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 المقدمة 1.1

 تقديم موجز عن أهمية القيادة الإدارية وأثرها على أداء الموظفين

تلعب القيادة الإدارية دورًا حيويًا في نجاح أي منظمة. تعد القيادة الفعالة من 

أهم العناصر التي تسهم في تحقيق أهداف المنظمة، سواء كانت في القطاع 

يوجه ويرشد الفريق نحو الخاص أو العام. فالقائد الإداري هو الشخص الذي 

ويعزز روح العمل تحقيق الأهداف المحددة، وهو الذي يحفز الموظفين 

الجماعي بينهم. بدون قيادة فعالة، يمكن أن تصبح المنظمة غير قادرة على 

التكيف مع التغيرات السريعة في بيئة العمل، مما يؤدي إلى تدهور الأداء وفقدان 

 الكفاءة.

تلعب القيادة الإدارية دورًا حاسمًا في تحقيق أهداف المنظمات وتعزيز أداء 

الأعمال المعاصر، الذي يتميز بالتعقيد والتغير المستمر،  الموظفين. في سياق

أصبح من الضروري للقادة أن يمتلكوا القدرة على التكيف مع الظروف المختلفة 

وتحفيز موظفيهم لتحقيق الأداء الأمثل. تساهم القيادة الفعالة في توجيه الجهود 

ى تعزيز رضا الفردية والجماعية نحو تحقيق الأهداف التنظيمية، وتعمل عل

 الموظفين والتزامهم، مما ينعكس إيجابًا على الأداء العام للمنظمة.

من الناحية العملية، تتأثر أساليب القيادة بعدة عوامل، منها طبيعة العمل، وثقافة 

المنظمة، وطبيعة الموظفين، فضلًا عن البيئة الخارجية المحيطة بالمنظمة. 

الاً متعددة، بما في ذلك القيادة التحويلية، يمكن للقيادة الإدارية أن تتخذ أشك

القيادة المعاملاتية، القيادة الاستبدادية، والقيادة الديمقراطية. كل من هذه 

 الأساليب له تأثيراته الفريدة على أداء الموظفين وسلوكياتهم في مكان العمل.
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هم القيادة التحويلية، على سبيل المثال، تركز على تحفيز الموظفين وإلهام

لتحقيق مستويات أعلى من الأداء من خلال تعزيز الرؤية المشتركة والثقة 

المتبادلة. بينما القيادة المعاملاتية تعتمد على نظام المكافآت والعقوبات لتحقيق 

الأهداف. أما القيادة الاستبدادية فتتميز بالتحكم المركزي واتخاذ القرارات من 

قليل رضا الموظفين وإبداعهم. على الجانب قبل القائد فقط، مما قد يؤدي إلى ت

الآخر، تشجع القيادة الديمقراطية على المشاركة الفعالة للموظفين في اتخاذ 

 القرارات، مما يعزز الإبداع والابتكار في بيئة العمل.

 

القياااادة الإدارياااة تاااؤثر بشاااكل مباشااار علاااى أداء الماااوظفين مااان خااالال عااادة 

لهاااام المااااوظفين ويحفاااازهم، ممااااا يزيااااد ماااان عواماااال. أولاً، القائااااد الفع ااااال ي

إنتااااااجيتهم ورضااااااهم عااااان العمااااال. ثانيااااااً، القائاااااد الجياااااد يساااااتطيع تحساااااين 

التواصااال داخااال الفرياااق، مماااا يساااهم فاااي تحساااين التعااااون وتباااادل الأفكاااار 

بااااين الأعضاااااء. ثالثاااااً، القيااااادة الفع الااااة تعاااازز ماااان الثقااااة بااااين المااااوظفين 

زام الاااااوظيفي وتقليااااال معااااادلات والإدارة، مماااااا ياااااؤدي إلاااااى زياااااادة الالتااااا

دوران العماااال. أخياااارًا، القيااااادة الإداريااااة تااااؤثر علااااى كيفيااااة إدارة التغيياااار 

وتطبيااااق اساااااتراتيجيات جديااااادة، ممااااا يضااااامن بقااااااء المنظمااااة فاااااي مقدماااااة 

 المنافسة.

تسللللليط الضللللوء علللللى السلللليام العللللام للشللللركات متعللللددة الجنسلللليات فللللي 

 الشرم الأوسط

تلعاااب دورًا مهمًاااا فاااي الاقتصااااد  (MNCsالشاااركات متعاااددة الجنسااايات  

العااااالمي، ولهااااا وجااااود قااااوي فااااي منطقااااة الشاااارق الأوسااااط. تتميااااز هااااذه 

الشاااااركات بقااااادرتها علاااااى نقااااال التكنولوجياااااا والمعرفاااااة والخبااااارات عبااااار 
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الحااادود الوطنياااة، مماااا يسااااهم فاااي التنمياااة الاقتصاااادية فاااي الااادول المضااايفة. 

لشااااارق الأوساااااط وماااااع ذلاااااك، تواجاااااه الشاااااركات متعاااااددة الجنسااااايات فاااااي ا

تحااااااديات فرياااااادة بساااااابب التنااااااوع الثقااااااافي والسياسااااااي والاقتصااااااادي فااااااي 

 المنطقة.

في الشركات متعددة الجنسيات، يواجه القادة تحديات تتعلق بإدارة فرق عمل 

متباينة ثقافيًا وجغرافيًا. يتطلب ذلك فهمًا عميقاً للثقافات المختلفة وأساليب 

شرق الأوسط، يمكن أن تكون الفروقات التواصل التي تناسب كل ثقافة. في ال

الثقافية بين الدول وبين الثقافات المحلية داخل الدولة الواحدة كبيرة. لذا، من 

الضروري للقادة أن يكونوا مرنين وقادرين على التكيف مع هذه الفروقات 

 لتعزيز التعاون والإنتاجية.

دول الشرق الأوسط  علاوة على ذلك، تختلف البيئة القانونية والاقتصادية بين

بشكل كبير، مما يتطلب من الشركات متعددة الجنسيات تكييف استراتيجياتها 

وسياساتها لتلبية المتطلبات المحلية. قد تواجه هذه الشركات تحديات تتعلق 

باللوائح والضرائب والعملات والتجارة، مما يزيد من تعقيد عملياتها ويؤثر 

 حقيق النجاح.على أساليب القيادة المطلوبة لت

 

التنوع الثقافي داخل الشركات متعددة الجنسيات يشكل تحدياً كبيرًا للقادة 

يف مع الإداريين. يتطلب الأمر فهمًا عميقاً للثقافات المختلفة واحترامها، والتك

أساليب التواصل المتنوعة. هذا التنوع يمكن أن يكون مصدر قوة إذا تم التعامل 

أن يسهم في إبداع الموظفين وتطوير حلول  معه بشكل صحيح، حيث يمكن

 مبتكرة.
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السياساااااات الاقتصاااااادية والسياساااااية فاااااي الشااااارق الأوساااااط تختلاااااف بشاااااكل 

كبيااااار باااااين الااااادول، مماااااا ياااااؤثر علاااااى بيئاااااة العمااااال للشاااااركات متعاااااددة 

الجنسااايات. علاااى سااابيل المثاااال، تختلاااف اللاااوائح والقاااوانين المتعلقاااة بالعمااال 

ى أخاااارم، ممااااا يتطلااااب ماااان القااااادة والضاااارائب والاسااااتثمار ماااان دولااااة إلاااا

الإدارياااين أن يكوناااوا علاااى دراياااة بالتشاااريعات المحلياااة وأن يتكيفاااوا معهاااا 

 بمرونة.

 أهمية البحث والهدف من الدراسة

تتجلاااى أهمياااة هاااذا البحاااث فاااي فهااام كيفياااة تاااأثير القياااادة الإدارياااة علاااى أداء 

المااااوظفين فااااي الشااااركات متعااااددة الجنساااايات فااااي الشاااارق الأوسااااط، حيااااث 

يمكااااان أن تاااااؤدي القياااااادة الفعالاااااة إلاااااى تحساااااين الأداء التنظيماااااي وتعزياااااز 

رضاااا الماااوظفين، مماااا يااانعكس إيجاباًااا علاااى نجااااح الشاااركة. مااان خااالال هاااذا 

 البحث، نسعى لتحقيق الأهداف التالية:

 تحليلللللل تللللل ثير أنلللللوال القيلللللادة المختلفلللللة عللللللى أداء الملللللوظفين: .1

سااانقوم بدراساااة كيفياااة تاااأثير أسااااليب القياااادة التحويلياااة والاساااتبدادية 

والديمقراطياااااة علاااااى أداء الماااااوظفين مااااان خااااالال جماااااع البياناااااات 

 وتحليلها باستخدام أساليب إحصائية متقدمة.

تقلللديم توصللليات لتحسللللين أسلللاليا القيلللادة فللللي الشلللركات متعللللددة  .2

توصااااايات سنساااااتند إلاااااى النتاااااائد المستخلصاااااة لتقاااااديم  الجنسللللليات:

عملياااة تهااادف إلاااى تحساااين أسااااليب القياااادة بماااا يتناساااب ماااع الساااياق 

 الثقافي والاقتصادي لمنطقة الشرق الأوسط.



 8 

سااااانقوم بتساااااليط  تعزيلللللز فهلللللم القلللللادة لأهميلللللة التنلللللول الثقلللللافي: .3

الضاااوء علااااى أهميااااة احتاااارام التنااااوع الثقااااافي وكيااااف يمكاااان للقااااادة 

 الإداريين استخدام هذا التنوع كميزة تنافسية.

فاااي النهاياااة، يهااادف هاااذا البحاااث إلاااى تقاااديم إساااهام علماااي يمكااان أن يسااااعد 

الشااااركات متعااااددة الجنساااايات فااااي الشاااارق الأوسااااط علااااى تحسااااين أدائهااااا 

وتحقياااق النجااااح فاااي بيئاااة عمااال معقااادة ومتغيااارة باساااتمرار. مااان خااالال فهااام 

أفضاااال لأساااااليب القيااااادة الأكثاااار فعاليااااة، يمكاااان للشااااركات تعزيااااز قاااادرتها 

وزياااادة رضاااا الماااوظفين، مماااا يسااااهم فاااي تحقياااق أهااادافها علاااى المنافساااة 

 الاستراتيجية على المدم الطويل.

 

 المراجعة الأدبية 1.2

 استعراض النظريات والمفاهيم الأساسية المتعلقة بالقيادة الإدارية

تعتباااااار القيااااااادة الإداريااااااة ماااااان الموضااااااوعات الحيويااااااة فااااااي مجااااااال إدارة 

النظرياااااات والمفااااااهيم لتفسااااايرها الأعماااااال، وقاااااد تااااام تطاااااوير العدياااااد مااااان 

وتحليلهااااا. فيمااااا يلااااي اسااااتعراض لاااابعض النظريااااات والمفاااااهيم الأساسااااية 

 المتعلقة بالقيادة الإدارية:

 :(Trait Theoryنظرية السمات ) .1

o  تركااااز هااااذه النظريااااة علااااى الساااامات الشخصااااية الفطريااااة التااااي

يجاااب أن يتحلاااى بهاااا القائاااد الفع اااال، مثااال الثقاااة باااالنفس، الاااذكاء، 

سااااااتقامة. تفتاااااارض النظريااااااة أن القااااااادة يولاااااادون بساااااامات والا

 معينة تجعلهم قادرين على القيادة الفعالة.
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 :(Behavioral Theoryنظرية السلوك ) .2

o  تركاااز هاااذه النظرياااة علاااى سااالوكيات القاااادة بااادلاً مااان ساااماتهم

الفطريااااة. وتقتاااارح أن الساااالوكيات القابلااااة للااااتعلم، مثاااال القاااادرة 

أن تاااؤدي إلاااى القياااادة الفعالاااة. علاااى التواصااال والتحفياااز، يمكااان 

تقُسااام النظرياااة إلاااى أسااالوبين رئيسااايين: الأسااالوب الاااديمقراطي 

 والأسلوب الاستبدادي.

 :(Situational Theoryنظرية الموقف ) .3

o  تشاااير هاااذه النظرياااة إلاااى أن فعالياااة القياااادة تعتماااد علاااى الساااياق

والموقااااف المحاااادد. تتطلااااب المواقااااف المختلفااااة أساااااليب قيااااادة 

مااااا يعنااااي أن القائااااد الفع ااااال يجااااب أن يكااااون قااااادرًا مختلفااااة، م

 على التكيف مع الظروف المتغيرة.

 :(Transformational Theoryنظرية التحويلية ) .4

o  تركااااز هااااذه النظريااااة علااااى قاااادرة القائااااد علااااى إحااااداث تغيياااار

إيجاااااابي فاااااي المنظماااااة مااااان خااااالال التحفياااااز والإلهاااااام. القاااااادة 

والإدراك باااين  التحويلياااون يعملاااون علاااى رفاااع مساااتوم الاااوعي

 الموظفين، وتحفيزهم لتحقيق الأهداف المشتركة.

 :(Transactional Theoryنظرية المعاملات ) .5

o  .تركاااز هاااذه النظرياااة علاااى التباااادلات باااين القائاااد والمرؤوساااين

يعتماااااد القائاااااد فاااااي هاااااذا الساااااياق علاااااى المكافاااااآت والعقوباااااات 

 لتحفيز الأداء وتحقيق الأهداف.

 :(Servant Leadershipالقيادة الخدمية ) .6

o  تركااااز هااااذه النظريااااة علااااى خدمااااة الآخاااارين كأولويااااة. القااااادة

الخااااادميون يضاااااعون احتياجاااااات مرؤوسااااايهم قبااااال احتياجااااااتهم 

 الخاصة، مما يعزز الثقة والولاء.
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 تحليل الدراسات السابقة حول ت ثير القيادة على أداء الموظفين

دة الإدارياااة تااام إجاااراء العدياااد مااان الدراساااات التاااي تركاااز علاااى تاااأثير القياااا

علاااى أداء الماااوظفين. فيماااا يلاااي تحليااال لااابعض هاااذه الدراساااات التاااي تعكاااس 

 تأثير أساليب القيادة المختلفة على الأداء الوظيفي:

 :Bass (1995)و  Avolioدراسة  .1

o  تناولاااااات هااااااذه الدراسااااااة تااااااأثير القيااااااادة التحويليااااااة علااااااى أداء

المااااااوظفين. أظهاااااارت النتااااااائد أن القااااااادة التحااااااويليين، الااااااذين 

يحفاااااااازون مااااااااوظفيهم ويلهمااااااااونهم، يمكاااااااانهم تحسااااااااين الأداء 

الفاااااااردي والجمااااااااعي. أشاااااااارت الدراساااااااة إلاااااااى أن القياااااااادة 

التحويليااااااة تساااااااهم فااااااي زيااااااادة الرضااااااا الااااااوظيفي والالتاااااازام 

 التنظيمي.

 :MacKenzie (1997)و  Podsakoffدراسة  .2

o  بحثااات هاااذه الدراساااة فاااي العلاقاااة باااين القياااادة التحويلياااة وأداء

وأظهاااااارت أن القااااااادة الااااااذين يمارسااااااون القيااااااادة المااااااوظفين، 

التحويلياااة يزيااادون مااان تحفياااز الماااوظفين ويعاااززون الأداء مااان 

 خلال تعزيز الثقة والإلهام.

 :Piccolo (2004)و  Judgeدراسة  .3

o  قاماااات هااااذه الدراسااااة بمراجعااااة ميتااااا تحليليااااة لعاااادد كبياااار ماااان

الدراسااااات حااااول القيااااادة التحويليااااة والمعاملاتيااااة. ووجاااادت أن 

قياااادة التحويلياااة لهااااا تاااأثير إيجاااابي أكباااار علاااى الأداء مقارنااااة ال

 بالقيادة المعاملاتية.

 :Goleman (2000)دراسة  .4
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o  ركاااازت هااااذه الدراسااااة علااااى الااااذكاء العاااااطفي للقااااادة وتااااأثيره

علاااى الأداء. وجااادت الدراساااة أن القاااادة الاااذين يتمتعاااون باااذكاء 

عااااااطفي عاااااالك يكوناااااون أكثااااار فعالياااااة فاااااي تحفياااااز الماااااوظفين 

 حقيق أداء أعلى.وت

 :House (1971)دراسة  .5

o الهاااادف  -قاااادمت هااااذه الدراسااااة نظريااااة القيااااادة المسااااارPath-

Goal Theory)،  التااااي تركااااز علااااى كيفيااااة تااااأثير ساااالوكيات

القائاااااد علاااااى تحفياااااز ورضاااااا الماااااوظفين. أظهااااارت النتاااااائد أن 

القاااادة الاااذين يوضاااحون الأهاااداف ويوجهاااون الماااوظفين بشاااكل 

 الأداء.فعال يساهمون في تحسين 

 :Riggio (2006)و  Bassدراسة  .6

o  تناولاااات هااااذه الدراسااااة القيااااادة التحويليااااة وأظهاااارت أن القااااادة

الاااااذين يساااااتخدمون هاااااذا الااااانمط مااااان القياااااادة يمكااااانهم تحساااااين 

الابتكااااار والإبااااداع لاااادم المااااوظفين، ممااااا يااااؤدي إلااااى تحسااااين 

 الأداء التنظيمي.

 النقد والتحليل

إلاااى أن القياااادة التحويلياااة لهاااا  علاااى الااارغم مااان أن معظااام الدراساااات تشاااير

تاااأثير إيجاااابي علاااى أداء الماااوظفين، إلا أن هنااااك بعاااض التحفظاااات. ماااثلاً، 

يمكاااان أن يكااااون لهااااذه القيااااادة تااااأثيرات ساااالبية إذا لاااام يااااتم تطبيقهااااا بشااااكل 

صااااحيح، مثاااال التساااابب فااااي إرهاااااق المااااوظفين نتيجااااة التوقعااااات العاليااااة 

الياااااة القياااااادة التحويلياااااة والمساااااتمرة. بالإضاااااافة إلاااااى ذلاااااك، قاااااد تكاااااون فع

محاااادودة فااااي بعااااض الثقافااااات أو البيئااااات التنظيميااااة التااااي تفضاااال الأنماااااط 

 التقليدية من القيادة.
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فيماااا يتعلاااق بالقيااااادة المعاملاتياااة، رغاااام أنهاااا قااااد تكاااون فعالااااة فاااي تحقيااااق 

الأهااااداف علااااى الماااادم القصااااير، إلا أنهااااا قااااد لا تحفااااز الابتكااااار والإبااااداع 

هااااذه القيااااادة علااااى المكافااااآت والعقوبااااات، ممااااا قااااد بااااين المااااوظفين. تعتمااااد 

 يؤدي إلى تقليل الدافعية الذاتية لدم الموظفين على المدم الطويل.

أمااااا القيااااادة الخدميااااة، فقااااد أثبتاااات الدراسااااات أنهااااا تعاااازز الااااولاء والالتاااازام 

بااااين المااااوظفين، ولكنهااااا قااااد تكااااون أقاااال فعاليااااة فااااي البيئااااات التااااي تتطلااااب 

 قرارات سريعة وحاسمة.

 الاستنتاج

تؤكااااد الأدبيااااات أن أساااالوب القيااااادة لااااه تااااأثير كبياااار علااااى أداء المااااوظفين. 

تشاااير الأدلاااة إلاااى أن القياااادة التحويلياااة والخدمياااة يمكااان أن تكاااون فعالاااة فاااي 

تعزياااااز الرضاااااا الاااااوظيفي وتحفياااااز الأداء العاااااالي، بينماااااا يمكااااان أن تكاااااون 

. يجاااب علاااى القياااادة المعاملاتياااة مفيااادة فاااي بعاااض الساااياقات قصااايرة الأجااال

القااااادة فااااي الشااااركات متعااااددة الجنساااايات فااااي الشاااارق الأوسااااط أن يتبنااااوا 

أسااااااليب قياااااادة مرناااااة تتكياااااف ماااااع التناااااوع الثقاااااافي والبيئاااااات التنظيمياااااة 

 المختلفة لتعظيم أداء الموظفين وتحقيق أهداف الشركة.

 

 

 

 مشكلة البحث 1.3

 توضيح المشكلة البحثية بوضوح
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التااااي تتساااام بالتعقيااااد والتغياااار المسااااتمر، تلعااااب فااااي بيئااااة الأعمااااال الحاليااااة 

القياااادة الإدارياااة دورًا حيوياًااا فاااي توجياااه الماااوظفين نحاااو تحقياااق الأهاااداف 

مااااان أبااااارز  (MNCsالتنظيمياااااة. تعُاااااد الشاااااركات متعاااااددة الجنسااااايات  

اللاعباااين فاااي الاقتصاااااد العاااالمي، وتواجااااه تحاااديات فرياااادة نظاااراً لتنوعهااااا 

وساااط، تواجاااه هاااذه الشاااركات تحاااديات الثقاااافي والجغرافاااي. فاااي الشااارق الأ

إضااااااافية مرتبطااااااة بالاختلافااااااات الثقافيااااااة والسياسااااااية والاجتماعيااااااة بااااااين 

 الدول.

علاااااى الاااااارغم ماااااان الدراساااااات العدياااااادة حااااااول تاااااأثير القيااااااادة علااااااى أداء 

المااااوظفين، فااااإن الفجااااوة البحثيااااة لا تاااازال قائمااااة فيمااااا يتعلااااق بفهاااام كيفيااااة 

ساااياق الثقاااافي الفرياااد للشااارق الأوساااط. تاااأثير أسااااليب القياااادة المختلفاااة فاااي ال

تتضاااامن التحااااديات التااااي تواجههااااا الشااااركات متعااااددة الجنساااايات فااااي هااااذه 

 المنطقة:

: كيفيااااااة إدارة الفاااااارق المتنوعااااااة ثقافياًاااااا بكفاااااااءة التنللللللول الثقللللللافي .1

 لتحقيق أهداف الشركة.

: تبااااين القااااوانين والتشاااريعات بااااين التكيلللف ملللع القللللوانين المحليلللة .2

ماااان القااااادة الإداريااااين مرونااااة عاليااااة وقاااادرة  دول المنطقااااة يتطلااااب

 على التكيف.

: تاااااأثير أسااااااليب القيلللللادة التحويليلللللة مقابلللللل القيلللللادة الاسلللللتبدادية .3

 القيادة المختلفة على الرضا الوظيفي والإنتاجية.

المشاااكلة البحثياااة تتمحاااور حاااول الساااؤال التاااالي: كياااف تاااؤثر أسااااليب القياااادة 

ن فااااي الشااااركات متعااااددة الجنساااايات الإداريااااة المختلفااااة علااااى أداء المااااوظفي

 في الشرق الأوسط؟ هذا السؤال الرئيسي يتفرع إلى عدة أسئلة فرعية:
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 ما هو تأثير القيادة التحويلية على رضا الموظفين وإنتاجيتهم؟ .1

كياااف ياااؤثر الأسااالوب الاساااتبدادي فاااي القياااادة علاااى مساااتوم الرضاااا  .2

 الوظيفي والأداء؟

حساااين التحفياااز والإباااداع باااين هااال تاااؤدي القياااادة الديمقراطياااة إلاااى ت .3

 الموظفين؟

إجابااااة هااااذه الأساااائلة تتطلااااب دراسااااة شاااااملة تسااااتند إلااااى البيانااااات الميدانيااااة 

 والتحليل العلمي لتحديد الأنماط والعوامل المؤثرة.

 

 فرضيات البحث 1.4

 سرد الفرضيات الرئيسية للبحث

لتوجياااااه البحاااااث نحاااااو الإجاباااااة علاااااى الأسااااائلة المطروحاااااة، تااااام صاااااياغة 

 رضيات التالية:الف

الفرضلللللية الأوللللللى: القيلللللادة التحويليلللللة تللللل د   للللللى تحسلللللين أداء  .1

 :الموظفين

o  تفتاااااارض هااااااذه الفرضااااااية أن القااااااادة الااااااذين يسااااااتخدمون

أسااالوب القياااادة التحويلياااة  الاااذي يتضااامن التحفياااز، الإلهاااام، 

والتواصااال الجيااادم يسااااهمون فاااي زياااادة رضاااا الماااوظفين، 

 الوظيفي.وبالتالي تحسين إنتاجيتهم وأدائهم 

الفرضلللللية الثانيلللللة: القيلللللادة الاسلللللتبدادية تللللل د   للللللى انخفلللللاض  .2

 :مستوى الرضا الوظيفي والأداء
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o  تشاااير هاااذه الفرضاااية إلاااى أن القاااادة الاااذين يعتمااادون علاااى

الأساااالوب الاسااااتبدادي فااااي القيااااادة  الااااذي يتضاااامن الااااتحكم 

الصاااارم، اتخااااذ القااارارات بشاااكل منفااارد، وعااادم الاساااتماع 

يساااااااااهمون فاااااااي تقلياااااااال رضااااااااا  إلاااااااى مراء المااااااااوظفينم

المااااوظفين، ممااااا يااااؤدي إلااااى انخفاااااض فااااي مسااااتوم الأداء 

 والإنتاجية.

الفرضللللللية الثالثلللللللة: القيلللللللادة الديمقراطيللللللة تزيلللللللد ملللللللن تحفيلللللللز  .3

 :الموظفين وتعزز الإبدال

o  تفتااارض هااااذه الفرضااااية أن القاااادة الااااذين يمارسااااون القيااااادة

الديمقراطياااة  التااااي تتضاااامن إشاااراك المااااوظفين فااااي اتخاااااذ 

القااااااارارات، تشاااااااجيع التعااااااااون، والاساااااااتماع إلاااااااى الآراء 

المختلفااااةم يساااااهمون فااااي زيااااادة تحفيااااز المااااوظفين، ممااااا 

 يعزز الإبداع ويزيد من الإنتاجية والأداء.

الفرضلللللية الرابعللللللة: تلللللل ثير القيلللللادة يختلللللللف بللللللاختلاف السلللللليام  .4

 :الثقافي

o  تفتاااارض هااااذه الفرضااااية أن فعاليااااة أساااااليب القيااااادة تختلااااف

اق الثقاااافي للشاااركات متعاااددة الجنسااايات فاااي بااااختلاف الساااي

الشااارق الأوساااط، حياااث قااااد تكاااون بعاااض الأسااااليب أكثاااار 

 فعالية في ثقافات معينة مقارنة بأخرم.

 :الفرضية الخامسة: التكيف الثقافي يعزز فعالية القيادة .5

o  تشاااااير هاااااذه الفرضاااااية إلاااااى أن القاااااادة الاااااذين يساااااتطيعون

ات متعااااددة التكيااااف مااااع الثقافااااات المختلفااااة داخاااال الشاااارك

الجنساااااايات يكونااااااون أكثاااااار فعاليااااااة فااااااي تحقيااااااق أهااااااداف 

 الشركة وتحسين أداء الموظفين.
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 أهداف البحث 1.5

 تحديد الأهداف التي يسعى البحث لتحقيقها

يهاااادف هااااذا البحااااث إلااااى تحقيااااق مجموعااااة ماااان الأهااااداف الأساسااااية التااااي 

ن تساااهم فاااي فهااام أعماااق لااادور القياااادة الإدارياااة فاااي تحساااين أداء المااااوظفي

داخاااال الشاااااركات متعاااااددة الجنسااااايات فاااااي الشااااارق الأوساااااط. تشااااامل هاااااذه 

 الأهداف ما يلي:

 :تحليل ت ثير أساليا القيادة المختلفة على أداء الموظفين .1

o  يهاااادف البحااااث إلااااى دراسااااة كيفيااااة تااااأثير أساااااليب القيااااادة

التحويليااااااة، الاساااااااتبدادية، والديمقراطيااااااة علاااااااى مساااااااتوم 

جمااااع البيانااااات رضااااا المااااوظفين وإنتاااااجيتهم. ماااان خاااالال 

وتحليلهااااا، يسااااعى البحااااث إلااااى تحديااااد الأنماااااط والعواماااال 

 التي تساهم في تحسين الأداء.

تقلللديم توصللليات لتحسللللين أسلللاليا القيلللادة فللللي الشلللركات متعللللددة  .2

 :الجنسيات

o  اساااااتنادًا إلاااااى النتاااااائد المستخلصاااااة مااااان البحاااااث، يساااااعى

البحاااث إلاااى تقاااديم توصااايات عملياااة يمكااان للقاااادة الإدارياااين 

كات متعاااددة الجنسااايات اتباعهاااا لتحساااين أسااااليب فاااي الشااار

 القيادة وزيادة رضا الموظفين وإنتاجيتهم.

 :تسليط الضوء على أهمية التنول الثقافي في بيئة العمل .3

o  يهااادف البحاااث إلاااى توضااايح كياااف يمكااان للقاااادة الاسااااتفادة

مااااان التناااااوع الثقاااااافي فاااااي الشاااااركات متعاااااددة الجنسااااايات 



 17 

ماااوظفين. كماااا يساااعى إلاااى لتعزياااز الإباااداع والتعااااون باااين ال

تقاااااديم اساااااتراتيجيات لااااادمد التناااااوع الثقاااااافي فاااااي أسااااااليب 

 القيادة لتحقيق أقصى استفادة.

 :تحديد العوامل الثقافية الم ثرة في فعالية القيادة .4

o  يسااعى البحااث إلااى تحديااد العواماال الثقافيااة التااي تااؤثر علااى

فعالياااة القياااادة فاااي الشاااركات متعاااددة الجنسااايات فاااي الشااارق 

ط، وذلااااك ماااان خاااالال تحلياااال تااااأثير السااااياق الثقااااافي الأوساااا

 على أساليب القيادة المختلفة.

 :تعزيز فهم القادة لأهمية التكيف الثقافي .5

o  يهاااادف البحااااث إلااااى تعزيااااز فهاااام القااااادة الإداريااااين لأهميااااة

التكياااف ماااع الثقافاااات المختلفاااة داخااال بيئاااة العمااال، وتقاااديم 

 استراتيجيات لتحقيق ذلك بشكل فعال.

 :ذج قياد  يلائم السيام الثقافي للشرم الأوسطتطوير نمو .6

o  يهااااادف البحاااااث إلاااااى تطاااااوير نماااااوذ  قياااااادي يأخاااااذ فاااااي

الاعتبااااااار الخصااااااائص الثقافيااااااة والاقتصااااااادية والسياسااااااية 

للشااارق الأوساااط، مماااا يمكااان القاااادة مااان تحقياااق أداء أفضااال 

 في الشركات متعددة الجنسيات.

 

 

 أهمية البحث 1.6

 البحثتوضيح الفائدة المتوقعة من 
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تلعااااب القيااااادة الإداريااااة دورًا محورياًاااا فااااي تحديااااد أداء المااااوظفين وتحقيااااق 

النجااااح التنظيمااااي. يهاااادف هااااذا البحااااث إلاااى دراسااااة تااااأثير أساااااليب القيااااادة 

الإداريااااة المختلفااااة علااااى أداء المااااوظفين فااااي الشااااركات متعااااددة الجنساااايات 

 في الشرق الأوسط، مما يقدم إسهامات متعددة في هذا المجال.

 الفائدة الأكاديمية 1.6.1

أولاً، سيساااهم هاااذا البحاااث فاااي توسااايع المعرفاااة النظرياااة حاااول تاااأثير القياااادة 

الإدارياااااة علاااااى الأداء الاااااوظيفي. معظااااام الدراساااااات الحالياااااة تركاااااز علاااااى 

الساااياقات الغربياااة، وبالتاااالي، فاااإن هاااذا البحاااث سااايقدم فهمًاااا أعماااق للساااياق 

ن خااالال تحليااال البيانااااات الثقاااافي والاجتمااااعي الفرياااد للشااارق الأوسااااط. مااا

الميدانيااااة وجمااااع الأدلااااة العلميااااة، ساااايتمكن الأكاااااديميون ماااان بناااااء نماااااذ  

 قيادية أكثر شمولية وملاءمة للسياقات المتنوعة.

 الفائدة العملية للشركات متعددة الجنسيات 1.6.2

ثانياًااا، ياااوفر هاااذا البحاااث رؤم عملياااة قيماااة للقاااادة والماااديرين فاااي الشاااركات 

الجنسااايات العاملاااة فاااي الشااارق الأوساااط. مااان خااالال تقاااديم توصااايات متعاااددة 

مساااتندة إلاااى البياناااات حاااول أسااااليب القياااادة الأكثااار فعالياااة، يمكااان للشاااركات 

تحساااااين اساااااتراتيجياتها الإدارياااااة لتعزياااااز رضاااااا الماااااوظفين وإنتااااااجيتهم. 

علاااى سااابيل المثاااال، إذا أثبااات البحاااث أن القياااادة التحويلياااة تزياااد مااان الرضاااا 

ي والأداء، يمكااان للشاااركات تااادريب ماااديريها علاااى تبناااي هاااذا الااانمط الاااوظيف

 من القيادة.

 تعزيز التكيف الثقافي 1.6.3
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ثالثاًااا، يسااالط البحاااث الضاااوء علاااى أهمياااة التكياااف الثقاااافي فاااي بيئاااة العمااال 

المتنوعاااة ثقافياًاااا للشاااركات متعااااددة الجنسااايات. يمكاااان للقاااادة الااااذين يتبنااااون 

التناااااوع الثقاااااافي أن يعاااااززوا التعااااااون اساااااتراتيجيات تأخاااااذ فاااااي الاعتباااااار 

والإباااداع باااين الماااوظفين مااان خلفياااات مختلفاااة. هاااذا يمكااان أن ياااؤدي إلاااى 

 تحسين بيئة العمل وزيادة الإنتاجية.

 تحسين السياسات الداخلية للشركات 1.6.4

رابعاًااا، يمكااان أن ياااؤدي البحاااث إلاااى تحساااين السياساااات الداخلياااة للشاااركات 

حااااول كيفيااااة تطبيااااق أساااااليب القيااااادة  ماااان خاااالال تقااااديم توصاااايات عمليااااة

الفعالاااة. علاااى سااابيل المثاااال، إذا أثبااات البحاااث أن القياااادة الديمقراطياااة تزياااد 

ماااان التحفيااااز والإبااااداع، يمكاااان للشااااركات تطااااوير سياسااااات تشااااجع علااااى 

 المشاركة الفعالة للموظفين في اتخاذ القرارات.

 دعم التنمية الاقتصادية والاجتماعية في المنطقة 1.6.5

يااارًا، يمكااان أن يساااهم البحاااث فاااي دعااام التنمياااة الاقتصاااادية والاجتماعياااة أخ

فاااي الشااارق الأوساااط مااان خااالال تحساااين أداء الشاااركات متعاااددة الجنسااايات. 

الأداء الجيااااد للشااااركات يمكاااان أن يااااؤدي إلااااى خلااااق فاااارص عماااال جدياااادة، 

 تحسين مستويات الدخل، وتعزيز النمو الاقتصادي في المنطقة.

 

 منهجية البحث 1.7

 رح التصميم البحثي والأدوات المستخدمة لجمع البياناتش
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يساااتخدم هاااذا البحاااث تصاااميمًا كمياًااا يساااتند إلاااى الاساااتبيانات لجماااع البياناااات 

ماااان المااااوظفين والمااااديرين فااااي الشااااركات متعااااددة الجنساااايات فااااي الشاااارق 

الأوساااط. ياااتم اختياااار تصاااميم الاساااتبيان لأناااه يتااايح جماااع كمياااة كبيااارة مااان 

 بير من المشاركين بشكل فعال.البيانات من عدد ك

 تصميم البحث 1.7.1

تاام تصااميم البحااث بحيااث يااتم جمااع البيانااات بشااكل منهجااي وماانظم. يتكااون 

الاساااااتبيان مااااان عااااادة أقساااااام تغطاااااي الأسااااائلة المتعلقاااااة بأسااااااليب القياااااادة 

المختلفاااااة، رضاااااا الماااااوظفين، الأداء الاااااوظيفي، والتحفياااااز. ياااااتم اساااااتخدام 

ردود المشاااااركين، مماااااا يسااااهل تحليااااال مقياااااس ليكااااارت الخماسااااي لقيااااااس 

 البيانات لاحقاً.

 وصف عينة البحث وكيفية اختيارها 1.7.2

تااام اختياااار عيناااة البحاااث بشاااكل عشاااوائي مااان الشاااركات متعاااددة الجنسااايات 

العاملااااة فااااي دول مختلفااااة ماااان الشاااارق الأوسااااط مثاااال الإمااااارات العربيااااة 

ياااد الشاااركات المتحااادة، المملكاااة العربياااة الساااعودية، قطااار، ومصااار. تااام تحد

التااي لااديها وجااود كبياار فااي المنطقااة ولااديها تنااوع ثقااافي بااين المااوظفين. تاام 

اساااتهداف ماااوظفين مااان مختلاااف المساااتويات الإدارياااة لضااامان تمثيااال شاااامل 

 للآراء والخبرات المختلفة.

 أساليا تحليل البيانات المستخدمة 1.7.3

تحليااال التبااااين سااايتم تحليااال البياناااات باساااتخدام الأسااااليب الإحصاااائية مثااال 

 ANOVA)،  والانحاااادار المتعاااادد، واختبااااارT  لتحلياااال الفااااروق بااااين
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 Rأو  SPSSالمجموعاااات المختلفاااة. ستساااتخدم بااارامد إحصاااائية مثااال 

 لإجراء التحليلات اللازمة واستخرا  النتائد.

 

 محددات البحث 1.8

 توضيح القيود التي قد ت ثر على البحث

لقياااود التاااي قاااد تاااؤثر علاااى النتاااائد تواجاااه الأبحااااث العلمياااة عاااادة بعاااض ا

والتفساايرات. مااان المهااام توضااايح هاااذه المحااددات لتاااوفير فهااام أعماااق للنتاااائد 

 والتحليلات.

 القيود الزمنية 1.8.1

أحااااد القيااااود الرئيسااااية هااااو الإطااااار الزمنااااي المحاااادود لإجااااراء البحااااث. قااااد 

تاااؤثر ضاااغوط الوقااات علاااى عملياااة جماااع البياناااات وتحليلهاااا. قاااد لا ياااتمكن 

ث ماان جماااع كميااة كافيااة مااان البيانااات أو تحليلهااا بشاااكل شااامل ضااامن الباحاا

 الإطار الزمني المحدد.

 القيود الجغرافية 1.8.2

نظاااارًا لأن البحااااث يركااااز علااااى الشااااركات متعااااددة الجنساااايات فااااي الشاااارق 

الأوساااط، فاااإن النتاااائد قاااد تكاااون محااادودة بالجغرافياااا. قاااد لا تكاااون النتاااائد 

دة الجنسااايات فاااي منااااطق أخااارم بسااابب قابلاااة للتعمااايم علاااى الشاااركات متعاااد

 الاختلافات الثقافية والاجتماعية والاقتصادية.

 التحيز في جمع البيانات 1.8.3
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ماان الممكااان أن تواجااه عملياااة جماااع البيانااات تحيااازًا ناتجًاااا عاان عااادم تعااااون 

بعاااض المشااااركين أو عااادم إجاااابتهم بصااادق. قاااد ياااؤثر التحياااز فاااي البياناااات 

 والتفسيرات.على دقة النتائد 

 تنول الثقافات 1.8.4

التناااوع الثقاااافي باااين دول الشااارق الأوساااط قاااد ياااؤدي إلاااى اختلافاااات كبيااارة 

فااااي أساااااليب القيااااادة والأداء الااااوظيفي. قااااد لا تكااااون النتااااائد قابلااااة للتعماااايم 

 بشكل كامل بسبب الاختلافات الثقافية الكبيرة بين الدول.

 محدودية الأدوات البحثية 1.8.5

علااااى الاسااااتبيانات كااااأداة رئيسااااية لجمااااع البيانااااات قااااد يكااااون لااااه الاعتماااااد 

بعاااض القياااود. قاااد تكاااون الأسااائلة غيااار كافياااة لالتقااااط جمياااع جواناااب القياااادة 

والأداء الاااوظيفي، أو قاااد تكاااون هنااااك تفسااايرات مختلفاااة ل سااائلة مااان قبااال 

 المشاركين.

 القيود العملية 1.8.6

ى الشاااركات والمشااااركين قاااد يواجاااه الباحاااث قياااودًا عملياااة مثااال الوصاااول إلااا

المسااااااتهدفين، أو الحصااااااول علااااااى إذن لإجااااااراء البحااااااث داخاااااال بعااااااض 

 الشركات. قد تؤثر هذه القيود على حجم العينة وموثوقية النتائد.

 تغيرات السوم 1.8.7

قاااد تاااؤثر التغيااارات الاقتصاااادية والسياساااية فاااي المنطقاااة علاااى بيئاااة العمااال 

علااااى ساااالوكيات القيااااادة  فااااي الشااااركات متعااااددة الجنساااايات، ممااااا قااااد يااااؤثر



 23 

وأداء المااااوظفين. يجااااب أخااااذ هااااذه التغياااارات فااااي الاعتبااااار عنااااد تفساااااير 

 النتائد.

 

 خاتمة الفصل الأول: الإطار العام للبحث

في هذا الفصل، تم تقديم الإطار العام للبحث الذي يهدف إلى دراسة تأثير القيادة 

الجنسيات في الشرق الأوسط. الإدارية على أداء الموظفين في الشركات متعددة 

تم التركيز على أهمية القيادة الإدارية وأثرها الكبير على تحقيق الأهداف 

التنظيمية وتحفيز الموظفين. كما تم تسليط الضوء على السياق الفريد للشركات 

متعددة الجنسيات في الشرق الأوسط، حيث يشكل التنوع الثقافي والتحديات 

 عوامل رئيسية تؤثر على أساليب القيادة وأداء الموظفين.الاقتصادية والسياسية 

 ملخص الفصول القادمة 1.9

 في الفصول التالية، سيتم تناول النقاط التالية:

 الفصل الثاني: الإطار النظر  والدراسات السابقة .1

o  سيتم استعراض النظريات والمفاهيم الأساسية المتعلقة بالقيادة

اسات السابقة التي تناولت تأثير الإدارية، مع تحليل شامل للدر

 القيادة على أداء الموظفين.

 الفصل الثالث: منهجية البحث .2

o  سيتم توضيح تصميم البحث والأدوات المستخدمة لجمع

البيانات، بالإضافة إلى وصف عينة البحث وكيفية اختيارها، 

 وأساليب تحليل البيانات المستخدمة.

 الفصل الرابع: النتائج .3
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o  النتائد المستخلصة من تحليل البيانات المجمعة، سيتم عرض

 وتوضيح كيفية توافقها مع الفرضيات الموضوعة.

 الفصل الخامس: مناقشة النتائج .4

o  سيتم مناقشة النتائد وربطها بالنظريات المعروفة، ومقارنتها

مع نتائد الدراسات السابقة، بالإضافة إلى تقديم مبررات 

 الاختلاف والتوافق.

 دس: الاستنتاجات والتوصياتالفصل السا .5

o  سيتم تقديم استنتاجات واضحة بناءً على النتائد، مع تقديم

توصيات عملية لتحسين أساليب القيادة في الشركات متعددة 

 الجنسيات في الشرق الأوسط.

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 25 

 

 

 المراجع

 

1. Avolio, B. J., & Bass, B. M. (1995). Individual 

consideration viewed at multiple levels of 

analysis: A multi-level framework for examining 

the diffusion of transformational leadership. 

Leadership Quarterly, 6(2), 199-218. 

2. Bass, B. M., & Riggio, R. E. (2006). 

Transformational leadership. Psychology Press. 

3. Goleman, D. (2000). Leadership that gets 

results. Harvard Business Review, 78(2), 78-90. 

4. House, R. J. (1971). A path-goal theory of leader 

effectiveness. Administrative Science Quarterly, 

16(3), 321-339. 

5. Judge, T. A., & Piccolo, R. F. (2004). 

Transformational and transactional leadership: A 

meta-analytic test of their relative validity. 

Journal of Applied Psychology, 89(5), 755-768. 

6. Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Moorman, 

R. H., & Fetter, R. (1990). Transformational 



 26 

leader behaviors and their effects on followers' 

trust in leader, satisfaction, and organizational 

citizenship behaviors. Leadership Quarterly, 

1(2), 107-142. 

7. Yukl, G. (2013). Leadership in Organizations (8th 

ed.). Pearson. 

 

 

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org

