ي مهمًا دورًا المرحلة هذه فز  

، الواقع تشخيص فز  القوةي نقاط وتحديد التنظيم 

  يتطلب ماي وهوي للتحول، المؤسسة جاهزية وتقييم والضعف،
ً
  التحليلي على قادرًا واعيًا قياديًااسلوبا

ي والتخطيط اتيحر   (. 2021 كردي،)  الاسي 
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 المؤسس   التحول تنفيذ مرحلة أثناء القيادة دور: ثانيًا

عد
ُ
ي التنفيذ مرحلة ت ا، حساسية التحول مراحل أكي 

ً
 إلى التخطيط من المؤسسة تنتقل حيث وتعقيد

، التطبيقي ي هذه المرحلة  العملية التحديات وتظهر الفعلى 
، مقاومة ومظاهر ،ف   العملي وضغوط التغيي 

ايدة ز ي القيادة دوري يتعاظم وهنا. المي   
 دوني العمل استمرارية وضمان للتحول، اليومية التفاصيل إدارة فز

 . تعطل

يتظهر خلال هذه المرحلة وخاصة الانماط    القيادية الأنماط أهمية  
 والتكيف، المرونة على تعتمد الت 

  مستمرةي  تعديلات  وإجراء  شيعة،  قرارات  واتخاذ  ،يالتحديات    مع  التعامل  على  قدرة  التنفيذ  يتطلب  حيث

ا  الخطط  على
ً
ي  القيادة  تسهم  كما.  الواقعية  الظروف  تفرضه  لما  وفق  

ي  فز ز ،  تحفي  ز  نفسيًاي  ومساندتهم  العاملي 

،  عن  الناتجة  الضغوط  مع  والتعامل  ومهنيًا،  ويعززي  التحول  قاومةحيث يؤدي ذلك علي الحد من    التغيي 

ام ز ي الالي   (AL-Saati&AL-Anqari,2024) المؤسس 

  دورًا القيادة وتؤدي
ً
ي اساسيا  
زي الجهود تنسيقي فز  ومنعي الأدوار، تكامل و التنظيمية، الوحدات مختلف بي 

ي  ازدواجية  أو  تعارض  حدوث  
ي  القائد  أسلوب  وبالتالىي فان  . المسؤوليات  فز  

زي  مع  والتفاعل  التواصل  فز   العاملي 

ي
ً
ي حاسمًا عامل  

ي الاستقرار على الحفاظ فز  . الحرجة المرحلة هذه خلال التنظيم 

ا
ً
   القيادة دور: ثالث

 
 التحول  بعد والاستدامة  التثبيت مرحلة  ق

ي  التحول ات  تنفيذ  بمجردلا يتم      المؤسس   التثبيتي  مرحلة  إلى  التحول  عملية  تمتد  بل  المخططة،  التغيي 

ي والاستدامة،  
.  القديمةي الأساليب إلىي العودة ومنع ،استدامتهاوضمان النتائج، ترسيخ إلى تهدف والت 

ي القيادة وتكتسب  
ا، طابعًا المرحلة هذه فز

ً
كز حيث مختلف   التنظيميةي الثقافة تعزيز على الجهود تي 

ي الإيجابية السلوكيات وتثبيت الجديدة،  
 . التحول أفرزها الت 

ي 
ي هذه المرحلة تتمثل ف 

 اسهامات القيادة ف 

 . وتقييمها التحول نتائج متابعة • 

ي القصور أوجه معالجة •   
 . التنفيذ بعد تظهر قد الت 

ي الاستقرار دعم •   . التنظيم 

 . للمؤسسةي الجديد للمسار بالانتماء الشعور تعزيز • 
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ي أساسيًا دورًا القيادة تلعب كما  
وع مجرد من التحول تحويل فز  هويةي من أساسي  جزء إلى مؤقت مش 

ي الفردي الأداء وربط السياسات، وتطوير الجديدة، القيم تثبيت  خلال من المؤسسة،  بنتائج  والمؤسس 

 (. 2021 كردي،)  التحول

 المؤسس   التحول مرحلة باختلاف القيادي النمط  اختلاف: رابعًا

  الأخطاءي من يُعد التحول مراحل طوال واحد قيادي نمط تثبيت  أن الحديثة الإدارية الأدبيات تؤكد

ي الشائعة  
ي فالتحول. النجاح فرص تقلل قد الت  ةي قيادة يتطلب المؤسس   كلي طبيعة مع تتكيف متغي 

 . ومتطلباتها مرحلة

ي زي  الانتقال  على  القدرة  يمتلك  من  هو  الواعي ا  القائد  أن  إلى  التنوع  هذا  ويشي    المختلفة،ي  القيادية  الأنماط  بي 

ي نمط كل وتوظيف  
 (. 2020 غنيم،)  استدامته ويضمن التحول أهداف يخدم بما المناسب، التوقيت فز

 المؤسس   التحول  نجاح  عل المختلفة القيادة أنماط تأثت  2.3.3

ي  التحول  نجاح  يمثل ية  التنظيمية  العوامل  من  مجموعة  لتفاعل  نتاجًا  المؤسس  اتيجية،  والبش    إلاي  والاسي 

ي من يظل القيادة نمط أن ا العوامل هذه أكي  ً ي تأثي   
 فاختياري. النهائيةي ونتائجه التحول مسار تحديد فز

ي بشكل يسهم واعٍ، بشكل وتوظيفه المناسب، القيادي النمط ي مباش   
، دعم فز   مقاومةي تقليل التغيي 

، ز ي. المؤسسيةي الاستدامة وتحقيقي العاملي   
ات أدوار تتباين الإطار، هذا وفز  المختلفةي القيادة أنماط وتأثي 

، التحول نتائج على ي فيما يتضح كما المؤسس   : يلى 

 
ً
   ودورها التحويلية القيادة: أول

 
 العميق التغيت   دعم ق

عد
ُ
ي من التحويلية القيادة ت ا الأنماط أكي 

ً
ي بعمليات ارتباط ي والتحول التغيي    تركزي حيث العميق، المؤسس 

ي إحداث على ي جوهري تغيي   
  بالتعديلاتي الاكتفاء وليسي التنظيمية، والسلوكيات والمعتقدات، القيم، فز

ي القائد ويقوم. الإجرائية أو السطحية ي محوري بدور التحويلى   
، إلهام فز ز هم العاملي  ز  الأداء لتجاوز وتحفي 

ورة داخلية قناعة وبناء التقليدي، ي للمستقبل وأهميتهي التحول بصرز  (. 2020 غنيم،)  المؤسس 

ي التحويلية القيادة مساهمة وتظهر  
 : خلال من التحول نجاح فز

ام تعزيز •  ز ي الالي   . التحول بأهداف الداخلى 

زي الفردية بالأهدافي التحول رؤية ربط •   . للعاملي 

ي تشجيع •   . التطويرية والمبادرات الابتكاري التفكي 
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ي مناخ خلقي •  ي داعم تنظيم   . المدى طويل للتغيي 

ي ي التحول أن إلى الأدبيات وتشي   إلى    يحتاج التنظيمية الثقافة صياغة إعادة يستهدف الذي المؤسس 

ي على قادرة قيادة ي العميقي التأثي   
ي ما وهوي الأفراد، فز ز ها عن التحويلية القيادة يمي   الأنماط     من غي 

 ( (Rashid et al,2024 )   

   وأثرها الرشيقة القيادة: ثانيًا
 
ات  مع والتكيف التحول تشي    ع ق  المتغت 

ز ي المعاضة القيادية الأنماط كأحد الرشيقة القيادة تير  
ة، التنظيمية البيئات مع تتلاءم الت   حيثي المتغي 

ي بوضوح النمط هذا أثر ويظهر. المستمر والتعلم الاستجابة، وشعة المرونة، على تعتمد  
 مراحلي فز

ي التحول  
ي أو بالغموض، تتسم الت   

ي متكررة  وتعديلات شيعة قرارات تتطلب الت   
 . الخطط فز

ي الرشيقة القيادة وتسهم  
ي التحول نجاح فز  : خلال  من المؤسس 

ة تشيــــع •  ي تنفيذ وتي   . التغيي 

 . الإجرائيةي التعقيدات آثار تقليل • 

زي •  ي بكفاءة العمل من الفرق تمكي   
 . الضغوط ظل فز

اتي مع الفعّال التعامل •  ي التغي   . المتوقعة غي 

ا
ً
   ودورها الديمقراطية القيادة: ثالث

 
 التغيت   مقاومة تقليل ق

عد
ُ
ي مقاومة ت ي التحديات أبرزي من التغيي   

، التحول تواجه الت   للقيادةي الفعّال الدور يظهر وهنا المؤسس 

ي الديمقراطية  
اك والحوار، المشاركة، على تعتمد الت  زي وإش  ي العاملي   

 هذاي ويسهم. القرار اتخاذ عملية فز

ي القيادي النمط  
كة والمسؤولية بالانتماء الشعور تعزيز فز  (         2021كردي,(ل    التحوي نجاح تجاه المشي 

ي الديمقراطية القيادة إسهامات وتتمثل  
 : فز

زي مخاوف تقليل •   . بالتحولي المرتبطة العاملي 

زي الثقة تعزيز •  زي القيادة بي   . والعاملي 

زي •   . الآراء تنوع خلال  من القرارات جودة  تحسي 

ي التواصل دعم •   . المعلومات وتبادل الداخلى 
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ي زي  مشاركة  أن  إلى(  2021)   كردي  ويشي  ي  العاملي   
،  قبول  زيادة  إلى  تؤدي  المختلفة  التحول  مراحل  فز  التغيي 

ي بشكل ينعكس ما وهوي للتحول، داعمة إيجابية  طاقة إلى المقاومة وتحويل  . نتائجه على مباش 

    وأثرها القيمية/ الأخلاقية القيادة: رابعًا
 
 التنظيم   والاستقرار الثقة تعزيز ق

ي  محوريًا  دورًا  الأخلاقية  القيادة  تلعب  
ي  الاستقرار  على  الحفاظ  فز ي  خاصة  التحول،  أثناء  التنظيم   

 المراحل  فز

ي  
زي  وعدم  بالضغوط  تتسم  الت  ام  على  القيادي  النمط  هذا  ويعتمد.  اليقي  ز  والشفافية،ي  والعدالة،  بالقيم،  الالي 

ام ي البعد واحي   
ي الإنسانز  

ي إدارة فز  . التغيي 

ي الأخلاقية القيادة وتسهم  
 : خلال من التحول نجاح فز

زي الثقة بناء •  زي القيادة بي   . والعاملي 

ي بالأمان الشعور تعزيز •   
 . الوظيفز

 . التنظيمية الصراعات تقليل • 

ي الاستقرار دعم •  ي النفس   . والتنظيم 

اتيجية القيادة: خامسًا    ودورها الاست 
 
 المؤسسية  الاستدامة تحقيق ق

عد
ُ
اتيجية  القيادة  ت زي  يربط  الذي  الإطار  الاسي  ي  التحولي  بي    حيثي  للمؤسسة،  المستقبلية  والرؤية  المؤسس 

اف المدى، طويل التخطيط على تركز زي التوازن وضمان التحديات، واستش  ة الأهداف بي   الأجلي قصي 

 . الأجل طويلة والاستدامة

اتيجية القيادة أثر ويظهر ي الاسي   
 : فز

اتيجية الأهداف مع التحول مواءمة •   . العامة الاسي 

 . التحول نتائج استمرارية ضمان • 

 . التحولي وبعد خلال بكفاءة الموارد إدارة • 

 . للمؤسسةي التنافسية القدرة دعم • 
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 التكامل بي   القيادة والتحول المؤسسي  2.3.4

ي للتحول اتيحر : القيادة بوصفها المدخل الاسي 
ً
 : أولً

ي يمس هوية   اتيح  ا، بل هو تحول اسب 
ً
التحول من القطاع العام إلى القطاع الخاص ليس قرارًا إداريًا بسيط

ي هذا  
السياق، تتجل أهمية القيادة المؤسسة، ثقافتها التنظيمية، ونمط علاقاتها الداخلية والخارجية. وف 

ح أسبابه، تحدد أهدافه، وتوضح مراحله الزمنية. فالقائد هو من  ي صياغة رؤية واضحة للتحول، تشر
ف 

وع مؤسسي متكامل )كردي،   (. 2021يحول فكرة التحول من مجرد توجه نظري إلى مشر

ي أن: 
 وتتمثل العلاقة هنا ف 

حدد اتجاه التحول.  • 
ُ
 القيادة ت

 يُعيد تشكيل أدوار القيادة ومسؤولياتها.  التحول • 

 •  .  نجاح التحول يعتمد عل قدرة القيادة عل إدارة التعقيد وعدم اليقير 

ي إدارة التغيي  المؤسسي 
 
 : ثانيًا: القيادة ودورها ف

ة مع مقاومة الموظفير   ي مواجهة مباسرر
، وهو ما يضع القيادة ف  ا بإدارة التغيبر

ً
ا وثيق

ً
،  يرتبط التحول ارتباط

. وتشبر الأدبيات الإدارية إلى أن القائد الفعّال  ي
الخوف من المجهول، وفقدان الشعور بالاستقرار الوظيق 

ي نحو التغيبر )   (. Burnes, 2020هو من يستطيع احتواء هذه المخاوف وتحويلها إلى دافع إيجان 

 وتظهر العلاقة بير  القيادة والتحول من خلال: 

رات التحول للمو  •  . توضيح مب   ظفير 

 •  .  بناء الثقة بير  الإدارة والعاملير 

ي مراحل التحول المختلفة.  • 
اك الموظفير  ف   إسرر

ي حير  تحقق  تعتب  و 
ي تتعامل مع التحول بمنطق الأوامر فقط غالبًا ما تواجه مقاومة عالية، ف 

القيادة الب 

 . ( 2020,غنيم ) القيادة القائمة عل الحوار والمشاركة نتائج أكب  استدامة

ي داخل المؤسسة
 
ا: القيادة والتحول الثقاف

ً
 : ثالث

ي 
ا جوهريًا ف  ً لا يقتصر التحول من القطاع العام إلى الخاص عل الجوانب الإجرائية، بل يمتد ليشمل تغيبر

ام الشكلي والاعتماد عل اللوائح تتحول تدريجيًا إلى ثقافة الأداء، 
الثقافة التنظيمية. فثقافة الالب  



]77[ 
 

ي السلوك اليومي المساءلة، والكف
ي غرس القيم الجديدة وتكريسها ف 

اءة. وهنا يظهر الدور الحاسم للقيادة ف 

 (. 2021للعاملير  )كردي، 

 : ي
ي ف 
 وتتجسد العلاقة بير  القيادة والتحول الثقاف 

 إعادة تعريف مفهوم المسؤولية الوظيفية.  • 

 •  .  من ثقافة الروتير 
ً
 تعزيز ثقافة الإنجاز بدل

 مرتبطة بالجودة والشفافية. دعم القيم ال • 

ي تقليل مقاومة التحول
 
 : رابعًا: القيادة كعامل حاسم ف

. وغالبًا ما تنشأ هذه المقاومة نتيجة  ي تواجه التحول المؤسسي
عد مقاومة التغيبر من أبرز التحديات الب 

ُ
ت

ي التعامل  الخوف من فقدان الامتيازات أو الغموض المرتبط بالمستقبل. وتلعب القيادة دورًا جوهريً 
ا ف 

 Cameronمع هذه المقاومة، ليس من خلال القمع الإداري، بل عب  الفهم، الاحتواء، والتواصل الفعّال ) 

& Green, 2022 .) 

 وتؤثر القيادة عل مستوى المقاومة من خلال: 

 •  .  أسلوب التواصل مع الموظفير 

ي عرض مراحل التحول.  • 
 درجة الشفافية ف 

ي توزيــــع الأ  • 
 دوار والفرص. العدالة ف 

ي الهياكل التنظيمية
 
 : خامسًا: القيادة والتحول ف

ي الهياكل التنظيمية، بما يضمن المرونة 
يتطلب التحول من القطاع العام إلى القطاع الخاص إعادة النظر ف 

وتقليل المستويات الإدارية المعقدة. ويقع عل عاتق القيادة مسؤولية إعادة تصميم هذه الهياكل بما 

 (. Al-Saati & Al-Anqari, 2024مع متطلبات المرحلة الجديدة )  يتناسب

 : ي
 القيادة والتحول الهيكلي ف 

 وتظهر العلاقة بير 

 إعادة توزيــــع الصلاحيات والمسؤوليات.  • 

ي اتخاذ القرار.  • 
 دعم اللامركزية ف 

 تمكير  المستويات الإدارية الوسط.  • 
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ي تحقيق 
 
 : الاستدامة بعد التحولسادسًا: القيادة ودورها ف

ي تحقيق أهدافها 
لا يقاس نجاح التحول فقط بمرحلة التنفيذ، بل بمدى قدرة المؤسسة عل الاستمرار ف 

ي ترسيخ ممارسات إدارية مستدامة تضمن عدم 
بعد اكتمال التحول. وهنا تلعب القيادة دورًا محوريًا ف 

 (. Burnes, 2020الارتداد إلى الأساليب التقليدية ) 

: وت ي
 تمثل هذه العلاقة ف 

 •  .  الحفاظ عل زخم التغيبر

 تطوير القيادات المستقبلية.  • 

 المراجعة المستمرة للأداء.  • 

ي والبعد الاقتصادي للتحول 
 سابعًا: القيادة كحلقة وصل بي   البعد الإنسائ 

ا بير  الأبعاد الاقتصادية والأ 
ً
ا دقيق

ً
كبر   يمثل التحول من القطاع العام إلى الخاص توازن

بعاد الإنسانية. فالب 

، وهو ما قد يهدد استقرار المؤسسة. وهنا  ي
المفرط عل الكفاءة والعائد قد يؤدي إلى إغفال البعد الإنسان 

 (. 2020تظهر القيادة بوصفها العامل القادر عل تحقيق هذا التوازن )غنيم، 

ا: التكامل بي   أنماط القيادة ودعم التحول
ً
 : ثامن

 أن التحول الناجح لا يعتمد عل نمط قيادي واحد، بل عل تكامل عدة أنماط قيادية تشبر الأدبيات إلى

تتغبر حسب المرحلة. فمرحلة الإعداد تحتاج إلى قيادة تحويلية، ومرحلة التنفيذ تتطلب قيادة رشيقة، 

 (. Al-Saati & Al-Anqari, 2024بينما تتطلب مرحلة الاستقرار قيادة تشاركية وقيمية ) 

 تاسعًا: أثر القيادة على نتائج التحول 

تنعكس العلاقة الوثيقة بير  القيادة والتحول عل مخرجات التحول نفسها، سواء عل مستوى الأداء  

. فكلما كانت القيادة أكب  وعيًا بطبيعة التحول، زادت فرص نجاحه   المؤسسي أو الاستقرار التنظيمي

اتيجية )كردي،   . ( 2021وتحقيق أهدافه الاسب 
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 الفصل الثالث: المنهجية التصميم 

 تمهيد. 3.1

  ة ال هاا ال ص   ة   الاواتد االمع  امجعاءات ال ي  ت ا ب    ،  ن ح ث     الاواتد اطبيع   ، 
ب مض ىد نلة   ضيح       الاواتد اح ت الع ةد اطعيقد اخ ي وه ر ى         ال ص   رة   ضيح لأ ا   

  البي   ت، ااخ ب و ال ب ت االصا  ى   ، االأت ل ي امحص  يد ال ي  ت  الاواتد ال س  ا د ىي ج  
 ات  اا    بغعض اخ ب و ىعضي ت الاواتد اامج بد  ن  تئر   ، اى ن ذل  ى    ري 

 . منهج الدراسة: 3.2

الاواتد  ا   ات الاواتد  رة ال ة   ال ص ي ال س ي ال  ر ري، ايعا هاا ال ة   الأك ع  لاء د لمبيعد 
ا هااى   ال ي  سعة نلة اص  ا  ر   العلا د ن ن       ال ي    اال   ل  ن القم   الع   نلة ال  ي  
في       القم   الص ير ح ث   كن هاا ال ة   الب ح د  ن اص    غ عات الاواتد )      ال ي    

ال  غ عات ب ت  اا  الأت ل ي   اال   ل ال  تسي( اص  ح  ة   حر ى     يح ال ة     ر   العلا  ت ن ن
امحص  يد ال ة تبدر ا ن خلال ال ة   ال س  ا    كن   س ع الة     ات ة  اح للإط و الة عي لراواتد ا   
 ت  ة اله ىي الاوات ت الس بقدر ا ت  ة  ا هاا الاواتد  رة  عحر  ن   ره ال عحرد الأالة  عاجعد الأ ني ت 

 ، ن ة    ض ةه ال عحرد ال   يد ج   البي   ت ا  ر ر   نحص  ي حر االاوات ت الس بقد ذات الصرد

 . مجتمع الدراسة3.3

 ك ن       الاواتد  ن ج ي  الق    ام اوي ن اال  ظ  ن ىي ال ة صي ام عافيد اال ة  ا د  ي ال س  مي ت  
الاواتد ىي ج    اال عاك  الص يد ال ي   ع بع ري ت ال   ل نلة القم   ال  ي ب ةمقد )(ر اا   ات 

الع ة ت  رة  تر   الع ةد الع  ا يد المب يد اخ ي و العا  ال ة تي  ن       الاواتد، اال ي   ره 
   و ر  ت   زي  اات ب  د  رة ال   وى ن ب ل ا  ت ات ع      اج ع   ب ل ا، ى ن  ا  اات بي   ت   200

%ر ال ااال 5ر97ات ب  د نةسبد نرغه  195   الص ي د الص ل د لر  ر   امحص  ي، ال ي  ت ات ع    
 ال  ليد   ب ن   زي   ىعا    ةد الاواتد حسي ال ص    الع  د:
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 : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس7جدول 

 النسبة المئوية )%(  ال دد فئات المتغير  المتغير 

 الجنس
 % 0ر60 117 ذىع
 % 0ر40 78    ة 

 % 0ر100 195 امج  لي 
 

 
 : توزيع أفراد ال ينة حسب متغير الجنس2رسم توضيحي 

 : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المؤهل ال لمي 8جدول 

 النسبة المئوية )%(  ال دد فئات المتغير  المتغير 

 المؤهل ال لمي 
 % 8ر71 140 بك ل وي س 

 % 2ر28 55  وات ت  ري  
 % 0ر100 195 امج  لي 
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 : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤهل ال لمي 3رسم توضيحي 

 : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير سنوات ال  رة9جدول 

النسبة المئوية   ال دد المتغير فئات  المتغير 
)%( 

 سنوات ال  رة

 % 5ر20 40      ن خ س تة ات 
  10تة ات نلة      ن  5 ن 

 تة ات 
 % 5ر38 75

 % 6ر25 50 تةد  15تة ات نلة  10 ن 
 % 4ر15 30 تةد  15 ك ع  ن  

 % 0ر100 195 امج  لي 
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 أعداد عينة الدراسة حسب متغير سنوات ال  رة: توزيع 4رسم توضيحي 

 : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المسمى الوظي ي 10جدول 

النسبة المئوية   ال دد فئات المتغير  المتغير 
)%( 

 المسمى الوظي ي 

 % 3ر10 20  ا ع  ا عيد 
 % 0ر41 80 و يس  ست 
 % 7ر48 95 و يس  تبد 
 % 0ر100 195 امج  لي 
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 : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المسمى الوظي ي 5رسم توضيحي 

  ره ال ص    الع  د لع ةد الاواتد   غ عات ال ةس، ال  ه  الاواتي، تة ات ال بع ، اال س ة 
%  ن  60ى  ه   رة  ن ام  ث، ح ث     الاى و ال ظي ير  لاحظ  ن ال اال  ن  سبد       الاى و 

%ر  اض ه الة      ن ال   وى ن  ن ح رد البك ل وي س الةسبد  40ك    الع ةد في   نرغه  سبد ام  ث 
% ن ة   ى  ه  سبد ال   وى ن  ن ح رد الاوات ت 8ر71الأ رة  ن  ىعا    ةد الاواتد ح ث نرغه  سب  ت  

تة ات ى  ه الأ رة     لاح    10نلة    5       ض ح  ن ىئد تة ات ال بع   ن  %ر ى    ض ه الة2ر28العري   
    لبيد   ن نلة    ع %،     6ر25تةد نةسبد  15نلة  10%،  ر    ىئد تة ات ال بع   ن 5ر38نةسبد 

 ال عي  وؤت ء  ك  ر الص ي القم    ىي  ال   تمد ى    نلة    تمد    ريد  ب بع      ع ن  الع ةد  ىعا  
   سبد  ال ا عي ت   ا عا     ن ة    ، %0ر41 نةسبد الأ س   وؤت ء   ر  ت ،%7ر48 نةسبد لأ رةا  الةسبد
 رالص يد لر  تس ت   المبيعي ال ع ي ال يك   عكس ال  زي  اهاا%ر 3ر10

 . أداة الدراسة:3.4

 ال  ليد:  ت  م يع ات ب  د، ات ة  اح  رة الاوات ت الس بقد، ح ث  ك  ه اات ب  د  ن الأج اء 

ال  ء الأال:     ال ص    ال  صيد اال ظيميد اال ي  ض ةه   غ عات ال ةس، اال  ه  العر ي، ا ا  
 تة ات ال بع ، اال س ة ال ظي ير 

 ال  ء ال   ي:       ال ي    
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 ىقع    ز د  رة  وبعد  بع   و يسيد:  20ا  ره 

 . ل ب  ئ الأخلاايد اال يت ال  ةيدىقعات(:   يس  ا  ال  ا  الق    ب 5) القيادة الأخلاقية ر1

ىقعات(:   يس  او  الق     رة نل    ا      ال  ظ  ن ل  ق   العؤيد  5) القيادة التحويلية ر2
 .ال  تسيد

ىقعات(:   يس  او  الق     رة ال  ميس اات عا ي ي اال كيا     5) القيادة الاستراتيجية ر3
 .ال غ عات 

ىقعات(:   يس  ا  ا      الق     رة     د ال ك ى ت االعق ب ت الق   د   5) القيادة التبادلية ر4
 . رة الأ اء

 ال  ء ال  لث: ال   ل  ن القم   الع   نلة ال  ي: 

 ىقع    ز د  رة  وبعد  بع   و يسيد:  20 ك  ه  ن  

 .ىقعات(:   يس  ا    سن ج    الع   د الص يد بعا ال   ل 5)  جودة ال دمة الصحية ر1

 .ىقعات(:   يس   سن ن او  ال  او  االع ري ت ال  تسيد 5) الك اءة التشغيلية ر2

 .ىقعات(:   يس   سن ن ئد الع   ا م يع الك ا و الب عيد  5) رضا  تطوير الموظ ين ر3

 .ىقعات(:   يس   سن الأ اء ال  لي االقاو  اات    ويد لر  تسد 5)  الاستدامة المالية ر4

ل قا ع ات   ب ت   (Five-point Likert Scale) رت ال ماسيمقياس ليك ات  ا ه الاواتد
 :ال   وى ن، ح ث  ت   صي  ال يت ال  ليد

 الوصف  القيمة 

  ااى  ب ا  5

  ااى  4

     ا  3
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 ا  ااى  2

 ا  ااى  ب ا  1

 ا ت   س ع ال   تم ت للات   ب ت طبق ح لر اال ال  لي 

 الموافقة درجة  المدى الحسابي للمتوسطات

  ع  عد جااح  5.00إلى  4.21من 

  ع  عد  4.20إلى  3.41من 

    تمد  3.40إلى  2.61من 

  ة  ضد  2.60إلى  1.81من 

  ة  ضد جااح  1.80إلى  1.00من 

 . ثبات أداة الدراسة3.5

  غ ع  ( لك  Cronbach Alpha ت اي س ال ب ت الااخري لأ ا  الاواتد ب ت  اا   ع     ل   ىعا ب خ )
 ب  ي   بع  ا، اى  ه الة     ى   هي   ض د ىي ال اال ال  لي:

 : قيمة م امل الثبات الداخلي لكل أب اد الدراسة 11جدول 

 (α) م امل الثبات عدد ال قرات المتغير 

 0.93 20 أ لًا: أنماط القيادة

 88ر0 5 القيادة الأخلاقية . 1

 91ر0 5 التحويليةالقيادة . 2

 86ر0 5 القيادة الاستراتيجية . 3

 84ر0 5 القيادة التبادلية. 4
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 0.92 20 ثانياً: التحول من القطاع ال ام إلى ال اص

 89ر0 5 جودة ال دمة الصحية .1

 87ر0 5 الك اءة التشغيلية.2

 85ر0 5 رضا  تطوير الموظ ين . 3

 82ر0 5 الاستدامة المالية . 4

 0.95 40 الاستبانة الكلية 

( نلة  ع  لات ال ب ت ل  غ عات الاواتد ج ءت  ع  عد ح ث نرغ  ع     5ا   ع الة     ىي ال اال )
، اهي  سبد  ب ت   ليد لأ عاض ال  ر   امحص  ي االب ث 95ر0ال ب ت لك ىد ىقعات   ا  الاواتد  ل  = 

 العر ير

 . الم الجة الإحصائية3.6

 هاال الاواتد اامج بد  ن  س ؤا    ااخ ب و ىعضي    ،  ت ات  اا  ال   د امحص  يد لرعر    ل  ق   
ىي   ر   البي   ت،   عاح ل لاء     لمبيعد البي   ت ال ي  ت ج ع   ا او     رة   (SPSS) ااج    يد

       رة الأت ل ي   ة  ا      د ااتعد  ن ااخ ب وات امحص  يد ال صميد ااات االيدر ا ت اا
 :امحص  يد ال  ليد

 :(Descriptive Statistics) الأساليب الإحصائية الوصفية ر1

o   ت ات  اا  ال كعاوات االةسي ال ئ يد اال   تم ت ال س نيد ااا  عاى ت ال تي ويد 
ل ص  خص      ةد الاواتد )ال ةس، ال  ه  العر ي، تة ات ال بع ، ال س ة 

 .ي  الع   لأىعا  الع ةدال ظي ي( ا عض ال  ز 

o   ك   ات  ا ه ال   تم ت ال س نيد ااا  عاى ت ال تي ويد ل ص  ات   ب ت  ىعا  الع ةد
 رة ىقعات اات ب  د ال  صد ب  غ عات الاواتد )      ال ي    ا بع   ال   ل  ن القم    

( اى  الع   نلة ال  ي(، ا  ا ا  س     ر  اات   ب ت ) ع  عد،    تمد،  ة  ضد
 .ال  ي س ال ع  ا 
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 :(Reliability and Validity Tests) اختبارات الثبات  الصدق ر2

o     لض  ن ا س     ا  الاواتد ا ب    ،  ت حس    ع    ال ب ت الااخري ب ت  اا   ع
لر  غ عات الع يسيد ا بع  ه  ال ع يد، ى   او  ىي  (Cronbach's Alpha)  ل   ىعا ب خ

 ع ال يت ال ع  عد لر ع    نلة  وجد   ليد  ن ال ب ت  س ح  (ر ح ث   5ال اال )
 .ب ت  اا  الأ ا  لأ عاض ال  ر   امحص  ي

 :(Correlation Analysis) تحليل الارتباط ر3

o     ل    طبيعد ا    العلا  ت ال ميد ن ن   غ عات الاواتد الع يسيد ) بع         ال ي
 Pearson)    او ب   ن عت ن ا بع   ال   ل ال  تسي(،  ت ات  اا   ع 

Correlation Coefficient).   اهاا ال  ر      ا ل  ت العلا  ت  ب  اا  ق ل نلة
 .   ذج ال ةب 

 :(Multiple Linear Regression Analysis) تحليل الانحدار ال طي المت دد ر4

o  :الأخلاايد، ال   يريد، اخ ب و   ع ال  غ عات ال س قرد )      ال ي    بأبع  ه  الأوبعد
اات عا ي يد، ال ب  ليد(  رة ال  غ ع ال  ب  )ال   ل  ن القم   الع   نلة ال  ي( ىك ، 
 ت ات  اا    ر   اا  ااو ال  عا ر ى     كن ات  اا ه اخ ب و   ع ى  ب عا  ن  بع   

ال ي     رة ى  ب عا  ن  بع   ال   ل ب ك   ة ص ، حسي  ق ضي ت ىعضي ت  
 .لاواتدا

o    لر أكا  ن تلا د    ذج اا  ااو ا لاء د البي   ت اى عاض  ه،  ت ى: 

 . ن خلال   ر   الب ا ي :(Independence) الاستقلالية ▪

 ن خلال   :(Homoscedasticity)  التجانس (Linearity) ال طية ▪
 .(Scatter Plots)   مم ت ال   ه 

 ن   :(Absence of Multicollinearity) غياب الارتباط ال الي المت دد ▪
 (Variance Inflation Factor - VIF) خلال حس    ع     ض ت ال ب  ن
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 اايت 10الأ    ن  VIF ، ح ث    ع ايت(Tolerance) ااي د ال س  ح
Tolerance   نلة  ا  اج     كرد او ب     ل   10ر0الأ رة  ن. 

 :(Tests of Differences) اختبارات ال ر ق  ر5

o   ل       نذا ى  ه هة   ىعا  ذات  الد نحص  يد ىي    تم ت ات   ب ت  ىعا
الع ةد  ع   نلة ال ص    الا    عافيد )ال ةس، ال  ه  العر ي، تة ات ال بع ، 

 :ال س ة ال ظي ي(    ا   غ عات الاواتد،  ت ات  اا  ااخ ب وات ال ة تبد

-Independent Samples t) اختبار ت لل ينتان مستقلتان ▪
test): )ل ق و د    تم ت        ن  س قر  ن )   : الاى و اام  ث. 

ل ق و د    تم ت  ك ع  ن   :(One-Way ANOVA) تحليل التباين الأحاد  ▪
       ن )   : ىئ ت ال  ه  العر ي  ا تة ات ال بع   ا ال س ة ال ظي ي(ر  

 حا اخ ب وات  اىي ح لد ظ  و ىعا  ذات  الد نحص  يد،  ت ات  اا  
ل  ا ا   (Scheffe)     اخ ي و  يميه (Post Hoc Tests) ال ق و  ت البعا د

 . ك ن ال عا  ن ن ال      ت 

 :(Tests of Normal Distribution) اختبارات التوزيع الط ي ي ر6

o  اه  اى عاض  ت تي   –لر أكا  ن  ن ني   ت ال  غ عات ال  بعد   ب  ال  زي  المبيعي
   مم ت )  ت ات  اا  ى   ن ال    البصعي  –خ ب وات اات االيد  لرعا ا  ن اا

Q-Q Plot) اال    امحص  ي  ن خلال حس    ع    اال  اء (Skewness) 
، ح ث    ع ال يت القعيبد  ن الص ع نلة  م ن  ىب ع    (Kurtosis) ا ع    ال  رمح
 .ال  زي  المبيعي

  اىق ح ل اا الأت ل ي، ح ث نا  ب لة     ال صميد،  ت        ا ت  ع  ي  عض الة     ىي ال ص  العاب
 .اخ ب وات ال عا ،  ر      ر   ااو ب  ، ا خ عاح         ر   اا  ااو اخ ب و ىعضي ت الاواتد الع يسيد

  



]89[ 
 

 ال صل الرابع: تحليل ال يانات  اختبار ال رضيات

 . تمهيد:4.1

 الاواتد ارج ب ت  ىعا  الع ةد  رة ىقعات اات ب  د ى    ري:  ة ال ال ص   عض لة      

 . النتائج الوصفية لمتغيرات الدراسة4.2

  ال هاا ال   يد نلة اص  ات   ب ت  ىعا  الع ةد  رة ىقعات ا   ات   غ عات الاواتد الع يسيد، 
)بأبع  ا الأوبعد(ر  ت حس     ي )بأبع  ه  الأوبعد( اال   ل  ن القم   الع   نلة ال         ال ي    اهي

ال   تم ت ال س نيد ااا  عاى ت ال تي ويد ا  س عه  حسي ال  ي س ال ع  ا ) ة  ض جااح نلة  ع     
 .جااح(

 . النتائج الوصفية لأنماط القيادة4.2.1

ا س     ( اال  مس البي  ي ال ص حي ال   تم ت ال س نيد ااا  عاى ت ال تي ويد 6  ضح ال اال )
 .ال  اىقد  رة    ات       ال ي    ى    عاه   ىعا    ةد الاواتد

 : المتوسطات الحسابية  الانحرافات المعيارية لمجالات أنماط القيادة12جدول 

 درجة الموافقة  الانحراف المعيار   المتوسط الحسابي  المجال الرتبة 

  ع  عد جااح  62ر0 15ر4 ال   يريد ال ي     1

  ع  عد  71ر0 98ر3 ال ي    اات عا ي يد  2

  ع  عد  68ر0 82ر3 ال ي    الأخلاايد  3

    تمد  74ر0 45ر3 ال ي    ال ب  ليد  4

 مرت  ة  0.69 3.85 المتوسط الكلي

(  ن  س       وتد       ال ي    ىي القم   الص ي     الاواتد ج ء 6   ع  ن ال اال )
ىي   ال ي    ال   يريد (ر اج ء    ل85ر3ب ك     ، ح ث نرغ ال   تس ال س ني الكري )  ع  عد ناوجد
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 ع  عد جااح،        ع نلة ن وا  الع  ر ن ل ج         ( ا وجد   اىقد15ر4ال ع بد الأالة ب   تس )
ىي ال ع بد الأخ ع    ال ي    ال ب  ليد  ضع ن وؤيد ااض د اي   ا  ت  رة اان ك ور ن ة   ج ء    ل   ر   ن

،      ا  عكس   جه ام او          د ح اى  ا ق ب ت  ع بمد ب لأ اء (3.45)    تمد اباوجد   اىقد
 .ب ك      اض ح ح  ق و د ب لأ     الأخع  

 للتحول من القطاع ال ام إلى ال اصالنتائج الوصفية . 4.2.2

( اال  مس البي  ي ال ص حي ال   تم ت ال س نيد ااا  عاى ت ال تي ويد ا س     7  ضح ال اال )
 .ال  اىقد  رة    ات   ريد ال   ل ى    عاه   ىعا  الع ةد

 ت التحول المؤسسي : المتوسطات الحسابية  الانحرافات المعيارية لمجالا13جدول 

 درجة الموافقة  الانحراف المعيار   المتوسط الحسابي  المجال الرتبة 

  ع  عد جااح  77ر0 05ر4 ج    ال ا د الص يد 1

  ع  عد  81ر0 90ر3 وض  ا م يع ال  ظ  ن  2

  ع  عد  83ر0 75ر3 الك  ء  ال  غ ريد  3

  ع  عد  88ر0 52ر3 اات اا د ال  ليد  4

 مرت  ة  0.82 3.81 الكليالمتوسط 

(ر 81ر3ب ك      )   ع  عد ج ء ناوجد   ريد ال   ل  ظ عت الة      ن  س    ن وا   ىعا  الع ةد لة   
(،        ع نلة ا  ق   الع  ر ن  ن ال   ل  05ر4ىي ال ع بد الأالة )  ج    ال ا د الص يد اج ء ب عا 

ىي ال ع بد   اات اا د ال  ليد ال قا د لر عضةر ن ة   ج ء ب عا  ت ت ىي   سن  ر  ظ ىي  س    الع   د 
(، اه         ىي الاوجد ال ع  عد الكةه  ا  عكس بعض ال  ا  ت  ا  ا  ال ض   الك     52ر3الأخ ع  )

 .ب أن ال  سن ال  لي ط ي  الأ ا لر  تسد بعا ال   ل
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 اختبار ال رضيات. 4.3

امحص  يد ال ة تبد )ااو ب  ، اا  ااو، اخ ب و "ت"،   ر   ال ب  ن الأح  ي( اخ ب و   ت ات  اا  الأت ل ي  
ىعضي ت الاواتدر ا ت ال أكا  ااح  ن ات ي  ء اى عاض ت هاا ااخ ب وات ى لمبيتيد اغي   ااو ب   الع لي  

 .ال  عا  ن ن ال  غ عات ال س قرد

 ياتها ال رعية )أثر أنماط القيادة على التحول(اختبار ال رضية الرئيسية الأ لى  فرض  4.3.1

  جا   ع ذا  الد نحص  يد لأ     ال ي     رة ال   ل  ن القم   الع     :ال رضية الرئيسية الأ لى
 .لر  ي 

 أ لًا: تحليل الارتباط

ل  ب   (  ع  لات ااو ب   )ن عت ن( ن ن الأبع   ال س قرد )      ال ي   ( اال  غ ع ا8  ضح ال اال )
 .)ال   ل ال  تسي( ىك 

 م املات الارتباط بين أب اد القيادة  التحول المؤسسي : 14جدول 

 ال   ل ال  تسي 4 3 2 1 ال  غ ع 

     1 ال ي    الأخلاايد ر 1

    1 ** 712ر0 ال ي    ال   يريد ر 2

   1 ** 698ر0 ** 654ر0 ال ي    اات عا ي يد ر 3

  1 ** 523ر0 ** 501ر0 ** 432ر0 ال ي    ال ب  ليد ر 4

 1 0.621 0.801 0.845 0.789 التحول المؤسسي 

 (α ≤ 0.01)  الد نحص  ي ح  ةا  س     ** •

( ن ن ج ي   بع   01ر0  جا  لا د او ب   طع  د   يد ا  جبد ذات  الد نحص  يد  ةا  س    ) :النتيجة
القيادة   ،  ر   (0.845) القيادة التحويلية ال   ل ال  تسير اى  ه       لا د         ال ي    ا  غ ع  

 .(0.801) الاستراتيجية
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 ثانياً: تحليل الانحدار المت دد

 .Enter اخ ب و الأ ع ال ةب ي لأ     ال ي     رة ال   ل،  ت ات  اا    ر   اا  ااو ال  عا  بمعيقد
  8ر1)  عاا  ن ن  10ل  ي  ال  غ عات ال س قرد      ن   VIF ى  ه ايتا ت ى    عا  الة  ذج، ح ث 

 .(،        ع نلة  ا  اج     كرد او ب     ل    عا  9ر2ا 

 : مل ص نتائج تحليل الانحدار المت دد لأثر أنماط القيادة على التحول المؤسسي 15جدول 

 مستوى الدلالة  قيمة )ف(  تحديد الم دل م امل ال R² م امل التحديد النموذج 

 000ر0 327ر145 789ر0 792ر0 1

، ا س     327ر145( نلة  ن    ذج اا  ااو ذا  الد نحص  يد   ليد )اي د ل = 9   ع ال اال )
 ن ال ب  ن   (R² = 0.792) %79.2 (ر ا ن  بع         ال ي        عد   سع     سب ه000ر0الاالد 

 .  غ ع ال   ل ال  تسي، اهي  سبد   س عيد   ليد جااح ىي 

  الأهمية النس ية لكل ب د من أب اد القيادة (Beta) : م املات الانحدار16جدول 

 المتغير المستقل
م امل الانحدار غير 

 (B) المعيار  
ال طأ 
 المعيار  

م امل الانحدار 
 (Beta) المعيار  

قيمة  
 )ت(

مستوى 
 الدلالة

 0.000 5.569 0.412 0.072 0.401 القيادة التحويلية

القيادة 
 الاستراتيجية 

0.287 0.062 0.289 4.415 0.000 

 0.001 3.414 0.204 0.058 0.198 القيادة الأخلاقية

 084ر0 768ر1 088ر0 049ر0 085ر0 القيادة التبادلية

 (α ≤ 0.05)  الد  ةا  س     * (α ≤ 0.01)  الد نحص  ي ح  ةا  س     ** •
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 :مناقشة النتائج  اختبار ال رضيات ال رعية

 قب  ال عض البا  ر ح ث  ظ عت الة       :ال رضية ال رعية الأ لى )أثر القيادة الأخلاقية( ر1
 = Beta) اج     ع ذي  الد نحص  يد   جبد لر ي    الأخلاايد  رة ال   ل ال  تسي

0.204 ،Sig = 0.001). 

 قب  ال عض البا  ر ح ث ى ن لر ي     :ال رضية ال رعية الثانية )أثر القيادة التحويلية( ر2
 .(Beta = 0.412 ،Sig = 0.000) ال   يريد الأ ع الأ رة االأك ع  الد نحص  يد

 قب  ال عض البا  ر ح ث  ظ عت الة       :ال رضية ال رعية الثالثة )أثر القيادة الاستراتيجية( ر3
 .(Beta = 0.298 ،Sig = 0.000)  ذا  الد نحص  يد   يد لر ي    اات عا ي يد  عاح 

يرفض ال رض ال ديل  يق ل ال رض  :ال رضية ال رعية الراب ة )أثر القيادة التبادلية( ر4
 = Sig) ح ث لت    ع   ع ذا  الد نحص  يد لر ي    ال ب  ليد  رة ال   ل ال  تسي .الص ر  

0.084 > 0.05). 

 قب  ال عض البا   لر عضيد الع يسيد الأالة ج  ي حر ح ث   :ستنتاج النهائي لل رضية الرئيسية الأ لىالا
  جا   لد نحص  يد   يد  رة اج     ع ذي  الد نحص  يد لأ     ال ي    )الأخلاايد، ال   يريد،  

 .  ع  ال نحص  ي ح لر ي    ال ب  ليداات عا ي يد(  رة ال   ل  ن القم   الع   نلة ال  ي، ن ة   لت    ع  

 اختبار ال رضية الرئيسية الثانية  فرضياتها ال رعية )ال ر ق الديموغرافية(. 4.3.2

  جا اخ لاى ت ذات  الد نحص  يد ن ن آواء   ةد الاواتد اىق ح لر  غ عات  :ال رضية الرئيسية الثانية
 . ن القم   الع   لر  ي  الا    عافيد ح ل   ع       ال ي     رة ال   ل

تحليل   ، اات  اا الجنس ل ق و د ال   تم ت نة ءح  رة   غ ع اختبار )ت( لل ينات المستقلة  ت ات  اا 
المؤهل ال لمي، سنوات ال  رة،  المسمى   ل ق و د ال   تم ت نة ءح  رة (ANOVA) التباين الأحاد 

 .الوظي ي
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 أ لًا: ال ر ق حسب الجنس )اختبار ت(

 : نتائج اختبار )ت( لل ر ق في متغيرات الدراسة حسب الجنس17جدول 

 المتوسط  ال دد الجنس المتغير 
الانحراف  
 المعيار  

قيمة  
 )ت(

درجة 
 الحرية

مستوى الدلالة  
 )ذات دلالة(

 أنماط القيادة
 66ر0 88ر3 117 ذىع

 083ر0 193 742ر1
 73ر0 79ر3 78    ة 

التحول 
 المؤسسي 

 79ر0 85ر3 117 ذىع
 226ر0 193 214ر1

 86ر0 75ر3 78    ة 

( ن ن    تم ت ات   ب ت الاى و اام  ث  05ر0ا   جا ىعا  ذات  الد نحص  يد ) ةا  س      :النتيجة
ال ديل لل رضية يرفض ال رض      ا   غ عي الاواتد الع يس  ن )      ال ي    اال   ل ال  تسي(ر اب ل  لي،

 .ال  عرقد ب لة   ال رعية الأ لى

 ثانياً: ال ر ق حسب المؤهل ال لمي )تحليل التباين الأحاد (

 : نتائج تحليل التباين الأحاد  لل ر ق في متغيرات الدراسة حسب المؤهل ال لمي 18جدول 

 مصدر التباين  المتغير 
مجموع  
 المرب ات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المرب ات

قيمة  
 )ف(

مستوى  
 الدلالة

 أنماط القيادة
ن ن  

 ال      ت 
 185ر0 793ر1 85ر0 1 85ر0

 
 اخ  

 ال      ت 
   473ر0 193 32ر91
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التحول 
 المؤسسي 

ن ن  
 ال      ت 

 199ر0 658ر1 12ر1 1 12ر1

 
 اخ  

 ال      ت 
   676ر0 193 42ر130

 الد نحص  يد ن ن    تم ت ات   ب ت ح رد البك ل وي س اح رد الاوات ت ا   جا ىعا  ذات  :النتيجة
ال  عرقد ب ل  ه    يرفض ال رض ال ديل لل رضية ال رعية الثانية العري     ا   غ عي الاواتدر اب ل  لي،

 .العر ي

 ثالثاً: ال ر ق حسب سنوات ال  رة )تحليل التباين الأحاد (

 : نتائج تحليل التباين الأحاد  لل ر ق في متغيرات الدراسة حسب سنوات ال  رة19جدول 

الانحراف   المتوسط  ال دد سنوات ال  رة المتغير 
 المعيار  

قيمة  
 )ف(

مستوى  
 الدلالة

  5     ن  أنماط القيادة
 تة ات 

 065ر0 451ر2 78ر0 70ر3 40

     ن   - 5
10 

 70ر0 81ر3 75

 61ر0 95ر3 50 تةد  15 - 10

  15 ك ع  ن 
 تةد 

 65ر0 98ر3 30

  5     ن 
 تة ات 

 0.027 3.128 91ر0 65ر3 40
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التحول 
 المؤسسي 

     ن   - 5
10 

 82ر0 78ر3 75

 75ر0 92ر3 50 تةد  15 - 10

  15 ك ع  ن 
 تةد 

 70ر0 02ر4 30

 :النتيجة

 . الد نحص  يد ن ن ىئ ت ال بع  ىي ن وا        ال ي   ا   جا ىعا  ذات  :أنماط القيادة •

ن ن ىئ ت ال بع  ىي  ق يت   (Sig = 0.027)   جا ىعا  ذات  الد نحص  يد :التحول المؤسسي •
،  ب ن  ن ال عا  ذات الاالد شيفيه للمقارنات الب دية        ريد ال   لر اب ت  اا  اخ ب و

سنة   15أكثر من  " )ال   تس الأ  ة( اىئد "سنوات خ رة 5أقل من " هي ن ن ىئد
)ال   تس الأ رة( لص لح الأك ع خبع ر اهاا  عةي  ن الع  ر ن ذاي ال بع  الع ليد  اوى ن   "خ رة

 .       ريد ال   ل ب ك   كبع  ن حا  ي ال بع 

 . ل ال  تسي ىقسج  ي ح في     عر  ب  غ ع ال   يق ل ال رض ال ديل لل رضية ال رعية الراب ة اب ل  لي،

 راب اً: ال ر ق حسب المسمى الوظي ي )تحليل التباين الأحاد (

 : نتائج تحليل التباين الأحاد  لل ر ق في متغيرات الدراسة حسب المسمى الوظي ي 20جدول 

 المتغير 
المسمى 
 الوظي ي 

 المتوسط  ال دد
الانحراف  
 المعيار  

قيمة  
 )ف(

مستوى  
 الدلالة

 أنماط القيادة

 72ر0 80ر3 95 و يس  تبد 

 62ر0 92ر3 80 و يس  ست  0.001 6.873

 55ر0 25ر4 20  ا ع  ا عيد 

 85ر0 71ر3 95 و يس  تبد 
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التحول 
 المؤسسي 

 78ر0 89ر3 80 و يس  ست 
7.542 0.001 

 65ر0 20ر4 20  ا ع  ا عيد 

ن ن ىئ ت ال س ة ال ظي ي ىي  ق يت   (Sig = 0.001) نحص  يد   ليد  جا ىعا  ذات  الد  :النتيجة
 ن ال عا  ذات الاالد هي ن ن   شيفيه ا ظ عت       اخ ب و .التحول المؤسسي ا أنماط القيادة ك   ن

لص لح ال ا عينر ى     "رئيس شعبة" ا "رئيس قسم" )ال   تس الأ رة( اى   ن ىئ ي "مدير مديرية" ىئد
لص لح وؤت ء الأ س  ر اهاا    ع نلة  ن ال س      "رئيس شعبة" ا "رئيس قسم"  ح ن ن ظ عت ىعا 

ام اوي الأ رة )ال ا عين(  او     وتد       اي   د  ك ع ىع ليد ايع         ريد ال   ل ب ك   كبع  
 . ق و د ب ل س  ي ت ام عافيد الأ  ة

 .ثالثةيق ل ال رض ال ديل لل رضية ال رعية ال اب ل  لي،

 قب  ال عض البا   ج  ي حر ح ث   جا ىعا  ذات  الد  :الاستنتاج النهائي لل رضية الرئيسية الثانية
ىي  ق يت ى   ن       ال ي    اال   ل ال  تسي، ا  جا ىعا   ع     المسمى الوظي ي نحص  يد  ع   نلة

عا  ذات  الد  ع    ىي  ق يت ال   ل ال  تسي ىقسر ن ة   ا   جا ى سنوات ال  رة نلة
 .المؤهل ال لمي  ا الجنس نلة
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 الفصل الخامس: النتائج والتوصيات

 . النتائج 5.1

ات الدراسة 5.1.1  . مناقشة النتائج المتعلقة بالبيانات الوصفية لمتغي 

: النتائج المتعلقة بأنماط القيادة
ً
 :أولا

اتيجية، الأخلاقية،  بينت نتائج الدراسة أن مستوى ممارسة أنماط القيادة  . 1 )التحويلية، الاسب 

ي القطاع الصحي المبحوث جاء بدرجة
  التبادلية( ف 

ً
وعل مستوى   .متوسطة إل مرتفعة نسبيا

ي المرتبة الأولى من حيث درجة الممارسة المتصورة،   النمط القيادي التحويلىي  الأبعاد، جاء
ف 

ي  يليه النمط اتيحر ي  ، ثم النمطالاسي 
 
 النمط، الأخلاف

ً
ا  .التبادلي  وأخبر

o   اتيجية إلى طبيعة  :التفسي يعزى ارتفاع الدرجة النسبية للقيادة التحويلية والاسب 

. وقد  ي اتيح  كبر  عل التغيبر والتطوير الاسب 
ي يواجهها القطاع الصحي والب 

التحديات الب 

ي والتبادلىي إلى بقايا الثقافة 
الإدارية يعزى المستوى المتوسط لممارسة النمط الأخلاف 

ة أو  ي قد لا تولىي الحوافز الفردية المباسرر
ي تمبر  القطاع العام، والب 

وقراطية الب  الببر

ام باللوائح  .الجوانب الأخلاقية الصريحة الأولوية ذاتها مقارنة بالإنجاز العام والالب  

o هذه النتيجة مع دراسات مثل دراسة )خليل،  تتفق :المقارنة مع الدراسات السابقة

ي  ( ال2024
ي تشبه ف 

ي أكدت عل انتشار ونجاعة الأنماط التحويلية والديمقراطية )الب 
ب 

. كما ي القطاع الصحي
ي التحويلية( ف 

مع دراسة   تتفق جوهرها الجوانب الإلهامية ف 

 ، اتيجية( 2024)الكبيسي ي تتداخل مع الاسب 
ي ربطت بير  القيادة المستقبلية )الب 

( الب 

،  فتختل وخطط التنمية الوطنية. بينما ي 2017هذه النتيجة عن دراسة )الشافعىي
( الب 

، وهو ما قد لا يكون  ركزت عل القيادة التمكينية وربطتها بشكل مباسرر بتمكير  الموظفير 

ي البداية 
 أكب  مركزية ف 

ً
ي قد تتطلب توجها

ي مرحلة التحول الب 
 بدرجة عالية ف 

ً
 .مطبقا

 :تفسي  نتائج الأبعاد الفرعية لأنماط القيادة . 2

o ويعزى ذلك إلى حاجة القطاع الصحي  :التحويلية القيادة ،
ً
جاءت بدرجة مرتفعة نسبيا

، ويحفزون العاملير  عل  ي مرحلة التحول إلى قادة ملهمير  يضعون رؤية واضحة للتغيبر
ف 

ي  
تجاوز التحديات، ويشجعون التفكبر الابتكاري لتحسير  الخدمات الصحية، خاصة ف 

ي تؤكد عل 2030ظل رؤية المملكة 
ي القطاع الصحي  الب 

 .التحول ف 
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o اتيجية  بدرجة جيدة، ويرجع ذلك إلى إدراك القادة للحاجة   :القيادة الاسي 
ً
جاءت أيضا

ى  اتيجية الكب 
إلى التخطيط طويل المدى، ومواءمة عمليات التحول مع الأهداف الاسب 

ورة إدارة الموارد بكفاءة لضمان الاستدامة المالية  .للمؤسسة والقطاع، وض 

o سجلت درجة متوسطة، وقد يعود ذلك إلى أن الممارسات الأخلاقية   :دة الأخلاقيةالقيا

ي بيئات العمل المعقدة أثناء  
)كالعدالة المطلقة، والشفافية التامة( قد تواجه تحديات ف 

الانتقال، حيث قد تطعى  الحاجة إلى الإنجاز الشيــــع واتخاذ القرارات الصعبة. كما قد 

 .لممارسات غبر الأخلاقية غبر راسخة بعد تكون ثقافة الإبلاغ عن ا

o ويمكن تفسبر ذلك بأن نظم الحوافز  :القيادة التبادلية ،
حصلت عل الدرجة الأدن 

ة والواضحة )المرتبطة بأداء محدد( قد لا تكون مطبقة بالكامل أو قد  والعقوبات المباسرر

ي تحتاج إلى تجاو 
ي مرحلة التحول الب 

ي نحو  لا تكون محور تركبر  القيادة ف 
ز الأداء الروتيب 

 .إنجازات استثنائية 

: النتائج المتعلقة بالتحول من القطاع العام للخاص
ً
 :ثانيا

ي القطاع الصحي  التحول من القطاع العام للخاص أشارت النتائج إلى أن مستوى إدراك نجاح . 1
ف 

ي   جودة الخدمة الصحية وعل مستوى الأبعاد، جاء بعد .متوسطة المبحوث كان بدرجة
ف 

 الكفاءة التشغيلية ، ثمالاستدامة المالية المرتبة الأولى، يليه
ً
ا  .رضا الموظفي    ، وأخبر

o   تيب الأول لجودة الخدمة الهدف الأساسي المُعلن لعملية التحول.   :التفسي يعكس الب 

ي مراحلها الأولى 
أما المستوى المتوسط العام، فقد يعزى إلى أن عملية التحول لا تزال ف 

ي أو المتوسطة 
ي أن ثمارها الكاملة )خاصة ف 

ي بعض المؤسسات المبحوثة، مما يعب 
ف 

الكفاءة التشغيلية والاستدامة المالية( لم تتحقق بعد بالشكل الملموس للجميع. كما أن 

ة يشبر إلى أحد التحديات الرئيسية للتحول،  حصول رضا الموظفير  عل المرتبة الأخبر

ي والروتير  المعتادوهو التأثبر عل الشعور بالأمان الوظي
 .ق 

o هذه النتيجة مع دراسة تتفق :المقارنة مع الدراسات السابقة (AbuAlRub & Al-

Zaru, 2020)   ،ط وجود قيادة فاعلة ي أشارت إلى أن التحول يحسن الخدمات بشر
الب 

مع   تتفق مما قد يفش الدرجة المتوسطة إذا كانت القيادة لم تصل لذروة فاعليتها. كما

ي وجدت أن التحول يزيد الكفاءة ولكنه يحتاج   (Kumar & Singh, 2018) دراسة
الب 

ي  (Al-Farsi & Al-Mawali, 2019) مع دراسة تختلف إلى تأهيل القيادات. بينما
الب 
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ي مرحلة  
 ف 
ً
ي الكفاءة بعد الخصخصة، مما قد يعكس اختلافا

أشارت إلى تحسن كببر ف 

 .التحول أو السياق المؤسسي 

 :لأبعاد الفرعية للتحولتفسي  نتائج ا . 2

o حصلت عل أعل درجة، مما يشبر إلى أن التحول قد بدأ   :جودة الخدمة الصحية

 من وجهة نظر العاملير  عل تحسير  الخدمات المقدمة  
ً
 ملموسا

ً
 إيجابيا

ً
ا يُحدث تأثبر

 .للمرض  )كوقت الانتظار، جودة الرعاية، التنوع( 

o ي مرتبة   :الاستدامة المالية
ي إدارة الموارد أو توقعات جاءت ف 

 ف 
ً
جيدة، مما يعكس تحسنا

ي آليات السوق وترشيد الإنفاق
 .إيجابية بشأنها نتيجة تبب 

o جاءت بدرجة متوسطة، ويمكن أن يعزى ذلك إلى الصعوبات  :الكفاءة التشغيلية

الإجرائية المصاحبة للتحول، مثل التعامل مع أنظمة جديدة، وإعادة هيكلة العمليات، 

ي 
ي الكفاءة والب 

ي ثمارها ف 
 إلى نوع من التعقيد أو الإرباك قبل أن تؤن 

ً
 .قد تؤدي مؤقتا

o    ي تتناول  :رضا الموظفي
ة، وهو ما يتوافق مع معظم الأدبيات الب  ي المرتبة الأخبر

جاءت ف 

، أو ضغوط العمل  تحديات التحول. قد يكون ذلك بسبب المخاوف من التغيبر

ي 
ايدة، أو عدم الوضوح الكاف  ي الثقافة  المب  

، أو التغبر ف  ي
بشأن المستقبل الوظيق 

 .التنظيمية

 . مناقشة النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة 5.1.2

وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأنماط القيادة عل التحول من القطاع العام  :الفرضية الرئيسية الأول

 .للخاص

 α) و دلالة إحصائية عند مستوىأظهرت نتائج تحليل الانحدار المتعدد وجود أثر ذ :النتيجة •

.  التحول من القطاع العام للخاص عل لأنماط القيادة مجتمعة (0.05 ≥ ي القطاع الصحي
ف 

ي درجة نجاح التحول
ة من التباين ف   .وقد فش النموذج نسبة معتب 

ي  :التفسي   •
 ف 
ً
 حاسما

ً
 تؤكد هذه النتيجة الفرضية المركزية للدراسة، وهي أن القيادة تمثل عاملا

، وضع الرؤية، وإدارة التغيبر تساهم بشكل  رحلة التحول. قدرة القادة عل التوجيه، التحفبر 

ي تجاوز التحديات وتحقيق نتائج إيجابية عل مستوى الجودة، الكفاءة، والاستدامة 
 .مباسرر ف 
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ي تناولت  تتفق :المقارنة مع الدراسات السابقة •
هذه النتيجة بقوة مع معظم الدراسات الب 

ي  (Alshammari, 2019) قة، مثل دراسةالعلا
ي وجدت أن القيادة التحويلية أكب  فعالية ف 

الب 

، ودراسة ي أظهرت أن القيادة التحويلية تحفز   (Rahim, 2017) تحفبر  قبول التغيبر
الب 

، ودراسة ي  (Hossain & Rokonuzzaman, 2020) الموظفير  وتشع التحول المؤسسي
الب 

 .ة تعزز استعداد الموظفير  للتغيبر أكدت أن القيادة التحويلي

 :الفرضيات الفرعية المنبثقة عن الفرضية الرئيسية الأول

1 . ) ي
 
للنمط  أظهرت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية :الفرضية الفرعية الأول )النمط الأخلاف

ي 
 
 .عل التحول القيادي الأخلاف

o   ي   :التفسي
، وهي عنصر يعزى ذلك إلى أن القيادة الأخلاقية تبب  الثقة بير  الإدارة والعاملير 

. نزاهة وشفافية القادة تقلل من  ي يسيطر عليها عدم اليقير 
ات التغيبر الب  حيوي أثناء فب 

ي عملية 
ام بالقيم الجديدة والانخراط ف  الشكوك والمقاومة، وتشجع الموظفير  عل الالب  

 .التحول بحسن نية 

o ( ودراسة2018مع دراسة )الدهراوي،  تتفق :المقارنة (Ahmad, et al., 2021) 

ام  ي للقيادة الأخلاقية عل سلوكيات الموظفير  والالب    أكدتا عل الأثر الإيجان 
اللتير 

 .التنظيمي 

2 . ) ي   :الفرضية الفرعية الثانية )النمط التحويلىي أظهرت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية إيجان 

 .عل التحول للنمط القيادي التحويلىي  وقوي

o حيث يوفر الرؤية الملهمة والحافز الداخلي  :سي  التف ،
ً
ا  تأثبر

يعد هذا النمط الأكب 

ى. قدرة القائد   كبر  عل أهداف التحول الكب 
للموظفير  لتجاوز المصالح الذاتية والب 

، والاستثارة الفكرية تخلق بيئة داعمة   الإلهامي
، التحفبر  التحويلي عل التأثبر المثالىي

ات الجذرية المصاحبة للتحولللابتكار والتكيف مع   .المتغبر

o (، 2020مع عدد كببر من الدراسات السابقة مثل )خليل،  تتفق :المقارنة(Saira, et 

al., 2021) ،(Stanescu, et al., 2021) ،  2017، )جارجي
ً
(، وجميعها أظهرت أثرا

، الابتكار، وسلوك الموظفير    للقيادة التحويلية عل الأداء التنظيمي
ً
، وهي عناض إيجابيا

 .حيوية للتحول الناجح



]102[ 
 

3 . ) ي اتيحر أظهرت النتائج وجود أثر ذو دلالة  :الفرضية الفرعية الثالثة )النمط الاسي 

ي  إحصائية اتيحر  .عل التحول للنمط القيادي الاسي 

o   ي ربط الممارسات اليومية بالرؤية طويلة المدى للتحول.   :التفسي
ز دور هذا النمط ف  يب 

ة المدى، بل هي القيادة   اتيجية تضمن أن قرارات التحول ليست ردود أفعال قصبر الاسب 

جزء من خطة متكاملة تراعي الموارد، المخاطر، والفرص المستقبلية، مما يضمن 

 .استدامة نتائج التحول

o ( ودراسة 2016مع دراسة )الجبوري،  تتفق :المقارنة (Birasnav & Bienstock, 

اتيجية بتحسير  الأداء التنظيمي والابتكاراللتير  ربطتا القي (2019
 .ادة الاسب 

4 . ) للنمط  أظهرت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية :الفرضية الفرعية الرابعة )النمط التبادلي

 .عل التحول، ولكن بأقل قوة مقارنة بالأنماط الأخرى القيادي التبادلي 

o   ام :التفسي ي ضمان الانضباط والالب  
 من المعايبر  يسهم هذا النمط ف 

بالحد الأدن 

الجديدة أثناء التحول. نظام المكافآت والعقوبات الواضح يمكن أن يدعم تنفيذ  

ي لدفع  
ي المراحل الأولى. ومع ذلك، وحده لا يكق 

السياسات والإجراءات الجديدة ف 

ي العميق المطلوب للتحول الناجح
 .الابتكار والتغيبر الثقاف 

o مع الد تتفق :المقارنة 
ً
 جزئيا

ً
ي مكملا

 ما يأن 
ً
ي تذكر هذا النمط، ولكنه غالبا

راسات الب 

ي دراسة
ي ما يعرف بـ "نموذج القيادة الكامل"، كما ف 

 & Sankar) للقيادة التحويلية ف 

Anandh, 2024)  ) ي )التبادلىي
ي دعت لدمج النمط التحويلي مع النمط المعاملان 

الب 

 .الخاص بالسلامة 

ات توجد ا :الفرضية الرئيسية الثانية  للمتغبر
ً
ختلافات ذات دلالة إحصائية بير  آراء عينة الدراسة وفقا

 .الديموغرافية حول أثر أنماط القيادة عل التحول

وجود فروق ذات دلالة إحصائية   (ANOVA) أظهرت نتائج اختبار )ت( وتحليل التباين :النتيجة •

ة،  ات الديموغرافية )سنوات الخب   لبعض المتغبر
ً
( وعدم وجود فروق  وفقا ي

المستوى الوظيق 

 ) ات أخرى )النوع، المؤهل العلمي  لمتغبر
ً
 .وفقا

 :التفسي  والتفصيل •
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o  ي
 لأثر   :المستوى الوظيف 

ً
 أعل بشكل دال إحصائيا

ً
فون تقديرا أظهر المديرون/المشر

. قد يعزى ذلك إلى أن القادة   أنماط القيادة عل التحول مقارنة بالموظفير  التنفيذيير 

اتيجيات الكلية والتحديات الإدارية للتحول، وبالتالىي يدركون   يكونون  بالاسب 
ً
أكب  وعيا

 .قيمة القيادة الفعالة بشكل أكب  

o ة ة المتوسطة )  :سنوات الخير سنة( أعل مستوى من  15-10أظهر الأفراد ذوو الخب 

ة القليلة أو ال ي لأثر القيادة عل التحول، مقارنة بذوي الخب  . قد الإدراك الإيجان 
ً
ة جدا كببر

 بشأن تأثبر  
ً
ي عمليات التغيبر وأكب  تفاؤل

 ف 
ً
ة المتوسطة أكب  انخراطا يكون ذوو الخب 

تهم السابقة مع    بسبب خب 
ً
ة الطويلة أكب  تشككا القيادة، بينما قد يكون ذوو الخب 

 لتعقيدات العملية 
ً
 .محاولات تغيبر سابقة، وقد يكون الجدد أقل إدراكا

o  ي  :علمي النوع والمؤهل ال
لم تظهر فروق دالة، مما يشبر إلى أن إدراك دور القيادة ف 

التحول يتشابه بير  الذكور والإناث، وبير  حملة المؤهلات المختلفة، ويعتمد أكب  عل 

ي والتجربة العملية
 .الموقع الوظيق 

 . التوصيات5.2

ي توصلت إليها الدراسة، يمكن تقديم التوصيات التالية
ي ضوء النتائج الب 

 :ف 

ي القطاع الصحي  . 1
 
 :لصانعي السياسات والقيادات العليا ف

o اتيجية كبر  عل  :تطوير برامج متخصصة لتنمية مهارات القيادة التحويلية والاسي 
الب 

ي أوقات 
تدريب القادة الحاليير  والمحتملير  عل صياغة الرؤى الملهمة، وتحفبر  الفرق ف 

ي طويل المدى، مع د اتيح  ، والتخطيط الاسب  مج مفاهيم القيادة الأخلاقية  التغيبر

 .كأساس لبناء الثقة

o وضع مدونات سلوك واضحة، وخلق قنوات آمنة   :تعزيز ثقافة القيادة الأخلاقية

اهة ام بالقيم والب    بالالب  
ً
قيات والمكافآت ليس فقط بالإنجاز بل أيضا  .للإبلاغ، وربط الب 

o ورة توضيح  :تحسي   التواصل حول عملية التحول الرؤية، الأهداف، والمنافع ض 

المتوقعة من التحول لجميع المستويات الوظيفية بشكل مستمر ومتكرر، مع الاستماع  

ي 
الفعّال لمخاوف الموظفير  والعمل عل معالجتها، خاصة فيما يتعلق بالأمان الوظيق 

 .وآليات التكيف
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o نه يدمجها مع حوافز  يُراعي الحوافز المادية )التبادلية( ولك :تصميم نظام حوافز متوازن

ي نجاح التحول  
، والمساهمة ف  ف بالإبداع، العمل الجماعي معنوية قوية )تحويلية( تعب 

 .عل المدى الطويل

ي تمر بمرحلة التحول . 2
 :لإدارات المؤسسات الصحية الت 

o   ي فرق قيادة التغيي
 
ة المتوسطة والعالية ف اك الموظفي   ذوي الخير الاستفادة من  :إشر

ولى وتجربة الفئة الثانية لتصميم وتنفيذ خطط التحول بشكل أكب  حماس الفئة الأ

 
ً
 .واقعية وقبول

o كي   على مؤشر رضا الموظفي   كأولوية
من خلال برامج دعم وتأهيل للموظفير  أثناء  :الي 

ي هو 
، وضمان عدالة السياسات الإدارية الجديدة. الموظف الراض  ، وبرامج تمكير  التغيبر

ي تقدي 
يك الأساسي ف  ة الشر  .م خدمات صحية متمبر 

o ي تبسيط الإجراءات وتطوير البنية التحتية التكنولوجية
 
لدعم بعد   :الاستثمار ف

ي النتائج، مما يخفف العبء عن الموظفير   
 ف 
ً
الكفاءة التشغيلية الذي جاء متأخرا

 
ً
ي آن معا

 .ويحسن تجربة المريض ف 

o استبيانات مناخ تنظيمي لقياس باستخدام   :إجراء تقييم دوري لأنماط القيادة السائدة

فاعلية الممارسات القيادية ومدى انسجامها مع مرحلة التحول الحالية، والعمل عل 

 .تصحيح المسار عند الحاجة

 :للباحثي   المستقبليي    . 3

o كالتعليم،   إجراء دراسة مماثلة على قطاعات أخرى تمر بتحول من العام إل الخاص(

ي فهم خصوصية القطاع الصحي  النقل( لمقارنة النتائج والتعمق 
 .ف 

o ي العلاقة بير  أنماط القيادة والتحول، مثل ثقافة  دراسة العوامل الوسيطة أو المعدلة
ف 

ي تؤثر من خلالها القيادة 
، لفهم الآلية الب  ، أو رأس المال النفسي المنظمة، التمكير  النفسي

 .بشكل أعمق 

o ة حالات( بجانب المنهج )مقابلات متعمقة، دراس استخدام منهجيات بحثية نوعية

الكمي للتعرف عل القصص والتجارب الشخصية للقادة والموظفير  خلال رحلة  

 .التحول، مما يضيف ثراءً للفهم النظري
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o لقياس أثر  توسيع نطاق الدراسة ليشمل فئة المرض  أو المستفيدين من الخدمة

ة، ومدى انعكاس ذل ك عل جودة  التحول وأنماط القيادة من وجهة نظرهم المباسرر

 .الخدمة المدركة
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Abstract 

This study aimed to analyze the role of leadership styles in the transition from 

the public to the private sector within the healthcare sector, with a focus on the 

Saudi context. The study seeks to address the research gap resulting from the 

scarcity of applied studies linking various leadership styles to the institutional 

transformation process in the healthcare sectors of Arab countries. 

The study adopted a mixed-methods research methodology combining 

theoretical and field analysis. Primary data was collected through a specially 

designed questionnaire distributed to a sample of healthcare sector employees, 

to analyze the relationship between the independent variable (leadership styles: 

transformational, strategic, ethical, transactional) and the dependent variable 

(transition from public to private sector and its indicators: service quality, 

operational efficiency, employee satisfaction, financial sustainability). Multiple 

statistical methods were used to analyze the data and test the hypotheses, such 

as Pearson's correlation coefficient and multiple regression analysis. 

The importance of the study lies in enriching Arabic literature with applied 

research on change management and institutional transformation in the 

healthcare sector, and providing a practical framework that leaders and decision-

makers can rely on to enhance the success of transformation processes. The 

study's results are expected to contribute to providing recommendations to 

enhance effective leadership practices that support the flexibility and efficiency 

of healthcare institutions during critical stages of transition. 

Keywords: Leadership style, Transformational Leadership, Institutional 

Transformation, Healthcare sector, Public-to-Private Transition 
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 استمارة استبانة

ي القطاع الصحي  :عنوان الدراسة
ي التحول من القطاع العام إلى الخاص ف 

 دور أنماط القيادة ف 

ي المشاركة، 
 عزيزي المشارك/عزيزئ 

ي 
ي عملية التحول من القطاع العام إلى الخاص ف 

ي دور أنماط القيادة ف 
تهدف هذه الدراسة إلى البحث ف 

. تعتب  مشاركتك قيم  ي القطاع الصحي
اتك ف  ي إنجاح هذا البحث، حيث ستساهم آراؤك وخب 

ة للغاية ف 

 .تحقيق أهداف الدراسة العلمية

 :تعليمات التعبئة

ها عل عملية  • ي بيئة عملكم وتأثبر
تقيس هذه الاستبانة آراءكم حول أنماط القيادة السائدة ف 

 .التحول المؤسسي 

 .تتكون الاستبانة من ثلاثة أقسام رئيسية •

ي ( ✓ وضع علامة ) لكل فقرة، يرج   •
ي  المناسبة الخانة ف 

ي  رأيكم عن تعب   الب 
 .الحقيق 

 .لا توجد إجابات صحيحة أو خاطئة، فجميع الآراء محل تقدير  •

 .يتم التعامل مع جميع البيانات بشية تامة ولأغراض البحث العلمي فقط  •

 لتعاونكم الثمي   
ً
 .شكرا
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 القسم الأول: البيانات الديموغرافية 

ي ( ✓علامة ) يرج  وضع 
 :المناسبة الخانة ف 

 الخيارات الفقرة  الرقم

 ذكر □ أنب   □ النوع الاجتماعي  1

سنة □ أكب  من   50-41سنة □    40-30سنة □    30أقل من   □ الفئة العمرية  2

 سنة  50

 ثانوية عامة □ دبلوم □ بكالوريوس □ ماجستبر □ دكتوراه  □ المؤهل العلمي  3

ي  4
ة ف  القطاع سنوات الخب 

 الصحي 

سنة □ أكب    15-11سنوات □    10-5سنوات □    5أقل من   □

 سنة  15من 

ي الحالىي  5
اف ومتابعة □ موظف   □ المستوى الوظيق  إدارة عليا □ إدارة وسط □ إسرر

 تنفيذي 

اسم المؤسسة الصحية  6

 )اختياري( 

__________ 
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: أنماط القيادة ي
 القسم الثائ 

ي يرج    :تعليمات
ي تصف أنماط القيادة ف 

الإشارة إلى مدى موافقتك عل كل فقرة من الفقرات التالية الب 

 :مؤسستك الصحية، حسب المقياس التالىي 

 وافق بشدة = أ5

 أوافق = 4

 محايد = 3

 لا أوافق= 2

 لا أوافق بشدة= 1

ي 
 
 البعد الأول: النمط القيادي الأخلاف

 1 2 3 4 5 الفقرة  الرقم

م  1 ي جميع تعاملاتهم يلب  
ي مؤسستنا بالمبادئ والقيم الأخلاقية ف 

 .القادة ف 

     

ي للموظفير   2
ي السلوك الأخلاف 

 .يكون القادة قدوة ف 

     

 .يتعامل القادة مع الموظفير  بعدالة وشفافية  3

     

يشجع القادة عل الإبلاغ عن الممارسات غبر الأخلاقية دون خوف من   4

 .الانتقام

     

 .يضع القادة مصلحة المؤسسة والمرض  فوق المصالح الشخصية 5

     

: النمط القيادي التحويلىي  ي
 البعد الثائ 

 1 2 3 4 5 الفقرة  الرقم

 .يقدم القادة رؤية ملهمة لمستقبل المؤسسة 6

     

يحفز القادة الموظفير  عل تجاوز المصالح الشخصية لتحقيق الأهداف   7

 .المؤسسية 
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 .يشجع القادة عل التفكبر الإبداعي والخروج بأفكار جديدة  8

     

ي للموظفير   9
 باحتياجات التطور الوظيق 

ً
 فرديا

ً
 .يولى القادة اهتماما

     

ي لتحقيق التمبر   10
 .يحفز القادة الموظفير  عل بذل جهد إضاف 

     

ي  اتيحر  البعد الثالث: النمط القيادي الاسي 

 1 2 3 4 5 الفقرة  الرقم

اتيجية واضحة وطويلة المدى للمؤسسة 11  اسب 
ً
 .يضع القادة خططا

     

ات البيئية والمتطلبات المستقبلية 12  .يركز القادة عل التكيف مع التغبر

     

 .يتخذ القادة قرارات مبنية عل تحليل دقيق للمعلومات والبيانات 13

     

 .المؤسسة وتحسير  قدراتها التنافسيةيعمل القادة عل تطوير موارد  14

     

اتيجية والمهام التشغيلية اليومية 15  .يربط القادة بير  الأهداف الاسب 

     

 البعد الرابع: النمط القيادي التبادلي 

 1 2 3 4 5 الفقرة  الرقم

 .يحدد القادة بوضوح المهام المطلوبة والأدوار المسندة للموظفير   16

     

 لمعايبر واضحة  17
ً
  القادة الموظفير  عل الأداء الجيد وفقا

 .يكاف 

     

 .يتدخل القادة لتصحيح الأخطاء عندما لا تتحقق الأهداف المطلوبة 18

     

ة المدى والمخرجات الملموسة  19  .يركز القادة عل تحقيق الأهداف قصبر

     

 .المبنية عل الأداءيضع القادة أنظمة للحوافز والعقوبات  20
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 القسم الثالث: التحول من القطاع العام إل الخاص 

ي تصف واقع التحول من  :تعليمات
يرج  الإشارة إلى مدى موافقتك عل كل فقرة من الفقرات التالية الب 

ي مؤسستك الصحية، حسب المقياس التالىي 
 :القطاع العام إلى الخاص ف 

 وافق بشدة = أ5

 أوافق = 4

 محايد = 3

 لا أوافق= 2

 لا أوافق بشدة= 1

 البعد الأول: جودة الخدمة الصحية 

 1 2 3 4 5 الفقرة  الرقم

تحسنت جودة الخدمات الصحية المقدمة بعد التحول نحو القطاع   21

 .الخاص

     

ة انتظار المرض  للحصول عل الخدمات الصحية 22  .انخفضت فب 

     

 .وفعالية العلاج بعد التحولزادت دقة التشخيص  23

     

 .تحسنت بيئة الرعاية الصحية ومرافق المؤسسة 24

     

 .زادت رضا المرض  والمستفيدين عن الخدمات المقدمة 25

     

: الكفاءة التشغيلية  ي
 البعد الثائ 

 1 2 3 4 5 الفقرة  الرقم

ي بعد التحول 26  .تحسنت إدارة الموارد والمخزون الطب 

     

ي الموارد المؤسسية  27
 .انخفضت الهدر والفاقد ف 

     



]120[ 
 

 .زادت سرعة الاستجابة للطلبات والمتطلبات التشغيلية  28

     

ي تقديم الخدمات  29
 .تحسنت نظم المعلومات والتقنيات المستخدمة ف 

     

ي التكاليف التشغيلية بعد التحول 30
 .تحققت وفورات ف 

     

 الموظفي   البعد الثالث: رضا 

 1 2 3 4 5 الفقرة  الرقم

 .تحسنت بيئة العمل وروح التعاون بير  الموظفير  بعد التحول  31

     

ي والتدريب للموظفير   32
 .زادت فرص التطوير الوظيق 

     

 .تحسنت أنظمة الحوافز والمكافآت المادية والمعنوية 33

     

ي اتخاذ  34
 .القرارات المؤسسيةزادت مشاركة الموظفير  ف 

     

ي إدارة المؤسسة وقدراتها 35
 .تحسنت ثقة الموظفير  ف 

     

 البعد الرابع: الاستدامة المالية 

 1 2 3 4 5 الفقرة  الرقم

 .تحسنت القدرة المالية للمؤسسة عل تمويل عملياتها بعد التحول 36

     

 .زادت مصادر الدخل والإيرادات للمؤسسة  37

     

انية والإنفاق  38  .تحسنت كفاءة إدارة المبر 

     

ي التطوير والتحديث 39
 .أصبحت المؤسسة أكب  قدرة عل الاستثمار ف 

     

ي الإفصاح عن البيانات المالية 40
 .تحسنت الشفافية ف 
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