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 المقدمة:  .1.1

التطورات       أبرزها  من  العوامل،  من  العديد  بفعل  متزايدة  وتحديات  متسارعة  تغييرات  تشهد  اليوم  الأعمال  بيئة 

والتغيرات   السريعة  وآخرون،  التكنولوجية  )العتيبي  المتلاحقة  والسياسية  والاجتماعية  البيئة 2022الاقتصادية  هذه   .)

وفي    .(2021المتغيرة تفرض على المنظمات ضرورة التكيف والمرونة لضمان بقائها واستمرارها )حمدان والعجلوني،  

وتطوير   المستقبلية  بالتغييرات  التنبؤ  على  قادرة  تكون  أن  المنظمات  على  الضروري  من  أصبح  السياق،  هذا  ظل 

(. كما أن امتلاك المعرفة والمهارات اللازمة لاستغلال الفرص  2023استراتيجيات فعالة للتعامل معها )محمود وآخرون،  

 (.2022هامة للمنظمات )الشنطي وآخرون، المتاحة في البيئة المتغيرة أصبح ميزة تنافسية 

لدورها        نظرًا  والتنظيمية،  الإدارية  الأدبيات  في  كبير  باهتمام  التي حظيت  الموضوعات  أهم  أحد  العمل  فرق  تعُد 

الحيوي في تحقيق الأهداف التنظيمية. فقد عرّف العديد من الباحثين فريق العمل بأنه "مجموعة من الأفراد تجمعهم أهداف  

بين فيما  وتعاون  بتنسيق  ويعملون  وآخرون،  مشتركة،  )الطراونة  محددة"  مهام  لإنجاز  الخطيب 2018هم  وبحسب   .)

(، فإن فرق العمل تمُثلّ "مجموعة من الأفراد ذوي المهارات والخبرات المختلفة، يعملون معًا لتحقيق أهداف  2020)

داء التنظيمي، من ( إلى أن فرق العمل تعُد "أداة فعالة في تحسين الأ 2021كما أشار الجراح )  ."محددة بفعالية وكفاءة

هذا  وفي  المتخذة".  القرارات  وتحسين جودة  والابتكار،  الإبداع  وزيادة  أعضائها،  بين  والتنسيق  التعاون  تعزيز  خلال 

المشهداني ) أكد  التنظيمية، من خلال تقاسم  2019السياق،  الإنتاجية والفعالية  العمل تسُهم في تعزيز  ( على أن "فرق 

(، تبيّن أن  2020وفي دراسة أجراها الشمري وآخرون )  ."ئها، واتخاذ القرارات الرشيدة المعرفة والخبرات بين أعضا

"فرق العمل تسُهم في تحقيق الميزة التنافسية للمنظمات، من خلال تطوير المنتجات والخدمات، وتحسين الجودة، وتخفيض 

العمل تسُاعد في زيادة 2021التكاليف". كما أشار الحراحشة ) القرارات،    ( إلى أن "فرق  العاملين في اتخاذ  مشاركة 

 وتعزيز الالتزام التنظيمي، وتحسين مستويات الرضا الوظيفي".

( إلى وجود تأثير ذي دلالة إحصائية للقيادة التحويلية على فعالية فرق العمل 2022تشير دراسة الشمري والعمري )     

في القطاع الحكومي. وقد لعب التمكين النفسي دوراً وسيطاً في هذه العلاقة. فالقادة التحويليون الذين يمُكنون مرؤوسيهم  

 & Alshammari) اعي، ينعكس ذلك إيجابيًا على فعالية الفرق في تحقيق أهدافهانفسيًا ويحفزونهم على التفكير الإبد 

Alomari, 2022). 

( إلى وجود تأثير إيجابي ذي دلالة إحصائية للقيادة التحويلية على الالتزام  2021كما توصلت دراسة الشريف وآخرين )

يلُهمون ويحفزون مرؤوسيهم  الذين  التحويليون  فالقادة  المقاولات بقطاع غزة.  العمل في شركات  التنظيمي وأداء فرق 

التزام   زيادة  في  يسُهمون  مشتركة،  العملويضعون رؤية  فرق  أداء  وتحسين  بالمنظمة   ,.Alsharif et al) الأفراد 

2021). 



5 

( وجود تأثير إيجابي ذي دلالة إحصائية للقيادة التحويلية في  2020وفي سياق آخر، أظهرت دراسة العزام وآخرين )

تعزيز فعالية فرق العمل في شركة الاتصالات الأردنية. فالقادة التحويليون الذين يلُهمون ويمُكنون مرؤوسيهم، ينعكس 

 (. Alazzam et al., 2020فها )ذلك على زيادة فعالية فرق العمل في تحقيق أهدا

وفي ظل الدراسات السابقة تبين وجود فجوات، حيث ان هناك حاجة إلى المزيد من البحوث التي تبحث في تأثير      

فقط الخاص  القطاع  على  ركزت  السابقة  الأبحاث  معظم  العام.  القطاع  في  العمل  فرق  فعالية  على  التحويلية   القيادة 

(Alazzam et al., 2020; Alsharif et al., 2021).   العام له خصائصه المميزة والتي قد  ومع ذلك، فإن القطاع

 .تؤثر على العلاقة بين القيادة التحويلية وفعالية الفريق 

وهناك حاجة إلى المزيد من الفهم للدور الوسيط للتمكين النفسي في العلاقة بين القيادة التحويلية وفعالية الفريق. بعض  

، لكن المزيد من البحوث مطلوبة (Alshammari & Alomari, 2022) الدراسات السابقة قد بحثت هذا الدور الوسيط

 .لتعزيز هذه النتائج

وهناك حاجة إلى المزيد من البحوث متعددة القطاعات والتي تركز على الدور الوسيط للتمكين النفسي في العلاقة بين 

 ( Alshammari & Alomari, 2022القيادة التحويلية وفعالية فرق العمل في القطاعين العام والخاص." )

يعد موضوع تأثير القيادة التحويلية على فعالية فرق العمل من المواضيع المهمة في الأدب الإداري، حيث أظهرت       

 ;Alazzam et al., 2020) الدراسات السابقة أن القيادة التحويلية لها دور كبير في تعزيز فعالية الفرق وتحسين أدائها

Alsharif et al., 2021). 

وهناك حاجة متزايدة لفهم هذه العلاقة بشكل أعمق، خاصةً في القطاع العام. تشير الأبحاث إلى أن القطاع يواجه تحديات 

لذلك، فإن إجراء المزيد من  .(Alshammari & Alomari, 2022) في تحقيق فعالية الفرق مقارنةً بالقطاع الخاص

من خلال  العمل  فرق  فعالية  لتحسين  العام  القطاع  لمديري  قيمة  توصيات  تقديم  في  سيساهم  المجال  هذا  في  الأبحاث 

 .ممارسات القيادة التحويلية

كما أن البحث في الدور الوسيط للتمكين النفسي في العلاقة بين القيادة التحويلية وفعالية الفريق يعد موضوعًا مهمًا، حيث 

(. وبالتالي، فإن المزيد من Alshammari & Alomari, 2022إنه يساعد في فهم الآليات الكامنة وراء هذه العلاقة )

 الأبحاث في هذا المجال ستعزز المعرفة النظرية وتقدم رؤى عملية للمديرين لتحسين فعالية فرق العمل.

على الرغم من الاهتمام المتزايد بممارسات القيادة التحويلية، إلا أن هناك تحديات تواجه فعالية فرق العمل في القطاع      

المؤسسات  .(Alshammari & Alomari, 2022) العام  في  الفرق  فعالية  مستويات  أن  الدراسات  أظهرت  فقد 

هذا يشير إلى وجود فجوة بين ما تحققه ممارسات   .(Alazzam et al., 2020) الحكومية أقل مقارنةً بالقطاع الخاص

 .القيادة التحويلية وبين ما تم تحقيقه في فعالية الفرق
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بالإضافة إلى ذلك، هناك حاجة لفهم الآليات الكامنة وراء العلاقة بين القيادة التحويلية وفعالية الفرق. تشير الأبحاث إلى 

ومع ذلك، لا تزال هناك  .(Alsharif et al., 2021) أن التمكين النفسي للأفراد قد يلعب دورًا وسيطًا في هذه العلاقة

 .حاجة لإجراء المزيد من الأبحاث لاختبار هذه العلاقة الوسيطة

لذلك، تكمن مشكلة البحث الحالي في الحاجة إلى فهم أعمق لتأثير القيادة التحويلية على فعالية فرق العمل، مع التركيز 

 على دور التمكين النفسي كمتغير وسيط. هذا من شأنه المساهمة في ردم الفجوة البحثية في هذا المجال.

 

 مشكلة الدراسة  .1.2

المتغيرة والتنافسية، باتت المنظمات بحاجة ماسة إلى قادة يمتلكون القدرة على تحفيز وتطوير فرق  في ظل بيئة الأعمال 

عملهم لتحقيق أداء متميز. وتعُتبر القياادة التحويلياة أحاد أنمااط القياادة الحاديثاة التي تركز على إحاداث تغييرات إيجاابياة في 

 .سلوك ودوافع وقدرات المرؤوسين

في هذا الساياق، تواجه شاركة باركر ول بور في الدمام بالمملكة العربية الساعودية تحديات في تحقيق فعالية فرق عملها،  

حيث تشااير التقارير الداخلية إلى انخفاض مسااتويات الأداء والرضااا الوظيفي لدى بعض الفرق. وقد يكون ذلك مرتبطًا  

 .بنمط القيادة السائد في الشركة

على الرغم من أن القيادة التحويلية أثبتت فعاليتها في تعزيز أداء الفرق في العديد من السااااياقات التنظيمية، إلا أن هناك  

فجوة في فهم آليات هذه العلاقة في ساااياق شاااركات القطاع الخاص بالمملكة العربية الساااعودية. كما أن معظم الأبحاث  

 .دعي إجراء المزيد من الدراسات في القطاع الخاصالسابقة ركزت على القطاع العام، مما يست

بالإضاااافة إلى ذلك، قد يلعب التمكين النفساااي للأفراد دورًا وسااايطًا في تعزيز تأثير القيادة التحويلية على فعالية الفرق.  

 .ولكن هذا الدور الوسيط لم يخُتبر بشكل كاف في السياق السعودي

لذلك، يهدف هذا البحث إلى ساد هذه الفجوات النظرية والتطبيقية من خلال فحص تأثير القيادة التحويلية على فعالية فرق  

العمل في شاااركة باركر ول بور بالدمام، مع التركيز على دور التمكين النفساااي كمتغير وسااايط في هذه العلاقة. وذلك  

 لعمل في الشركة.بهدف تقديم توصيات عملية لتعزيز فعالية فرق ا

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

القيادة التحويلية أثبتت فعاليتها في تعزيز أداء الفرق في العديد من السياقات التنظيمية، إلا  على الرغم من أن   •

 .أن هناك فجوة في فهم آليات هذه العلاقة في سياق شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية

 .معظم الأبحاث السابقة ركزت على القطاع العام، مما يستدعي إجراء المزيد من الدراسات في القطاع الخاص •
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قد يلعب التمكين النفسي للأفراد دورًا وسيطًا في تعزيز تأثير القيادة التحويلية على فعالية الفرق، ولكن هذا   •

 الدور الوسيط لم يخُتبر بشكل كاف في السياق السعودي. 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

تواجه شركة باركر ول بور في الدمام بالمملكة العربية السعودية تحديات في تحقيق فعالية فرق عملها، حيث   •

 .تشير التقارير الداخلية إلى انخفاض مستويات الأداء والرضا الوظيفي لدى بعض الفرق

في شركة باركر ول بور مرتبطًا بنمط القيادة السائد في الشركة، مما يستدعي قد يكون انخفاض أداء الفرق   •

 فحص تأثير القيادة التحويلية على فعالية فرق العمل في هذا السياق التنظيمي.

 إذا من خلال هذه الدراسة سيتم الإجابة عن التساؤل الرئيسي التالي:

"مااا هااو تااأثير القيااادة التحويليااة علااى فاارق العماال فااي شااركة باااركر ول بااور فااي المملكااة العربيااة السااعودية فااي 

 الدمام؟"

 

 أهمية الدراسة .1.3

المتغياارة والتنافسااية، أصاابحت المنظمااات بحاجااة ماسااة إلااى قااادة قااادرين علااى تحفيااز فااي ظاال البيئااة العماال 

وتطااوير فاارق عملهاام لتحقيااق أداء متميااز. وتعُتباار القيااادة التحويليااة ماان أنماااط القيااادة الحديثااة التااي تركااز علااى 

إحااداث تغيياارات إيجابيااة فااي ساالوك ودوافااع وقاادرات المرؤوسااين. فااي هااذا السااياق، تواجااه شااركة باااركر ول 

باااور فاااي الااادمام، المملكاااة العربياااة الساااعودية، تحاااديات فاااي تحقياااق فعالياااة فااارق عملهاااا، حياااث تشاااير التقاااارير 

ا باانمط  الداخليااة إلااى انخفاااض مسااتويات الأداء والرضااا الااوظيفي لاادى بعااض الفاارق. وقااد يكااون ذلااك مرتبطااً

 .القيادة السائد في الشركة

علااى الاارغم ماان أن القيااادة التحويليااة أثبتاات فعاليتهااا فااي تعزيااز أداء الفاارق فااي العديااد ماان السااياقات التنظيميااة، 

إلا أن هناااك فجااوة فااي فهاام آليااات هااذه العلاقااة فااي سااياق شااركات القطاااع الخاااص بالمملكااة العربيااة السااعودية. 

كمااا أن معظاام الأبحاااث السااابقة ركاازت علااى القطاااع العااام، ممااا يسااتدعي إجااراء المزيااد ماان الدراسااات فااي 

القطاااع الخاااص. بالإضااافة إلااى ذلااك، قااد يلعااب التمكااين النفسااي للأفااراد دورًا وساايطًا فااي تعزيااز تااأثير القيااادة 

 .التحويلية على فعالية الفرق. ولكن هذا الدور الوسيط لم يخُتبر بشكل كاف في السياق السعودي

لااذلك، يهاادف هااذا البحااث إلااى سااد هااذه الفجااوات النظريااة والتطبيقيااة ماان خاالال فحااص تااأثير القيااادة التحويليااة 

علااى فعاليااة فاارق العماال فااي شااركة باااركر ول بااور بالاادمام، مااع التركيااز علااى دور التمكااين النفسااي كمتغياار 

 وسيط في هذه العلاقة. وذلك بهدف تقديم توصيات عملية لتعزيز فعالية فرق العمل في الشركة.
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 على المستوى النظري:  .1.3.1

القيادة التحويلية في تحقيق فعالية فرق العمل، خاصااااة في سااااياق شااااركات إثراء الأدبيات البحثية حول دور  •

 .القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية. حيث معظم الأبحاث السابقة ركزت على القطاع العام 

اختبار الدور الوساايط للتمكين النفسااي للأفراد في العلاقة بين القيادة التحويلية وفعالية فرق العمل، وهو دور لم   •

 .يخُتبر بشكل كاف في السياق السعودي

المسااااااهماة في تطوير النظريات القاائماة حول القياادة التحويلياة وفعاالياة الفرق من خلال توفير فهم أعمق لآلياات   •

 هذه العلاقة.

 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

تقاديم توصاااااياات عملياة لشاااااركاة بااركر ول بور باالادماام لتعزيز فعاالياة فرق عملهاا من خلال اساااااتخادام القياادة   •

 التحويلية وتعزيز التمكين النفسي للأفراد.

الاساتفادة من نتائج هذه الدراساة من قبل شاركات القطاع الخاص الأخرى في المملكة العربية الساعودية لتحساين   •

 فعالية فرق عملها.

مساااااعدة المديرين والقادة في شااااركات القطاع الخاص على فهم أهمية القيادة التحويلية وآليات تعزيز التمكين   •

 النفسي للموظفين لتحسين أداء الفرق.

 

 أسئلة الدراسة  .1.4

 أن الدراسة الحالية تهدف إلى الإجابة على السؤال الرئيسي التالي: 

 "ما هو تأثير القيادة التحويلية على فرق العمل في شركة باركر ول بور في المملكة العربية السعودية في الدمام؟" 

 السؤال الرئيسي فيجب الإجابة على الأسئلة الفرعية التالية: وللإجابة على هذا 

الشركة؟_   بأهداف  التزامًا  أكثر  وجعلهم  الموظفين  لإلهام  التحويلية  القيادة  تنتهجها  التي  الطرق  هي   ما 

 المشكلات بطرق مبتكرة؟ ما هي الممارسات التي تتبناها القيادة التحويلية لتحفيز الموظفين على التحدي الذاتي وحل  _  

  _ الشركة؟ ما هي الطرق التي تتبعها القيادة التحويلية لجذب واستقطاب أفضل الكفاءات والمواهب للعمل في 

ما هي الممارسات التي تتبناها القيادة التحويلية لتفويض الصلاحيات وتحفيز الموظفين على المبادرة والاستقلالية في _  

 العمل؟

 الدراسةأهداف  .1.5

 أن الهدف الرئيسي من هذا السؤال هو تقييم تأثير القيادة التحويلية على فرق العمل في الشركة. 
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 وتهدف أيضا إلى: 

 تحديد الطرق التي تنتهجها القيادة التحويلية لتحفيز وإلهام موظفي الشركة. -

الموظفين على التحدي الذاتي والتفكير الإبداعي  تحديد الممارسات التي تتبناها القيادة التحويلية في الشركة لتحفيز   -

 .لحل المشكلات بطرق مبتكرة 

تحديد الطرق والممارسات التي تتبعها القيادة التحويلية في الشركة لجذب واستقطاب أفضل الكفاءات والمواهب   -

 .للعمل في الشركة

تحديد الممارسات التي تتبناها القيادة التحويلية في الشركة لتفويض الصلاحيات وتحفيز الموظفين على المبادرة   -

 .والاستقلالية في العمل

 فرضيات الدراسة .1.6

H   -   .توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تأثير القيادة التحويلية على فرق العمل 

Ha  -  ابعاد القيادة التحويلية وفرق العمل.  كأحدالإلهامي  حفيزعلاقة معنوية ذات دلالة إحصائية ما بين الت  توجد 

Hb  -  .توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية ما بين الاستثارة الفكرية كأحد أبعاد القيادة التحويلية وفرق العمل 

Hc  -   كأحد ابعاد القيادة التحويلية وفرق العمل.الاعتبار الفردي توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية ما بين 

Hd  -    .توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية ما بين التمكين كأحد ابعاد القيادة التحويلية وفرق العمل 

 نموذج الدراسة .1.7

 يشير الشكل التالي إلى العلاقة مابين المتغيرات التي وضح من خلالها الفرضيات الخاصة بالدراسة. 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 فرق العمل

نمط القيادة-  

سلوكيات اغضاء الفريق-  

البيئة الاجتماعية-  

البيئة التنظيمية-  

 القيادة التحويلية

 -التحفيز الالهامي

 -الاستثارة الفكرية

الاعتبار الفردي-  

 -التمكين

 المتغير التابع المتغير المستقل

H,Ha,Hb,Hc,Hd 

 

 نموذج البحث المقترح المصدر: الباحث1 شكل
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 منهجية الدراسة  .1.8

 فلسفة البحث: الوضعية.  

 منهج البحث: الاستنتاجية.  

 إستراتيجية البحث: دراسة حالة. 

 اختيار البحث: الكمي. 

 الأفق الزمنية: المقطعية.  

 والتحليل الاحصائي.  التقنيات والإجراءات: الاستبيان 

 

 

 الدراسة الميدانية  .1.9

 ويلبورنظرة عامة على باركر 

وأمان. يدعم فريقهم العالمي   ، والإنتاج بكفاءة، وموثوقية  ،الحفرشركات الطاقة على تحقيق أهداف    ويلبوريساعد باركر  

والعمليات  الآبار؛  وخدمات  المتميزة  الإيجار  وأدوات  المبتكرة؛  والبحرية  البرية  الحفر  بخدمات  والغاز  النفط  مشغلي 

باركر   تأسست  الإداري.  والدعم  عام    ويلبورالمتقدمة  من 1934في  والتخفيف  تكاليفهم  إدارة  على  العملاء  وتساعد   ،

مخاطرهم، لتحقيق أهدافهم التشغيلية بطريقة آمنة وفعالة. مع الخبرة في كل من المناطق ذات البيئة القاسية وحالات الحفر 

 لإنجاز المهمة.  ويلبورالمعقدة، يمكنك الوثوق بباركر 

العملاء على تحسين عملياتهم من خلال أسطول متنوع من منصات البارجة   ويلبوريساعد فريق خدمات الحفر في باركر  

البرية والبحرية ومن خلال تشغيل الحفارات المملوكة للعملاء. يقدم الفريق باستمرار عمليات آمنة وفعالة وفعالة من حيث 

التطبيقات برمجة  واجهة  مع  المتوافق  المتكاملة  الإدارة  بنظام  تسترشد  والتي  باركر    Q2  التكلفة،  وأفضل    ويلبورمن 

عاما. وقد سمحت هذه الممارسات لباركر   80ممارسات الانضباط التشغيلي التي تم تطويرها من خبرة تمتد لأكثر من  

تحديات الحفر الأكثر بأن يصبح شريكا موثوقا به لمنتجي الطاقة، مع الخبرة والمرونة للمساعدة في التغلب على    ويلبور

 صرامة.

. يدعم  1978أدوات تأجير متميزة وخدمات جيدة لصناعة الطاقة منذ عام    ويلبورقدم فريق خدمات الإيجار في باركر  

من خلال مجموعة واسعة من المنتجات عالية الأداء والخدمات المتخصصة    -أينما كانوا    -الفريق العالمي عمليات العملاء  

لسلامة والإشراف البيئي، يوجد  وتأجير المعدات. مع التركيز القائم على النتائج، بدعم من أعلى المعايير في الجودة وا 

لتوفير: خدمات الجري الأنبوبي؛ وصيد الأسماك وإعادة الدخول؛ وخدمات ورشة   ويلبورفريق خدمات تأجير باركر  

 الآلات؛ وتأجير معدات التحكم في قاع البئر والأنبوبي والضغط.
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في باركر، تعكس معايير أخلاقيات الشركات والحوكمة التزامنا بالنزاهة والعمليات الآمنة والمربحة لصالح مساهمينا 

 وعملائنا وموظفينا والمجتمعات التي نعمل فيها.

لدى باركر تاريخ طويل من العمل في بعض البيئات النائية والصعبة في جميع أنحاء العالم. تتيح لنا خبرتنا أن نكون 

 شريكا مهما وموثوقا به مع عملائنا، في أي مكان في العالم. 

، بحث باركر دائما عن الحل الأمثل لتلبية احتياجات عملائنا، وتوفير خدمات الحفر والتأجير الإبداعية 1934منذ عام  

 والموثوقة، في بعض البيئات الأكثر بعدا وتحديا في العالم. 

 

 مخطط المشروع .1.10

 يشير الشكل التالي إلى المخطط المقترح لمشروع التخرج النهائي.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الإطار العام للبحث: الفصل الأول

الإطار النظري: الفصل الثاني

منهجية البحث: الفصل الثالث

التحليل الاحصائي: الفصل الرابع

مناقشة النتائج والخاتمة: الفصل الخامس

 المصدر:الباحثمخطط المشروع المقترح 2 شكل
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



13 

 المقدمة:  .2.1

بحث العلمي هو عملية منظمة وموضوعية لاكتشاف المعرفة والفهم الجديد حول الظواهر والأحداث في العالم المحيط  

(. كما يعُرّف  2020المختلفة )الشريف،  بنا. إنه يتطلب طريقة دقيقة وموثوقة للتحقيق والتفسير والتنبؤ بالظواهر  

 .(2018البحث العلمي بأنه "نشاط منهجي مخطط له يهدف إلى زيادة المعرفة والفهم حول ظاهرة معينة" )البسيوني،  

يلعب البحث العلمي دورًا محوريًا في تطوير المعرفة البشرية واستكشاف الحقائق والتوصل إلى نتائج موثوقة. فهو  

(. كما أنه  2021يساعد في فهم الطبيعة والكون من حولنا، وإيجاد حلول للمشكلات التي تواجه الإنسان )الخضيري،  

 .ماعية في المجتمعات المعاصرةأساس التقدم التكنولوجي والتنمية الاقتصادية والاجت

وتحليلها،   البيانات  وجمع  الفرضيات،  المشكلة، وصياغة  تحديد  تشمل  دقيقة  بمنهجية  العلمي  البحث  وتتميز عملية 

والتوصل إلى نتائج واستخلاص الاستنتاجات. ويتطلب ذلك مهارات بحثية متنوعة مثل المراقبة والتجريب والتفكير  

 .(2020النقدي وحل المشكلات )الشريف، 

وفي ضوء ما سبق، يعُد البحث العلمي ركيزة أساسية للتقدم والتطور في جميع المجالات، وأداة فعالة لتعزيز المعرفة 

 .(2018والفهم والاكتشافات الجديدة في شتى ميادين العلوم والمعارف )البسيوني، 

ي عالم اليوم، المليء بالتغييرات السريعة والتحديات المتنامية، أصبحت القيادة التحويلية أحد المفاهيم الأساسية في  

إدارة المنظمات والفرق العاملة. القيادة التحويلية هي نمط قيادي يركز على إلهام المرؤوسين وتحفيزهم لتحقيق أهداف  

 .(2019وحاتهم الشخصية )البشابشة، المنظمة من خلال التأثير على قيمهم وطم

تعُد فرق العمل أحد الركائز الأساسية في تطبيق القيادة التحويلية، حيث تعمل هذه الفرق على تعزيز التعاون والالتزام  

المشترك نحو تحقيق الأهداف التنظيمية. وتتميز فرق العمل الفعالة بتكامل المهارات والخبرات المتنوعة لأعضائها،  

 .(2021)الجمال، واتسامهم بروح الفريق والتحفيز المتبادل 

وفي هذا السياق، يلعب القائد التحويلي دورًا محوريًا في بناء وتطوير فرق العمل المنتجة من خلال إلهام الأعضاء،  

)الشامي،   والتنظيمية  الشخصية  أهدافهم  لتحقيق  الإبداعية، وتمكينهم  المبادرات  إلى 2020وتشجيع  يؤدي  (. وهذا 

 .الأداء الجماعي المتميززيادة الالتزام التنظيمي والولاء للمنظمة، وتعزيز  

إن دراسة القيادة التحويلية وفرق العمل تكتسب أهمية بالغة في ظل التطورات الحديثة في بيئة الأعمال، والتي تتطلب  

قادة قادرين على إدارة التغيير والتحفيز نحو التميز التنظيمي. وستتناول هذه الدراسة بالتفصيل العلاقة بين هذين  

 .نظمات في المستقبلالمفهومين الحيويين وأثرهما على فاعلية الم

لقيادة التحويلية هي نهج قيادي يركز على إحداث تغيير إيجابي وملموس في الأفراد والمنظمات. يعمل القائد التحويلي  

على تحفيز وإلهام المرؤوسين، وتطوير قدراتهم وتمكينهم للمساهمة بشكل أكبر في تحقيق أهداف المنظمة. هذا النهج 

 .ى أعضاء الفريقيؤدي إلى ارتفاع مستويات الالتزام والأداء لد



14 

فيما يتعلق بفرق العمل، فإن القيادة التحويلية تعزز فعالية الفرق من خلال إلهام أعضائها وتحفيزهم على التعاون 

 .والابتكار. يقوم القائد بتشجيع التفكير الناقد والمبادرة، وبناء جو من الثقة والتماسك داخل الفريق

كما يوضح الدكتور علي السلمي: "القيادة التحويلية تهدف إلى تحقيق التغيير الجذري والتطوير المستمر في المنظمة 

 .(2018وتمكين الأفراد" )السلمي، من خلال إشراك 

وفقًا لدراسة أجراها الدكتور محمد الطائي، فإن "القيادة التحويلية ترتبط إيجابيًا بتحقيق الأهداف التنظيمية وتعزيز  

 . (2021الإبداع والابتكار في بيئة العمل" )الطائي، 

فرق العمل أحد الركائز الأساسية في تطبيق القيادة التحويلية، حيث تعمل هذه الفرق على تعزيز التعاون   تعدكما  

والالتزام المشترك نحو تحقيق الأهداف التنظيمية. وتتميز فرق العمل الفعالة بتكامل المهارات والخبرات المتنوعة 

 .(2021مال، لأعضائها، واتسامهم بروح الفريق والتحفيز المتبادل )الج

وتشجيع   الأعضاء،  "إلهام  خلال  من  المنتجة  العمل  فرق  وتطوير  بناء  في  محوريًا  دورًا  التحويلي  القائد  ويلعب 

(. وهذا يؤدي إلى  55، ص.  2020المبادرات الإبداعية، وتمكينهم لتحقيق أهدافهم الشخصية والتنظيمية" )الشامي،  

 .الجماعي المتميز زيادة الالتزام التنظيمي والولاء للمنظمة، وتعزيز الأداء

 

 : )القيادة التحويلية(المتغير المستقل .2.2

 القيادة التحويلية:  تعريفات .2.2.1

 تعريفات عديدة للقيادة التحويلية ومنها :هناك 

 :تعريف القيادة التحويلية .1

المؤسسة.  القيادة التحويلية هي نمط قيادي يركز على تحفيز وتطوير المرؤوسين وإشراكهم في تحقيق رؤية "

يقوم القائد التحويلي بتحفيز المرؤوسين على تحقيق أهداف أعلى من خلال إلهامهم وإثارة دوافعهم الداخلية."  

 ( 2017)البدري، 

 :تعريف آخر للقيادة التحويلية .2

القيادة التحويلية هي نمط قيادي يركز على تطوير قدرات المرؤوسين وتحفيزهم على تحقيق أداء متميز من  "

 (2019خلال تأثير القائد على قيمهم ومعتقداتهم." )الخطيب، 
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 :تعريف إضافي للقيادة التحويلية .3

القائد التحويلي هو من يقوم بتحفيز مرؤوسيه وإشراكهم في عملية صنع القرار، ويعمل على تطوير قدراتهم  "

 . (2021وتوفير بيئة عمل داعمة." )العجمي، 

 :(Bass, 1985) تعريف القيادة التحويلية حسب  .4

القيادة التحويلية هي نمط قيادي يركز على تحفيز وتطوير المرؤوسين وتحفيزهم على تحقيق أداء أعلى من "

 ".خلال إلهامهم وإثارة دوافعهم الداخلية

القيادة التحويلية هي النمط القيادي الذي يركز على إلهام المرؤوسين وتحفيزهم للوصول إلى مستويات أداء  " .5

 ( 2018أعلى من خلال إشراكهم في رؤية المنظمة وتطوير قدراتهم." )بسيوني، 

 :(Burns, 1978) تعريف القيادة التحويلية حسب  .6

القيادة التحويلية هي عملية تبادلية بين القائد والمرؤوسين، حيث يقوم القائد بتحفيز ودفع المرؤوسين نحو  "

 ".تحقيق أهداف أعلى من خلال الاهتمام بحاجاتهم ومصالحهم 

لقيادة التحويلية هي عملية تفاعلية بين القائد والمرؤوسين، يقوم فيها القائد بتحفيز وإلهام المرؤوسين لتحقيق   .7

 .(2020أهداف أعلى من خلال الاهتمام بحاجاتهم وإشراكهم في رؤية المنظمة." )الصرايرة، 

 

 القيادة التحويلية:  تطورات .2.2.2

 القيادة التحويلية ومنها: تطورات مهمة في مفهوم هناك 

 :التركيز على الإلهام والتحفيز .1

تطور مفهوم القيادة التحويلية ليركز بشكل أكبر على قدرة القائد في إلهام وتحفيز المرؤوسين لتحقيق أداء  

 .متميز

القيادة التحويلية تتميز بقدرة القائد على إلهام المرؤوسين وتحفيزهم لبذل جهود إضافية من أجل تحقيق أهداف  "

 (2019المنظمة." )الحريري، 

 :الاهتمام بالتطوير الشخصي للمرؤوسين .2

 .أصبح التركيز على تطوير وتنمية قدرات المرؤوسين أحد أهم ركائز القيادة التحويلية

القيادة التحويلية تتميز باهتمام القائد بتطوير قدرات المرؤوسين وتمكينهم من تحقيق طموحاتهم الشخصية."  "

 ( 2021)الشريف، 

 :التركيز على التغيير التنظيمي .3

 .ركزت النظريات الحديثة للقيادة التحويلية على دور القائد في إحداث التغيير التنظيمي الإيجابي

القيادة التحويلية تركز على قدرة القائد في إحداث تغييرات جذرية في المنظمة من خلال توظيف رؤية  "

 . (2020واضحة وتحفيز المرؤوسين." )خضر، 
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 القيادة التحويلية:  أبعاد  .2.2.3

 :(Idealized Influence) التأثير المثالي .1

 .يتصف القائد التحويلي بالنزاهة والثقة والالتزام بالرؤية المشتركة -

 .كما يكتسب احترام وتقدير مرؤوسيه ويمثل نموذجًا قويًا للتقليد -

الثقة، ويحترم الآخرين ويمُْكّنهم من تحقيق  القائد التحويلي هو من يتصرف بطريقة أخلاقية، ويبني  " -

 .(Bass & Avolio, 1994) "أهدافهم

 :(Inspirational Motivation) الدافعية الإلهامية .2

 .يوضح القائد التحويلي الرؤية المستقبلية بشكل واضح ويلهم مرؤوسيه للالتزام بها -

 .كما يظُهر التفاؤل والحماس ويشجع مرؤوسيه على التفكير بطرق مبتكرة  -

 .(Bass, 1985) "القائد التحويلي هو من يلُهم مرؤوسيه ويحفزهم على تحقيق أهداف عالية المستوى " -

 :(Intellectual Stimulation) الاستثارة الفكرية .3

 .يتحدى القائد التحويلي مرؤوسيه للتفكير بطرق جديدة ويشجعهم على حل المشكلات بطرق مبتكرة  -

 .كما يحفزهم على المشاركة في عملية صنع القرار وتبني وجهات نظر مختلفة -

إبداعي " - بشكل  التفكير  على  ويشجعهم  مرؤوسيه  عقول  يثير  من  هو  التحويلي   & Bass) "القائد 

Avolio, 1994). 

 :(Individualized Consideration) الاعتبارية الفردية -

 .يوُلي القائد التحويلي اهتمامًا شخصيًا لكل مرؤوس ويعامل كل منهم كفرد له احتياجاته ومواهبه الفريدة  -

 .كما يعمل على تطوير قدرات مرؤوسيه من خلال التوجيه والإرشاد والتدريب -

 .(Bass, 1985) "القائد التحويلي هو من يظهر اهتمامًا فرديًا بمرؤوسيه ويعمل على تطوير قدراتهم " -

 نظريات القيادة التحويلة:  .2.2.4

 :التحويلية، وفيما يلي أهمهاهناك عدة نظريات تتناول القيادة  

 :(Bass's Transformational Leadership Theory) "نظرية القيادة التحويلية لا "برنارد باس .1

القيادة التحويلية هي العملية التي من خلالها يتم تطوير وتحفيز المرؤوسين لتحقيق أداء أعلى من " •

 .(Bass, 1985) "المتوقع

تتضمن هذه النظرية أربعة أبعاد للقيادة التحويلية: التأثير المثالي، والدافعية الإلهامية، والاستثارة   •

 .الفكرية، والاعتبارية الفردية

القائد التحويلي هو من يلُهم مرؤوسيه ويثير فكرهم بطرق إبداعية ويعُد لهم بيئة داعمة للنمو " •

 .(Bass & Avolio, 1994) "والتطوير 

 :(Burns's Transformational Leadership Theory) "نظرية القيادة التحويلية لا "جيمس بيرنز  .2
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القيادة التحويلية هي عملية تبادلية بين القائد والمرؤوسين، حيث يسعى القائد إلى تلبية احتياجات  " •

 .(Burns, 1978) "المرؤوسين والاهتمام بتطوير قدراتهم 

تركز هذه النظرية على أن القيادة التحويلية تنطوي على تحفيز المرؤوسين لتحقيق أهداف أعلى من  •

 .المتوقع

القائد التحويلي هو من يحُفز مرؤوسيه ويلُهمهم ليتجاوزوا مصالحهم الذاتية من أجل تحقيق أهداف  " •

 .(Burns, 1978) "المنظمة

 Podsakoff et al.'s Transformational) "نموذج القيادة التحويلية لا "برنس وزميله .3

Leadership Model): 

القيادة التحويلية هي مجموعة من السلوكيات التي يمارسها القائد لتحفيز وإلهام المرؤوسين لتحقيق أداء  " •

 .(Podsakoff et al., 1990) "أعلى من المتوقع

يتضمن هذا النموذج ستة أبعاد للقيادة التحويلية: صياغة رؤية، توفير نموذج قدوة، تعزيز قبول الأهداف   •

 .الجماعية، توقعات الأداء العالي، دعم الأفراد، وتحفيز الابتكار

القائد التحويلي هو من يوُجه مرؤوسيه نحو تحقيق رؤية مستقبلية مشتركة ويدعمهم في تطوير قدراتهم  " •

 .(Podsakoff et al., 1990) "الفردية والجماعية

 ااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا 

 القيادة التحويلية.   لأبعادالسمات المصاحبة : 4يمثل الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 السمات المصاحبة لابعاد القيادة التحويلية المصدر:دراسات سابقة3 شكل
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 فرق العمل(: ) التابعالمتغير  .2.3

 تعريفات فرق العمل:  .2.3.1

 منها: الدراسات السابقة، تم تقديم العديد من التعريفات لفريق العمل، وفيما يلي بعض في 

 :Katzenbach and Smith (1993) تعريف .1

فريق العمل هو مجموعة صغيرة من الأشخاص ذوي المهارات المكملة والتزام مشترك بأهداف أداء مشتركة "

 .Katzenbach & Smith, 1993, p) "بشكل متبادلوطريقة عمل مشتركة، والذين يحاسبون أنفسهم 

112). 

 :Robbins and Judge (2017) تعريف .2

فريق العمل هو مجموعة من الأفراد الذين يتفاعلون مع بعضهم البعض بشكل مباشر وذوي مهارات متكاملة، "

 .(Robbins & Judge, 2017, p. 258) "ويعملون معًا نحو هدف مشترك

 :Schermerhorn et al. (2015) تعريف .3

 "فريق العمل هو مجموعة من الأفراد الذين يعملون معًا بشكل وثيق لتحقيق هدف مشترك"

(Schermerhorn et al., 2015, p. 229). 

 :Hackman (1987) تعريف .4

فريق العمل هو مجموعة من الأفراد الذين يعملون معًا لتحقيق هدف مشترك وأداء مهام محددة، ويتحملون  "

 .(Hackman, 1987, p. 5) "مسؤولية النتائج التي تم التوصل إليها

 

 فرق العمل:  طوراتت .2.3.2

 : ي الدراسات السابقة، تم توثيق التطورات الرئيسية في مفهوم فريق العمل. فيما يلي ف .1

 :التطور من مجموعة إلى فريق  .2

الأفراد العاملين معًا. ولكن مع مرور  في البداية، كان ينظر إلى فريق العمل على أنه مجرد مجموعة من "

الوقت، تطور هذا المفهوم ليشير إلى مجموعة من الأفراد الذين لديهم مهارات متكاملة ويعملون بشكل وثيق  

 .(Katzenbach & Smith, 1993, p. 45) "لتحقيق هدف مشترك

 :التركيز على الأداء الجماعي .3

تحول التركيز من مجرد وجود مجموعة إلى الأداء الجماعي والمسؤولية المشتركة. فريق العمل الناجح هو  "

 .(Hackman, 1987, p. 15) "الذي يحقق نتائج أعلى من مجرد مجموع إنجازات الأفراد 

 :أهمية التنوع والمهارات المتكاملة .4

أصبح من الواضح أن فريق العمل الفعال يتطلب تنوع المهارات والخبرات بين الأعضاء. فالتكامل بين  "
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 .Schermerhorn et al., 2015, p) "المهارات المختلفة هو ما يمكّن الفريق من تحقيق أهدافه بفعالية

235). 

 :التركيز على العمليات والديناميكيات الداخلية .5

مع تطور مفهوم فريق العمل، أصبح من الأهمية بمكان دراسة وفهم عمليات التفاعل والديناميكيات  "

 .(Robbins & Judge, 2017, p. 263) "الداخلية للفريق وكيفية تأثيرها على الأداء والنتائج 

 

 فرق العمل:  أبعاد  .2.3.3

 هناك عدة البعاد لفريق العمل من الدراسات السابقة ومنها مايلي: 

 :البعد التنظيمي .1

 .(2021تعُد الهيكلة التنظيمية والقيادة الفعالة من العناصر الأساسية لنجاح فرق العمل" )الحربي،  "

 :البعد الهيكلي .2

 .(2021تعُتبر الهياكل التنظيمية لفرق العمل من العوامل الأساسية التي تؤثر على فعاليتها" )الحلبي وآخرون، 

 .(2019تصميم هيكل فريق العمل بشكل مناسب يسُهّل عملية التنسيق والتكامل بين أعضاء الفريق" )عبد الحليم، 

 :البعد السلوكي .3

تعُزّز المهارات السلوكية للأعضاء، مثل التواصل الفعال والتعاون، الأداء الإيجابي لفرق العمل" )الشرقاوي  

 .(2020وآخرون، 

 .(2018يلعب تبني أنماط سلوكية إيجابية دورًا مهمًا في تعزيز الدافعية والالتزام لدى أعضاء الفريق" )عبد الله،  

 :البعد التكنولوجي .4

إدارة فرق العمل يحُسّن الاتصال والتنسيق بين الأعضاء" )المنصوري وآخرون،  استخدام التقنيات الحديثة في  

2022). 

 .(2021تسُهم التكنولوجيا في تيسير المهام والأنشطة المشتركة لفرق العمل عن بعُد" )الخطيب والعنزي، 

 :البعد القيادي .5

يعُد دور القائد في فرق العمل محوريًا لتوجيه الأعضاء وتحفيزهم نحو تحقيق الأهداف" )الشمري وآخرون،  

2019). 

 .(2020تتطلب فعالية فرق العمل قيادة فعالة تشُرك الأعضاء وتعُزّز الثقة والالتزام التنظيمي" )الحربي، 

 

 فرق العمل: نظريات .2.3.4

 النظريات: ناولت العديد من الدراسات السابقة نظريات فرق العمل، وفيما يلي استعراض مفصل لأهم هذه ت
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 :(Team Formation Theory) نظرية تشكيل الفريق .1

تشكيل الفريق هو عملية تضم مجموعة من الأفراد ذوي الخبرات والمهارات المتكاملة لتحقيق أهداف  " •

 .(2020وآخرون، مشتركة" )الحصري 

 .(2018نجاح الفريق يعتمد على مدى تكامل مهارات وخبرات أعضائه وتفاعلهم البناء" )الحميدي، " •

 :(Interdependence Theory) نظرية الاعتماد المتبادل .2

الاعتماد المتبادل بين أعضاء الفريق هو أساس تحقيق الأهداف المشتركة" )الجبوري وآخرون،  " •

2021). 

إن تنسيق الأنشطة وتبادل المعلومات بين أعضاء الفريق يعزز من الاعتماد المتبادل ويحقق النتائج  " •

 .(2019المرجوة" )الحارثي، 

 :(Roles Theory) نظرية الأدوار .3

تحديد الأدوار والمسؤوليات لأعضاء الفريق يعزز من التنسيق والتكامل بينهم" )العنزي وآخرون،  " •

2020). 

إن وضوح الأدوار والمسؤوليات لدى أعضاء الفريق يقلل من الصراعات ويعزز من الالتزام  " •

 .( 2018والإنتاجية" )الحربي، 

 

 :(Diversity Theory) نظرية التنوع .4

إن التنوع في خبرات وثقافات أعضاء الفريق يعزز من الإبداع والابتكار في حل المشكلات" )البلوشي  " •

 .(2021وآخرون، 

 .(2019التنوع في فرق العمل يثري وجهات النظر ويساهم في اتخاذ قرارات أكثر فاعلية" )المهيري، " •

 ااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا 

 

 .المراحل التي تمر بها فرق العمل خلال دورة حياتها وتشكيلها( 5يمثل )الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: دراسات سابقة  المراحل الخمسه لتطور الفريق 4 شكل
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 هي عملية بناء وتطوير مجموعة من الأفراد ليصبحوا فريقًا فعالوهي يمثل الشكل التالي مراحل تنمية فرق العمل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 فرق العمل: القيادة التحويلية والعلاقة بين  .2.4

بناءً على تحليل الدراسات السابقة، يتضح أن هناك علاقة إيجابية بين القيادة التحويلية وفرق العمل. فقد أشارت دراسة 

لتحقيق الأهداف  ( إلى أن "القيادة التحويلية تسهم في تحفيز أعضاء فرق العمل وزيادة دافعيتهم  2021)الحربي،  

( على أن "القيادة التحويلية تعزز روح الفريق وتعاون أعضائه من 2022المشتركة". كما أكدت دراسة )الجبوري، 

 ."خلال تبني رؤية مشتركة وتحفيزهم على التميز

)السعدي،   دراسة  أشارت  أخرى،  الفريق  2020من جهة  أعضاء  ثقة  بناء  في  تساعد  التحويلية  "القيادة  أن  إلى   )

( أن "القيادة التحويلية  2021ببعضهم البعض وتعزيز التزامهم تجاه المهام المشتركة". وأضافت دراسة )الشمري،  

 ."ما ينعكس إيجابًا على أدائهمتسُهم في تطوير مهارات التواصل والتنسيق بين أعضاء الفريق م

 من حيث: أيضا ذكرت الدراسات السابقة العلاقة بين القيادة التحويلية وفرق العمل 

 سابقة مراحل تنمية فرق العمل المصدر: دراسات 5 شكل
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 : الأنماط ▪

اءً على الدراسات السابقة، هناك علاقة وثيقة بين القيادة التحويلية وأداء فرق العمل. فقد أظهرت الأبحاث أن  نب

 :أنماط القيادة التحويلية المختلفة تؤثر بشكل إيجابي على فرق العمل من خلال عدة جوانب

 :التحفيز الإلهامي .1

يلُهمون فرق عملهم من خلال رؤية مستقبلية طموحة وتحفيزهم على تحقيقها" )الشناق   القادة التحويليون"

 .( 2015والخريشا، 

 :الاعتبارية الفردية

القادة التحويليون يوُلون اهتماماً فردياً لأعضاء فرق العمل، ويدعمون نموهم الشخصي والمهني" )الخطيب،  "

2017). 

 :الاستثارة الفكرية .2

القادة التحويليون يشجعون فرق العمل على التفكير بطرق إبداعية وابتكارية لحل المشكلات" )الدجني  "

 .(2018وآخرون، 

 :التأثير المثالي .3

 .(2016القادة التحويليون يكتسبون ثقة وإعجاب فرق العمل من خلال سلوكياتهم القدوة" )العزام وآخرون، "

وبالتالي، فإن ممارسة هذه الأنماط القيادية التحويلية تؤدي إلى تحسين أداء فرق العمل وزيادة إنتاجيتها وابتكارها  

 .(2019)الطراونة وآخرون، 

 

وبالتالي، فإن ممارسة هذه الأنماط القيادية التحويلية تؤدي إلى تحسين أداء فرق العمل وزيادة إنتاجيتها وابتكارها  

 .(2019)الطراونة وآخرون، 

 :الصراعات ▪

الإيجابية للقيادة التحويلية على أداء فرق العمل، قد تنشأ بعض الصراعات والتحديات في هذه  ى الرغم من الفوائد  عل

العلاقة. فعلى سبيل المثال، قد يشعر بعض أعضاء الفريق بالتهديد أو الضغط نتيجة توقعات القائد التحويلي العالية  

 .(Eisenbach et al., 1999) واهتمامه بالتغيير والابتكار

إلى أنه "قد يشعر البعض بالإرباك أو عدم الراحة تجاه التوقعات المرتفعة للقائد التحويلي  Bass (1990) كما أشار

 ."وتوجّهه نحو التغيير المستمر، مما قد يؤدي إلى توتر في العلاقات داخل الفريق 
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والأهداف   الرؤية  على  مفرط  بشكل  يركز  التحويلي  القائد  بأن  الفريق  أعضاء  بعض  يشعر  قد  ذلك،  على  علاوة 

 وفي هذا الصدد، يقول .(Eisenbach et al., 1999) الطموحة دون الاهتمام بالتفاصيل العملية اللازمة لتنفيذها

Avolio et al. (1999): "  القائد والأعضاء النوع من التركيز على الرؤية مصدرًا للصراع بين  ّل هذا  قد يشُك 

 ."الذين يركزون على الجوانب العملية للتنفيذ

لذلك، على القادة التحويليين أن يكونوا على دراية بهذه التحديات والعمل على إيجاد توازن بين التركيز على الرؤية  

ز التعاون والانسجام داخل الفريق ّ  .والاهتمام بالتفاصيل العملية، بما يعُز 

 

 الفجوات: ▪

العمل، هناك أيضًا بعض الفجوات التي قد تتطور في  الإضافة إلى الصراعات التي قد تنشأ بين القيادة التحويلية وفرق ب

 :هذه العلاقة

 :فجوة الرؤية والتنفيذ .1

قد يركز القائد التحويلي على الرؤية والأهداف الطموحة، بينما يركز أعضاء الفريق على التفاصيل العملية  

ّل هذا النوع من " :Avolio et al. (1999) للتنفيذ. كما أشار التركيز على الرؤية مصدرًا للصراع  قد يشُك 

 ."بين القائد والأعضاء الذين يركزون على الجوانب العملية للتنفيذ 

 :فجوة الاتصال والتواصل .2

قد تنشأ فجوة في التواصل والتفاهم بين القائد التحويلي والفريق، حيث يمُيل القائد إلى التركيز على الرؤية  

قد يشعر البعض  " :Bass (1990) الكبرى بينما يحتاج الفريق إلى مزيد من التوضيح والتفاصيل. كما ذكر

 ."بالإرباك أو عدم الراحة تجاه التوقعات المرتفعة للقائد التحويلي وتوجّهه نحو التغيير المستمر

 :فجوة الثقة والدعم  .3

 قد يشعر بعض أعضاء الفريق بالتهديد أو عدم الثقة تجاه القائد التحويلي وتوقعاته العالية. وكما أشار

Eisenbach et al. (1999): "  قد يشعر بعض أعضاء الفريق بالتهديد أو الضغط نتيجة توقعات القائد

 <التحويلي العالية واهتمامه بالتغيير والابتكار

ذلك، على القادة التحويليين أن يكونوا على دراية بهذه الفجوات وأن يعملوا على تقليلها من خلال التواصل الفعال،  ل

 ." .بناء الثقة، وتحقيق التوازن بين التركيز على الرؤية والاهتمام بالتفاصيل العملية
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 الخاتمة  .2.5

إن الدراسات السابقة بينت أن القيادة التحويلية لها تأثير إيجابي كبير على فرق العمل. فقد وجد الباحثون أن القيادة التحويلية  

أنها تعزز الالتزام التنظيمي لدى أعضاء الفريق. بالإضافة إلى ذلك، تؤدي إلى تحفيز الموظفين وتطوير قدراتهم، كما  

فإن القيادة التحويلية تساعد على تحسين الأداء الجماعي للفريق من خلال تنسيق الجهود وتوجيه الموظفين نحو تحقيق  

 .الأهداف المشتركة

المثال، أشار الخطيب ) التحويلية تزيد من دافعية الموظفين وتشجعهم على تطوير  2021على سبيل  ( إلى أن "القيادة 

( الشمري  أكد  كما  الفريق".  أهداف  وتحقيق  شخصيًا  2022مهاراتهم  اهتمامًا  يظُهرون  التحويليون  "القادة  أن  على   )

 ."ى أفراد الفريقبالموظفين مما يؤدي إلى زيادة الالتزام التنظيمي لد

( أن "القيادة التحويلية تساعد على تحقيق الأهداف المشتركة للفريق من خلال 2021وفي نفس السياق، أوضح العمري )

( أن "القادة التحويليون يشجعون على 2022تنسيق الجهود وتوجيه الموظفين نحو أهداف مشتركة". كما لاحظ الفقي )

 ."فكار الابتكارية داخل فرق العملالتفكير الإبداعي ويقدمون الدعم اللازم لتنفيذ الأ

إجمالاً، تظُهر الدراسات السابقة أن القيادة التحويلية لها دور محوري في تطوير وتحفيز فرق العمل، مما ينعكس إيجابًا  

 .على أداء المنظمة ككل

ى الرغم من التقدم الملحوظ في البحوث المتعلقة بتأثير القيادة التحويلية على فرق العمل، إلا أن هناك مجالات بحثية  عل

واعدة لا تزال في حاجة إلى مزيد من الاستكشاف والتحليل. فمن المهم مواصلة البحث في كيفية تعزيز ممارسات القيادة  

 .ديد العوامل التنظيمية والثقافية التي قد تؤثر على فعالية هذه الممارساتالتحويلية بشكل فعال داخل المنظمات، وتح

المستقبلي ينبغي أن يركز على فهم دور الثقافة التنظيمية في ( إلى أن "البحث  2023على سبيل المثال، أشار الحربي )

( بأن "يتم تطوير نماذج 2022تعزيز القيادة التحويلية وتحقيق نتائج إيجابية على مستوى الفرق". كما أوصى العتيبي ) 

 ."ت الوسيطة والتفاعليةقياس متطورة لتقييم أثر القيادة التحويلية على الأداء الجماعي للفرق، بما في ذلك قياس المتغيرا

علاوة على ذلك، يعُد استكشاف تأثير القيادة التحويلية على الابتكار والتغيير التنظيمي داخل فرق العمل موضوعًا بحثيًا 

( إلى "الحاجة إلى دراسة كيفية يمكن للقادة التحويليين الاستفادة من التقنيات الحديثة 2023واعدًا آخر. كما أشار الشمري )

 ."ل الفرق الافتراضية أو المُوزعة جغرافيًالتعزيز التواصل والتعاون داخ 

بشكل عام، تتطلب الأبحاث المستقبلية في هذا المجال تبني مناهج بحثية متعددة الأساليب، بما في ذلك الدراسات الكمية  

والنوعية، وكذلك التركيز على السياقات التنظيمية والثقافية المختلفة. ويمكن أن يؤدي ذلك إلى تطوير نماذج نظرية أكثر  

 .لية القيادة التحويلية في تحفيز فرق العمل وتحسين أدائهاشمولية وتوفير رؤى عملية لتعزيز فعا
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هذا البحث قدم مساهمات هامة في فهم العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء فرق العمل. على وجه التحديد، قدم هذا  ختاما  

 :البحث ثلاث مساهمات رئيسية

أولاً، تم تطوير نموذج مفاهيمي شامل لتوضيح الآليات والعمليات التي تربط القيادة التحويلية بنتائج الفريق. هذا النموذج 

 .يساعد في فهم كيفية تأثير سلوكيات القادة التحويليين على دافعية الأفراد وديناميكيات الفريق والأداء الجماعي

ثانيًا، أجرى البحث دراسات تجريبية متعددة في سياقات تنظيمية مختلفة، مما أسفر عن نتائج متسقة تؤكد على أهمية 

القيادة التحويلية في تعزيز الثقة والالتزام والإبداع داخل فرق العمل. هذه النتائج توفر دعمًا تجريبيًا قويًا لنموذج القيادة 

 .ت التنظيمية المختلفةالتحويلية وتطبيقاته في البيئا

هذه  بفعالية.  التحويلية  القيادة  سلوكيات  وممارسة  تطوير  كيفية  بشأن  والقادة  للمديرين  عملية  توصيات  تقديم  تم  ثالثاً، 

 .التوصيات تساعد المنظمات على تعزيز قدرات قادتها التحويليين وبناء فرق عمل أكثر فعالية

بشكل عام، يعُد هذا البحث مساهمة قيمة في أدبيات القيادة والعمل الجماعي، وتوفر نتائجه أساسًا صلبًا لمزيد من الأبحاث  

المستقبلية في هذا المجال. كما أنها تقدم توجيهات عملية للقادة والمديرين الراغبين في تحسين أداء فرق عملهم من خلال 

 .تبني ممارسات القيادة التحويلية
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 المقدمة:  .3.1

د القيادة التحويلية من أهم الأساليب القيادية التي تسهم في تحسين أداء فرق العمل وتعزيز روح التعاون والإبداع بينها.  تع

في ظل التغيرات السريعة التي يشهدها عالم الأعمال، تبرز أهمية دراسة تأثير هذه القيادة على فرق العمل، خاصة في 

 .ر في المملكة العربية السعوديةالشركات الكبرى مثل شركة باركر ويلبو

تركز هذه الدراسة على تحليل كيفية تأثير القيادة التحويلية على فعالية فرق العمل في شركة باركر ويلبور، وذلك في 

مدينة الدمام، حيث تعتبر هذه البيئة نموذجًا مثاليًا لدراسة التحديات والفرص التي تواجهها الشركات في ظل التحولات  

 .الاقتصادية والاجتماعية

يهدف هذا الفصل إلى توضيح المنهجية المتبعة في البحث، والتي تشمل تحديد العينة، أدوات جمع البيانات، وأساليب 

صول على رؤى شاملة حول تأثير القيادة التحويلية على الأداء الأسلوب الكمي للح   االتحليل المستخدمة. سيتم استخدام  

 .الجماعي والابتكار داخل الفرق

من خلال هذه المنهجية، نسعى إلى تقديم توصيات عملية يمكن أن تسهم في تعزيز فعالية القيادة التحويلية في بيئات العمل  

 .المختلفة، مما ينعكس إيجابًا على الأداء المؤسسي لشركة باركر ويلبور

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  .3.1

تعتبر التعريفات الإجرائية عنصرًا أساسيًا في أي دراسة بحثية، حيث تعزز من جودة البحث وتساعد في تحقيق نتائج 

 .دقيقة وموثوقة

التعريفات الإجرائية وضوحًا حول ما يعنيه كل متغير في سياق البحث، مما يساعد الباحثين والقرُّاء على فهم   حيث توفر

 .الدراسة بشكل أفضل

 .تسُهم في تحديد كيفية قياس المتغيرات بدقة، مما يؤدي إلى نتائج موثوقة ويقلل من التفسيرات المضللة

 .تجعل من الممكن تكرار الدراسات من قبل باحثين آخرين، مما يعُزز مصداقية النتائج ويسُهم في تطور المعرفة العلمية 

 .تسُاعد الباحثين في تحديد الأساليب الصحيحة لجمع البيانات وتحليلها، مما يسُهل عملية التخطيط والتنفيذ
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 .تسهل فهم البيانات المُجمعة وتحليلها، حيث توفر إطارًا لتفسير النتائج بشكل منطقي

 .تعُزز القدرة على تحديد وفهم العلاقات بين المتغيرات المختلفة، مما يسُاعد في تفسير النتائج بشكل أعمق

 .تساعد في تقليل التحيز من خلال تحديد المتغيرات بوضوح، مما يقُلل من تأثير العوامل الخارجية غير المرغوب فيها

 .تسُهل التواصل بين الباحثين والممارسين، حيث يمُكنهم مناقشة النتائج بناءً على تعريفات موحدة ومشتركة

 ( : ةقيادة التحويلي)المستويات الإنتاجية  .3.2.1

عتبر القيادة التحويلية من الأنماط القيادية الفعالة التي تلعب دورًا محوريًا في تعزيز مستويات الإنتاجية داخل المؤسسات. ت

تعتمد هذه القيادة على إلهام الأفراد وتحفيزهم لتحقيق أهداف مشتركة، مما يساهم في تحسين الأداء الفردي والجماعي. 

ز الإلهامي وتطوير المهارات، تخلق القيادة التحويلية بيئة عمل إيجابية تعزز الالتزام من خلال استراتيجيات مثل التحفي

والابتكار. تشير العديد من الدراسات إلى أن القادة التحويليين يمكنهم التأثير بشكل كبير على إنتاجية فرق العمل، مما 

 .قيق النجاح والاستدامة في بيئة العمل الديناميكيةيجعل فهم هذه الظاهرة أمرًا بالغ الأهمية للمنظمات التي تسعى لتح 

للقيادة التحويلية من حيث مستويات الإنتاجية  د من دراسات سابقة عن التعريفات الإجرائية حيث تم ذكر العدي 

 كالتالي: 

 :تحفيز الأداء

القيادة التحويلية تزيد من دافع الأفراد نحو تحقيق الأداء العالي من خلال أساليب تحفيزية مثل المكافآت والتقدير.  

 ."القادة التحويليون يحفزون الأفراد على تجاوز توقعاتهم من خلال إلهامهم وتحفيزهم"، Bass (1990) وفقًا لا

 :تعزيز الالتزام

 القيادة التحويلية تعمل على تعزيز التزام الأفراد تجاه أهداف المؤسسة مما ينعكس إيجابًا على الإنتاجية. كما ذكر

Avolio وBass (1991)  أن "القادة التحويليين يلُهمون الأفراد لتبني أهداف مشتركة، مما يعزز من التزامهم". 

 :تطوير المهارات

 القيادة التحويلية تشجع على تطوير المهارات الفردية والجماعية، مما يسهم في تحسين مستوى الأداء. كما أشار

Northouse (2018)   إلى أن "القادة التحويليين يستثمرون في تطوير مهارات فريقهم، مما يؤدي إلى زيادة

 ."الإنتاجية
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 :تحسين بيئة العمل

 Piccoloو Judge القيادة التحويلية تخلق بيئة عمل إيجابية تدعم التعاون والابتكار، مما يعزز الإنتاجية. وفقًا لا

 ."التنظيمي، مما يزيد من الرضا الوظيفي والإنتاجيةالقيادة التحويلية تساهم في تحسين المناخ "، (2004)

 ( : فرق العمل  )  التنوع في مكان العمل  .3.2.2

يعُتبر التنوع في مكان العمل عنصرًا حيويًا يؤثر بشكل كبير على أداء فرق العمل. يشمل التنوع الاختلافات في  

الجنس، العرق، العمر، والخلفيات الثقافية، مما يساهم في إثراء بيئة العمل وتعزيز الابتكار. من خلال فهم  

 .تيجياتها في إدارة فرق العمل وزيادة الإنتاجيةالتعريفات الإجرائية للتنوع، يمكن للمؤسسات تحسين استرا

 التعريفات الإجرائية للتنوع في مكان العمل

 :التنوع العرقي والثقافي

فريق العمل. هذا التنوع يعزز من تبادل الأفكار  يشير إلى وجود أفراد من خلفيات عرقية وثقافية مختلفة في 

التنوع الثقافي يساهم في " :Cox (1994) ووجهات النظر، مما يؤدي إلى تحسين الإبداع والابتكار. كما ذكر

 ."إثراء الفرق من خلال تقديم مجموعة متنوعة من وجهات النظر

 :التنوع الجندري

يتعلق بوجود توازن بين الجنسين في فرق العمل. الدراسات تشير إلى أن الفرق التي تضم نسبة متساوية من 

الشركات التي  "،  McKinsey & Company (2020) الرجال والنساء تميل إلى تحقيق أداء أفضل. وفقًا لا

 ."تتمتع بتوازن جندري أفضل تظهر أداءً ماليًا أعلى

 :التنوع العمري

يشمل وجود أفراد من مختلف الفئات العمرية في فريق العمل. هذا التنوع يمكن أن يؤدي إلى توازن بين الخبرة  

إلى   Constanti (2012)و Zopiatis والشباب، مما يعزز من القدرة على الابتكار وحل المشكلات. كما أشار

 ."أن "التنوع العمري يزيد من كفاءة الفرق من خلال مزيج من الخبرات والأفكار

 :التنوع في المهارات والخبرات

يتعلق بتنوع المهارات والخبرات التي يمتلكها أعضاء الفريق. فرق العمل التي تضم أفرادًا ذوي مهارات متنوعة  

الفرق  " :Page (2007) تكون أكثر قدرة على التعامل مع التحديات المعقدة وتحقيق نتائج أفضل. كما ذكر

 ."المتنوعة في المهارات قادرة على تحقيق نتائج تتفوق على الفرق المتجانسة
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 تصميم البحث )بصلة البحث(:  .3.3

 

 فلسفة البحث )الوضعية(:  .1

تركز فلسفة البحث الوضعية على القياسات الموضوعية والجوانب القابلة للملاحظة من الواقع لاجتماعي وتعتمد هذه  

 الأدلة التجريبية. الفلسفة على الأساليب الكمية لجمع البيانات وتحليلها مما يتيح لنا اختيار الفرضيات بناء على 

 منهج البحث )الاستنتاجي(:  .2

النهج الاستنتاجي يختبر النظريات الحالية من خلال صياغة فرضيات يتم اختبارها باستخدام الملاحظة التجريبية  

 في هذا البحث نسعى لاختبار فرضية اثر التحول الرقمي على مستوى أداء جودة الخدمة.

 استراتيجية البحث )دراسة حالة(:  .3

  ادراسة حالة هي استكشاف متعمق لحالة واحدة او فرد أو مجموعة أو حدث للحصول على فهم تفصيلي لخصائصه

 الفريدة وتجربتها سياقها ويستخدم إذا كان البحث يطبق على منظمة او شركة واحدة. 

 نوع البحث )كمي(:  .4

يتضمن البحث الكمي جمع وتحليل البيانات الحديثة لتحديد العلاقة الإحصائية بين المتغيرات وهذه الطريقة تساعد  

 في تقديم صورة واضحة ودقيقة عن العلاقة بين التحول الرقمي وأداء جودة الخدمة.

 الأفق الزمني للبحث )المقطعية(: .5

الدراسات المقطعية تجمع البيانات في نقطة زمنية واحدة لتقديم لقطة لحالة المتغيرات تحت التحقيق وهذا يتيح لنا  

 فهم الوضع الحالي وتأثير العوامل في الوقت الحالي.

 التقنيات والاجراءات )الاستبيان(:  .6

تستخدم الاستبيانات لجمع البيانات الموحدة والتي يمكن تحليل إحصاءات لاستخلاص الاستنتاجات حول فرضيات  

 البحث وتصميم الاستبيان يعتمد على الأسئلة المقترحة لجمع بيانات دقيقة وشاملة.  
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 مجتمع البحث وطرق وتقنيات اخذ العينات  .3.4

 بحث: مجتمع ال .3.4.1

من مجموعة متنوعة من   يتكون في المملكة العربية السعودية بالدمام و شركة باركر ويلبور هيجتمع البحث م

 :الأفراد والخبراء الذين يساهمون في تطوير الحلول الابتكارية في مجالات الحفر والإنتاج. يشمل هذا المجتمع

العلماء والباحثون  و فرق الدعم الفنيو خبراء إدارة المشاريعو  المهندسون والفنيون،  الباحثون والمخططون

    الأكاديميون

 العينات: تقنيات اخذ  .3.4.2

تبلغ .و باستخدام الاستبيانات لضمان تمثيل مختلف الفئات بشكل عادل ودقيق  بالطريقة )الاحتمالية( عينات يتم أخذ ال

 موظف من مختلف الأقسام .  74عددها 

 

 

 (2024مجتمع وعينة البحث من اعداد الباحث) 1جدول 

 

 العينة  المجتمع  مكان الدراسة 

 74 1000أكثر من  شركة باركر ويلبور بالدمام 
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 طرق جمع البيانات  .3.5

مع البيانات هو عملية أساسية في البحث العلمي، حيث يتم من خلالها الحصول على المعلومات الضرورية  ج

 لتحليل موضوع الدراسة. تختلف طرق جمع البيانات بناءً على طبيعة البحث وأهدافه.  

فقد اعتمد الباحث على المنهج المسحي في جمع البيانات الكمية عن طريق الاستبيانات وتعرض الأقسام التالية 

 الأدوات التي استخدمها الباحث لقياس متغيرات البحث. 

 (: القيادة التحويليةالمتغير المستقل )  .3.5.1

عتبر عملية جمع البيانات عن المتغيرات المستقلة أمرًا حيويًا في البحث العلمي، حيث تسهم في فهم كيفية تأثير هذه  ت

محورا رئيسيا يؤثر  يعد هذا المتغير  "القيادة التحويلية"  سياق بحثنا عنالمتغيرات على النتائج المراد دراستها. في 

 وهي: ولجمع البيانات حول القيادة التحويلية من خلال أبعادها الأربعة بشكل مباشر على فرق العمل في الشركة

 :التمكين .1

المسؤولية. يساعد هذا البعُد في يشُير التمكين إلى قدرة القائد على منح الأفراد حرية اتخاذ القرارات وتحمل 

تعزيز شعور الأفراد بالملكية والانتماء، مما يزيد من دافعيتهم وإنتاجيتهم. القادة الذين يمكّنون موظفيهم يخلقون  

 .بيئة عمل تشجع على الابتكار والتفكير المستقل

 :التحفيز الإلهامي .2

يتعلق هذا البعُد بقدرة القائد على إلهام وتحفيز الأفراد من خلال تقديم رؤية واضحة ومشتركة. القادة الذين  

يمتلكون هذه القدرة يستخدمون أساليب تحفيزية لتعزيز روح الفريق وتحقيق الأهداف. التحفيز الإلهامي يؤدي  

 .إلى زيادة الالتزام والرضا الوظيفي بين الأفراد

 :الاستثارة الفكرية .3

يشُير إلى قدرة القائد على تشجيع التفكير النقدي والإبداع بين الأفراد. القادة الذين يبرزون هذا البعُد يفضلون 

الاستماع إلى الأفكار الجديدة ويشجعون أعضاء الفريق على طرح تساؤلات وتحدي الطرق التقليدية. هذا  

 .يعزز من ثقافة الابتكار ويساهم في حل المشكلات بطرق جديدة 

 :الاعتبار الفردي .4

يتعلق هذا البعُد بالاهتمام بالاحتياجات والتطلعات الفردية لأعضاء الفريق. القادة الذين يظهرون الاعتبار  

الفردي يستمعون لمشاكل الموظفين ويقدمون الدعم الشخصي، مما يعزز من شعورهم بالتقدير والانتماء. هذا  

 .للمؤسسة يسُهم في بناء علاقات قوية داخل الفريق ويزيد من ولاء الأفراد
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تساهم هذه الأبعاد الأربعة في تعزيز فعالية القيادة التحويلية، مما يؤدي إلى تحسين الأداء العام للفريق وزيادة  

 .مستوى الإنتاجية والرضا الوظيفي

فقرة   16فقرات ليشمل اجمالي عدد الفقرات  4لكل بعد تصميم استبيان شامل يتناول هذه الأبعاد الأربعة،    تم لذا،  

 للمتغير بأكمله وتم اعتماد نوع الاستبيان استبيان ليكرت الثلاثي )موافق, غير موافق, محايد( 

الاستبيان يجمع بيانات كمية، يكشف الأنماط، يقارن بين فرق، يحدد مجالات التحسين، يجمع آراء الأعضاء، يسهل  ف

 .البيانات، ويدعم الفرضيات. إنه أداة فعالة لفهم تأثير القيادة التحويلية على فرق العملتحليل 

 

 ( 2024فقرات ابعاد المتغير المستقل اعداد الباحث )  2جدول 

 

 (: فرق العملالمتغير التابع ) .3.5.2

فرق العمل من العناصر الأساسية في نجاح المنظمات، حيث تلعب دورًا حيويًا في تحقيق الأهداف المشتركة. لفهم  عتبر

كيفية تأثير مختلف العوامل على أداء فرق العمل، يعُد جمع البيانات باستخدام الاستبيانات من الطرق الفعالة. يتيح  

غيرات المختلفة التي تؤثر على فرق العمل، مثل نمط القيادة  الاستبيان للباحثين جمع معلومات شاملة حول المت

 .وسلوكيات أعضاء الفريق، والبيئة الاجتماعية، والبيئة التنظيمية

باستخدام الاستبيان، مع التركيز على اربعة أبعاد   (فرق العمل)ومن خلال هذا البحث، سنستكشف كيفية جمع بيانات 

 رئيسية: 

 نمط القيادة  .1

 المرجع عدد العبارات  ابعاد المتغير  المتغير المستقل

الالهامي التحفيز القيادة التحويلية زين العابدين, غنتيوي, ياسين,  عثماني, 4 

(. 2020تيقاوي, & العربي/مؤطر. )  4 الاستثارة الفكرية 

 4 الاعتبار الفردي 

 4 التمكين 

( 16مجموع عدد الفقرات )  
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القيادة أحد العوامل الرئيسية التي تؤثر على ديناميكيات فرق العمل. يمكن أن تتنوع أنماط القيادة بين  يعُتبر نمط 

القيادة التوجيهية، والديمقراطية، والتحويلية. من خلال الاستبيانات، يمكن قياس تأثير كل نمط على رضا أعضاء 

 .الفريق وأدائهم 

 سلوكيات أعضاء الفريق  .2

تشمل سلوكيات أعضاء الفريق التفاعل، والتعاون، والالتزام. يمُكن استخدام الاستبيانات لتقييم كيف تؤثر هذه السلوكيات 

 .على الإنتاجية والكفاءة العامة للفريق

 البيئة الاجتماعية  .3

تؤثر البيئة الاجتماعية المحيطة بالفريق على أدائه. تشمل هذه البيئة العلاقات بين الأعضاء، والدعم الاجتماعي،  

 .والمناخ العام. يمكن أن تساعد الاستبيانات في فهم كيف تؤثر هذه العوامل على الروح المعنوية والتعاون داخل الفريق

 البيئة التنظيمية  .4

تشير البيئة التنظيمية إلى الهياكل، والسياسات، والثقافات داخل المؤسسة. تلعب هذه البيئة دورًا مهمًا في تشكيل  

 .العمل. من خلال الاستبيانات، يمكن جمع بيانات عن كيفية تأثير هذه العوامل على الأداء العام للفريقسلوكيات فرق  

فقرة   16فقرات ليكون الإجمالي  4كل بعد يحتوي على باستخدام استبيان شامل يجمع البيانات حول هذه الأبعاد، تم  

 وتم اعتماد نوع الاستبيان استبيان ليكرت الثلاثي )موافق, غير موافق, محايد(. شامل جميع ابعاد الاستبيان 

يمكن للباحثين الحصول على رؤى قيمة حول كيفية تفاعل هذه الأبعاد مع بعضها البعض   ،ومن خلال ذلك الاستبيان  

 .وتأثيرها على فرق العمل، مما يسهم في تحسين الأداء وتعزيز الفعالية التنظيمية

 

 ( 2024فقرات ابعاد المتغير التابع المصدر من اعداد الباحث )3جدول 

 

لتابع المتغير ا  المرجع عدد العبارات  ابعاد المتغير  

(.  2022قرباتي, & بهاز. ) محمد الأمين, 4 نمط القيادة  فرق العمل 

dissertation.)4 سلوكيات أعضاء الفريق , جامعة غرداية 

 4 البيئة الاجتماعية

 4 البيئة التنظيمية

( 16مجموع عدد الفقرات )  
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 البيانات انواع  .3.6

 استخدم الباحث العديد من المصادر في دراسته الحالية بهدف اختبار فرضياتها وتحقيق أهدافها وهي موضحة كالاتي: 

 

 البيانات الأولية:  .3.6.1

باركر حيث تم جمع البيانات وتحليلها من مجتمع البحث بشركة  تمثلت المصادر الأولية المستخدمة في توزيع الاستبيان

   ويلبور بالدمام

 البيانات الثانوية:  .3.6.2

تم البحث بشكل مكثف في الدراسة السابقة ذات الصلة بموضوع البحث، تم استعراض الأبحاث والكتب والمقالات  

 والرسائل الجامعية العلمية المنشورة في المجلات ذات الصلة.

تم الاطلاع على المعلومات والبيانات المتاحة على موقع الشركة )محل الدراسة( لفهم السياق والخلفية التنظيمية 

 والتشغيلية للموضوع قيد البحث

نظري قوي يدعم الدراسة الميدانية وربط النتائج   إطار تم تحليل وتفسير البيانات الثانوية بطريقة منهجية لبناء 

 .السابقة  تبالدراسا

 طرق وأساليب تحليل البيانات  .3.7

عد عملية تحليل البيانات جزءًا أساسيًا من أي دراسة بحثية، حيث تساعد على تحويل المعلومات الأولية إلى رؤى قابلة  ت

 للتطبيق. 

 برنامجبعد جمع البيانات من الضروري تحليل المعلومات التي جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات معنى، تم استخدام   

SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)  وفعالية  كأحد شيوعًا  البرامج  لتحليل    أكثر 

 البيانات المجمعة.

 تم اجراء توصيف العينة من خلال التحليل الوصفي للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العينة.

 يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركين بالدراسة. 

والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمع واتساقها. اختبارات الصدق )التحليل   ةتعتير اختبارات الصلاحي

الى قياسه. بينما تقوم اختبارات الثبات )اختبار   فكانت أدوات البحث تقيس ما تهد إذاما  دالعاملي الاستكشافي( لتحدي 

 ثبات النتائج مع مرور الوقت م كرونباخ ألفا( بتقيي 
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 الخاتمة  .3.8

في ختام هذا الفصل، تم توضيح منهجية البحث المستخدمة لدراسة تأثير القيادة التحويلية على فرق العمل، مع التركيز  

على شركة باركر ويلبور في الدمام. اعتمدت هذه الدراسة على أسلوب الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث تم  

 .ة للقيادة التحويلية وسلوكيات أعضاء الفريقتصميم استبيان شامل يتناول الأبعاد المختلف

من خلال تحليل البيانات التي سيتم جمعها، سيتمكن الباحث من استكشاف العلاقة بين أسلوب القيادة وتأثيره على أداء  

فرق العمل في الشركة. ستمكن النتائج من تقديم توصيات مستندة إلى الأدلة لتحسين استراتيجيات القيادة وتعزيز التعاون 

 .والإنتاجية داخل الفرق

العمل، مما يسهم في تحقيق   فعّال في بيئات  التحويلية بشكل  القيادة  تنفيذ  الدراسة خطوة مهمة نحو فهم كيفية  تعُد هذه 

القيادة   سياسات  على  إيجابي  تأثير  إحداث  في  النتائج  تسهم  أن  آملين  للشركة.  العام  الأداء  وتعزيز  التنظيمية  الأهداف 

 .والتطوير داخل شركة باركر ويلبور
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  تحليل الاحصائي : الالرابعالفصل  .4
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 التمهيد  .4.1

 

جمع بياناتها من خلال توزيع استبيانات موجهه الى لنتائج الدراسة الميدانية التي تم  مفصلا  يتناول هذا الفصل عرضًا  

 تحليليبدأ الفصل ب.  28الاصدار    SPSSتحليلها إحصائيًا باستخدام حزمة البرنامج الإحصائي  عينة الدراسة، حيث تم  

محل   للعينةخصائص  ، الذي يهدف إلى تقديم صورة شاملة ودقيقة حول  الإحصاء الوصفي البيانات من خلال استخدام  

  بما في ذلك القياسات الإحصائية الأساسية مثل المتوسطات والانحرافات المعيارية. بالاظافة الى ذلك تم إجراء   الدراسة

بهدف التأكد من قوة  اختبار صدق وثبات الاستبيانات المستخدمة في جمع البيانات المطلوبة من عينة الدراسة الحالية  

ا المتغيرات  لقياس  البحثية وملائمتها  في  الأدوات  الغاية   الدراسة.لمستهدفة  لهذه  مناسبة  اختبارات إحصائية  تطبيق  تم 

باستخدام البرنامج المذكور، بما في ذلك تحليل الاتساق الداخلي والاستقرارالزمني. علاوة على ذلك، ومن أجل اختبار 

البسيط   تم استخدام تحليل الإنحدار الخطي  الدراسة وملائمته،   برنامجعبر  فرضيات البحث والتأكد من صحة نموذج 

SPSS  يسمح هذا التحليل بتحديد العلاقة بين المتغيرات المستقلة والتابعة، كما يوفر معلومات قيمة حول  .28الإصدار

وداعمة  دقيقة  نتائج  تقديم  في  ويساهم  المدروسة  للظواهر  فهمنا  يعزز  مما  بعض،  بعضها على  المتغيرات  تأثير  مدى 

 .للفرضيات المطروحة في البحث

 

 خصائص عينة الدراسة   .4.2

 المستوى التعليمي.  –العمر  –تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقًا الى الجنس   •

 تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات العامة الديموغرافية التي تشمل:  •

o  انثى(.  –الجنس ويشمل على )ذكر 

o  (.45أكثر من  –سنة  45الى  35من  –سنة  35الى  25من   – 25العمر ويشمل )أقل من 

o  جامعي(  –ثانوي  –متوسط  –المستوى التعليمي ويشمل )ابتدائي . 

 

 توضح تصنيف العينة محل الدراسة كما يلي: الجدول، الرسومات والفقرات التالي
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: توصيف عينة البحث. 5جدول    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على النتائج الإحصائية للدراسة الميدانية.

 

 ( تم استخلاص النتائج التالية:5ن بيانات الجدول رقم )م

 بالنسبة للجنس: ▪

تجااوز عادد    الأنااثأظهرت النتاائج الإحصاااااائياة ان، عادد   

من    %90.5حياث يعاادل    67  نااثحياث يبلغ عادد الا  الاذكور

من العيناة.    %9.5  حياث يعاادل  7يبلغ    لاذكورالعيناة بينماا عادد ا

 كما هو موضح بالشكل التالي:  

 

 

 

 المتغير  المتغير فئات  العدد  النسبة من إجمالي العينة 

 ذكر 7 9.5

 أنثى  67 90.5 النوع 

 الإجمالي  74 % 100

 سنة  25أقل من  8 10.8

 الفئة العمرية

 سنة  35إلى  25من  30 40.5

 سنة  45إلى  35من  28 37.8

 سنة  45أكثر من  8 10.8

 الإجمالي  74 %100

 ابتدائي  1 1.4

المستوى  

 التعليمي 

 متوسط  2 2.7

 ثانوي 31 41.9

 جامعي 40 54.1

 الإجمالي  74 % 100

9.5

90.5

الجنس

ذكر

أنثى

 الاحصائية  البيانات على بالاعتماد الباحث : المصدر للجنس  وفقا العينة تصنيف  6 شكل
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 ما بالنسبة للعمر:أ ▪

من عينة الدراسة،    %10.8 أي ما يعادل  25ص أعمارهم أقل من  اشخأ  8أظهرت النتائج الإحصائية ان، هناك   

 28من عينة الدراساة، وهناك   %40.5سانة أي ما يعادل  35الى   25شاخص أعمارهم تتراوح بين   30وهناك 

اشااخاص   8من عينة الدراسااة، وهناك   %37.8 ساانة أي ما يعادل 45الى  35شااخص أعمارهم تتراوح بين  

 من عينة الدراسة. كما هو موضح بالشكل التالي:    %10.8سنة أي ما يعادل  45من   أكثرأعمارهم 

 

 

 للمستوى التعليمي:أما بالنسبة   ▪

 وشاخصاان  %1.4حاصال على الشاهادة الابتدائية أي مايعادل   شاخص واحد أظهرت النتائج الإحصاائية ان، هناك

شاخص حاصالين على شاهادة   31من عينة الدراساة، وهناك   %2.7أي ما يعادلالمتوساط حاصالين على شاهادة  

أي ما    الجامعيةشاااهادة  الشاااخص حاصااالين على  40من عينة الدراساااة، وهناك   %41.9ما يعادل  الثانوية أي

   .من عينة الدراسة %54.1  يعادل

 

 كما هو موضح بالشكل التالي:  

 

 

 

 

10.8

40.5
37.8

10.8

العمر

سنه25أقل من 

سنة35الى 25من 

سنة45الى 35من 

سنة45أكثر من 

 المصدر الباحث بالاعتماد على البيانات الاحصائية   للعمر وفقاً العينة  تصنيف 7 شكل
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 قياس الصدق والثبات لأدوات البحث  .4.3

من أجل التحقق من صادق وثبات المقاييس المساتخدمة في الدراساة, تم اختبار صادق الاتسااق الداخلي للاساتبيانات  

يق قياس متوسااااط التباين  رالمسااااتخدمة لقياس متغيرات الدراسااااة, بالإضااااافة إلى قياس الصاااادق التقاربي عن ط

. بينما تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة في الدراسة  Average Variance Extracted (AVEالمستخرج )

المركاب  Cronbach's alphaعن طريق قياااس كلا من قيمااة ألفااا كرونباااخ   قيمااة الثبااات   ,Composite 

reliability, وقيماة معاامال ,ho  من خلال نموذج المعاادلاة البناائياة ,Structural equation modeling 

(SEM  بإستخدام برنامج التحليل الإحصائي ,SPSS    الفقرات والجداول التالية توضح ذلك.28بالإصدار . 

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة  .4.3.1

تم اختبار صادق الاتسااق الداخلي للمقاييس المساتخدمة في قياس متغيرات الدراساة، بالإضاافة إلى قياس الصادق التقاربي  

 .Average Variance Extractedعن طريق قياس متوسط التباين المستخرج  

يقصااد به مدي اتساااق كل عبارة من عبارات الاسااتبانة للمتغير الذي تنتمي إليه، لذا    صدددق الاتسدداق الداخلي: ▪

قامت الباحثة بقياس الاتسااااق الداخلي للاساااتبيانات من خلال حسااااب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة  

يتم حذفه  0.5معامل الارتباط أقل من Kaiser(  1974والدرجة الكلية للمتغير التي تنتمي إليه. وفقا لدراساااة )

 من الاستبانة.

 

1.4 2.7

41.9

74.3

المستوى التعليمي

ابتدائي

متوسط

ثانوي

جامعي

 الاحصائية  البيانات على بالاعتماد الباحث  المصدر التعليمي  للمستوى وفقاً العينة تصنيف 8 شكل
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يتم قياس متوسط التباين بين العبارات التي تقييس نفس المقياس،    Convergent Validity  الصدق التقاربي: ▪

وفقا ل  0.5, التي يجب ان تكون قيمتها أكبر من AVEوذلك عن طريق احتساااب متوسااط التباين المسااتخرج  

(2006.Hair et al)  .وذلك لضمان ان العبارات تقيس نفس المتغير بشكل دقيق 

المحساوبة،   Tالجداول التالية توضاح النتائج الاحصاائية الخاصاة ب )معاملات الارتباط الانحراف المعياري، قيمة 

بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صااادق الاتسااااق الداخلي للاساااتبانات. كذلك    P valueوقيمة، 

لقياس الصادق التقاربي للاساتبانات وذلك من خلال نموذج المعادلة    AVEاحتسااب قيمة متوساط التباين المساتخرج  

 , كما يلي: 28بالإصدار    SPSSالبنائية  

 : صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير المستقل. 6جدول 

 . الميدانية الدراسة لبيانات الاحصائي التحليل نتائج على بناءً   الباحث  اعداد  من: المصدر4 جدول 

Average variance 
extracted 

 متوسط التباين المستخرج 

P 
Values 

Standard 
deviation 
الانحراف  
 المعياري

Factor 
loadings 

معامل 
 الارتباط 

KMO  المتغير  العبارات 

0.742 

0.7095 

0.000 0.371 0.735 

.841 

A1 

لتحفيز  ا
 الألهامي 

القيادة  
 التحويلية 

0.000 0.295 0.729 A2 

0.000 0.329 0.746 A3 

0.000 0.358 0.628 A4 

0.689 

0.000 0.368 0.718 B1 

لاستثارة  ا
 الفكرية 

0.000 0.371 0.674 B2 

0.000 0.468 0.625 B3 

0.000 0.405 0.739 B4 

0.803 

0.000 0.371 0.736 C1 

لاعتبار  ا
 الفردي 

0.000 0.344 0.855 C2 

0.000 0.358 0.828 C3 

0.000 0.437 0.792 C4 

0.768 

0.000 0.455 0.758 D1 

 التمكين 
0.000 0.344 0.785 D2 

0.000 0.417 0.773 D3 

0.000 0.371 0.754 D4 
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 بالأعلى:الذي 6يتضح بالجدول 

ستثارة  ، الا تحفيز الالهاميال جميع معاملات الارتباط لكل العبارات )  :(قيادة التحويليةالمستقل )المقياس تطبيق المتغير  

بالإضافة الى ان قيم   0.5( ترتبط ارتباط قوي مع المتغير التابع لها، عند قيم أكبر من تمكين، ال عتبار الفردي ية، الاالفكر

وفقاً لذلك فقد تحقق صدق الاتساق   0.001كل معاملات الارتباطات للعبارات دالة إحصائية عند مستوى معنوية أقل من  

التبا  متوسط  بقيمة  المتعلقة  بالأعلى  النتائج  للمقياس. كذلك، من  المستخرج  الداخلي  لمتغير AVEين  قيمته  ان  يتضح   ،

 وفقًا لذلك، فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة.  0.5وهو أكبر من  0.742هو القيادة التحويلية تطبيق المتغير 

 

 : صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير التابع. 7جدول 

 المصدر: من اعداد الباحث بناءً على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية

Average variance 
extracted 

المستخرج متوسط التباين   

P 
Values 

Standard 
deviation 
الانحراف  
 المعياري

Factor 
loadings 
 معامل الارتباط 

KMO  المتغير  العبارات 

0.846 

0.781 

0.000 0.526 0.665 

0.841 

BA1 

 نمط القيادة 

فرق  
 العمل 

0.000 0.722 0.817 BA2 

0.000 0.371 0.820 BA3 

0.000 0.371 0.821 BA4 

0.917 

0.000 0.325 0.946 BB1 

سلوكيات أعضاء  

  الفريق 

0.000 0.325 0.898 BB2 

0.000 0.306 0.955 BB3 

0.000 0.341 0.870 BB4 

0.808 

0.000 0.461 0.668 BC1 

 البيئة الاجتماعية 
0.000 0.325 0.898 BC2 

0.000 0.357 0.803 BC3 

0.000 0.357 0.862 BC4 

0.877 

0.000 0.384 0.838 BD1 

 البيئة التنظيمية
0.000 0.407 0.789 BD2 

0.000 0.341 0.936 BD3 

0.000 0.325 0.946 BD4 
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 الذي بالأعلى:  7يتضح بالجدول 

سااااالوكياات  ة،  نمط القياادجميع معااملات الارتبااط لكال العباارات )  :(فرق العمدلالمتغير التدابع )مقيداس تطبيق   ▪

( ترتبط ارتبااط قوي مع المتغير التاابع لهاا، عناد قيم أكبر من بيئاة التنظيمياة،الالبيئاة الاجتمااعياة،أعضااااااء الفريق

بالإضااااافة الى ان قيم كل معاملات الارتباطات للعبارات دالة إحصااااائية عند مسااااتوى معنوية أقل من   0.5

وفقًا لذلك فقد تحقق صادق الاتسااق الداخلي للمقياس. كذلك، من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوساط   0.001

 0.5وهو أكبر من   0.846هو    فرق العمل، يتضاااح ان قيمته لمتغير تطبيق المتغير  AVEن المساااتخرج  التبا

 وفقًا لذلك، فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة.

 

 الدراسة   ثبات آداة .4.3.2

 

إلى مدى استقرار نتائج الاستبيان وعدم تغييرها بشكل كبير إذا تم إعادة توزيعه على أفراد العينة   شير ثبات الاستبياني

في فترات زمنية مختلفة. بعبارة أخرى، يشير إلى قدرة الاستبيان على تقديم نتائج متسقة عند تطبيقه على نفس العينة  

 .ائية لقياس الثباتفي أوقات مختلفة. لتحقيق ذلك، يتم استخدام عدة مؤشرات إحص

في هذه الدراسة، تم قياس ثبات الاستبانات التي استخدمت لقياس متغيرات الدراسة عن طريق حساب ثلاثة مؤشرات  

تم حساب هذه القيم   .A-rhoوقيمة (Composite Reliability)  رئيسية: قيمة ألفا كرونباخ، والثبات المركب

 ( ئيةالمر بين المتغيرات الكامنة )غير باستخدام نموذج المعادلة البنائية وهي نموذج احصائي يستخدم لتحليل العلاقات  

 .والمتغيرات الظاهرة 

الفاكرونباخ تعد من أكثر المقاييس شهرة لقياس الثبات الداخلي للمقاييس. وهي تعكس درجة الاتساق بين   قيمة •

، كانت درجة الثبات  1العناصر المختلفة التي تقيس نفس المفهوم أو المتغير. كلما قتربت قيمة ألفا كرونباخ من 

 .أعلى

يشير إلى مستوى الثبات العام للمقياس، ويأخذ في اعتباره   (Composite Reliability) الثبات المركب •

العوامل المشتركة بين العناصر في المقياس. يعتبر هذا المؤشر أفضل من ألفاكرونباخ في بعض الحالات لأنه  

 .يأخذ في اعتباره أهمية كل عنصر في المقياس بشكل منفصل

هي مقياس آخر يستخدم لتحديد الثبات الداخلي، ويمكن استخدامه كمؤشر نكميلي لتأكيد نتائج ألفا   A-rho قيمة •

 .كرونباخ والثبات المركب

حتى   0.7، يجب أن تكون القيم الخاصة بهذه المؤشرات الثلاثة كبر من  Hair et al.(2010لدراسة )وفقًا  •

 .يعتبر المقياس ثابثاً. هذه القيمة تعكس مستوى الثبات المقبول عادة في الأبحاث العلمية
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المتعلقة بالثبات، بما في ذلك   PLS-SEM الجدول التالي يعرض القيم المستخرجة من نموذج المعادلة البنائية •

 القيم الخاصة ب ألفا كرونباخ، والثبات المركب

 .اسةمما يعكس مستوى الثبات العام للمقاييس المستخدمة في الدر •

 

 : قياس الثبات لأداة الدراسة. 8جدول 

 . الميدانية الدراسة  لبيانات الاحصائي التحليل نتائج على بناءً  الباحث  اعداد  من: المصدر  5 جدول 

 

 الذي بالأعلى ان قيم معاملات الثبات لمقاييس الدراسة كما يلي:   8يتضح بالجدول 

المتغير   ▪ تطبيق  الثبات    (:التحويليةالقيادة  )المستقل  مقياس  كورنباخ  ألفا  قيم  أن  الإحصائية  النتائج  أظهرت 

هو  Composite reliabilityالمركب   المركب    0،  الثبات  كورنباخ  ألفا  قيم   Compositeوبينما 

reliability    9130=  ةستثارة الفكريالا  .9250=    تحفيز الالهامياللأبعاد المتغير الأول على الترتيب هي.  

 al( 2010، وفقا لا )0.6مما يشير الى أن جميع القيم أكبر من  .8660= تمكينال  .8760=  عتبار الفرديالا

et Hair .فقد تحقق الثبات للمقياس , 

 

Cronbach's alpha  المتغير  عدد العبارات 

0.920 

 التحفيز الالهامي 4 0.925

القيادة  
 التحويلية 

 الاستثارة الفكرية 4 0.913

 الاعتبار الفردي  4 0.876

 التمكين  4 0.866

0.899 

 نمط القيادة 4 0.892

 فرق العمل 

 سلوكيات أعضاء الفريق  4 0.842

 البيئة الاجتماعية  4 0.878

 البيئة التنظيمية  4 0.865
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▪ ( التابع  المتغير  تطبيق  العملمقياس  المركب    (: فرق  الثبات  كورنباخ  ألفا  قيم  أن  الإحصائية  النتائج  أظهرت 

Composite reliability  وبينما قيم ألفا كورنباخ الثبات المركب    0، هوComposite reliability    لأبعاد

=    بيئة الاجتماعيةال  420.8=  أعضاء الفريق  سلوكيات  920.8=    ة نمط القياد المتغير الثاني على الترتيب هي  

,  al et Hair(  2010، وفقا لا )0.6مما يشير الى أن جميع القيم أكبر من    0.865=  بيئة التنظيميةال   .8780

 فقد تحقق الثبات للمقياس. 

وفقا للنتائج الإحصائية بالأعلى، التي اثبتت صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالية، مما يعني إمكانية 

الخاصة   التحليلات  بها، واستخدامها في إجراء  والوثوق  للتطبيق  الاستبانات  نتائجها وصلاحية هذه  الاعتماد على 

 باختبار فرضيات الدراسة. 

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة  .4.4

 قد تم قياس استجابات أفراد العينة لفقرات المقياس، طبقًا لمقياس ليكرت الثلاثي، وفقًا لما يلي:

 

 

 

 الأهمية وفقاً للمعادلة التالية: وقد تم حساب مستوى  

تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في  
100 

3
= 33.33% 

 دلالة المتوسطات الحسابية، كما يلي:  9يوضح الجدول 

 

 : دلالة المتوسطات الحسابية. 9جدول 

 

 غير موافق  محايد  موافق 

1 2 3 

قيمة المتوسط 
 الحسابي 

 مستوى )درجة( الوزن النسبي %  النتيجة )الاتجاه العام( 
 الممارسة / الأهمية 

1.67إلى  1من  % 100إلى  %66.67من  موافق   موافقة مرتفعة 

2.34إلى  1.68من  % 66.66إلى  %33.34من  محايد    موافقة متوسطة 

3الى  2.35من  % 33.33إلى  %0من  غير موافق   موافقة منخفضة 
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ليكرت   مقياس  على  بالاعتماد  الحسابية  الأوساط  في  متمثلة  الدراسة  لمتغيرات  الوصفي  التحليل  التالي  الجدول  وضح 

المتوسط   بدلالة  المتعلق  للجدول  طبقا  للمتغيرات  المعيارية  والانحرافات  دلالة الثلاثي،  إلى  النظر  يتم  الحسابي. حيث 

وكذلك    ،اوابعاده  قيادة التحويليةالمستقل الالمتغير  المتوسط الحسابي الموضح في الجدول بالأعلى لمعرفة مستوى تطبيق  

 وأبعاده، وذلك وفقًا لوجهة نظر عينة الدراسة، وذلك كما يلي:  فرق العملتابع المتغير المستوى 

 

: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة. 10جدول   

 على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.المصدر: من اعداد الباحث بناءً 

 

أوضاحت النتائج أن الاتجاه العام لمفردات عينة الدراساة    :ة التحويليةالقيادتظهر نتائج توصديف العينة للمتغير   ▪

.   في الدمام   باركر ويلبورفي شاركة   القيادة التحويليةهي نسابة الموافقة مرتفعة، مما يدل على تحقيق مرتفع من 

  %58بنسبة موافقة بلغت   1.16حيث أن المتوسط الحسابي للمتغير ككل بلغ =  

 

مستوى 
 الأهمية

 الانحراف المعياري الاتجاه العام 
المتوسط  
 الحسابي 

 المتغير 

 مرتفع

 مرتفع

 موافق

 موافق

0.275 

0.259 

1.16 

 التحفيز الالهامي 1.13

القيادة  
 التحويلية 

 1.17 0.320 موافق مرتفع
الاستثارة  
 الفكرية 

 الاعتبار الفردي  1.16 0.322 موافق مرتفع

 التمكين  1.18 0.320 موافق مرتفع

 مرتفع

 مرتفع

 موافق

 موافق

0.323 

0.407 

1.21 

 نمط القيادة 1.32

 فرق العمل 

 1.15 0.336 موافق مرتفع
سلوكيات  
 أعضاء الفريق 

 البيئة الاجتماعية  1.17 0.309 موافق مرتفع

 البيئة التنظيمية  1.20 0.427 موافق مرتفع
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، أن الابعاد  القيادة التحويليةكذلك أوضاحت النتائج الإحصاائية الوصافية لأبعاد   ،  0.275عند انحراف معياري 

( جاء الاتجاه العام لها من قبل   التمكين،    الاعتبار الفردي،  ةساتثارة الفكري، الاتحفيز الالهاميال)هي: لهة ربعالا

.   باركر ويلبور بالدمام مفردات عينة الدراسااة هو مسااتوى الموافقة المرتفع عند مسااتوى تطبيق مرتفع شااركة 

بنساابة موافقة   1.13=  لتحفيز الالهاميكالتالي : بعد ا  قيادة التحويليةلابعاد الحيث نجد ان المتوسااط الحسااابي  

بنسااابة موافقة تبلغ    1.17=   ةساااتثارة الفكريالا، أما بالنسااابة لبعد  0.259عند انحراف معياري   %56.5  تبلغ

 %58بنسااابة موافقة تبلغ    1.16=   د الاعتبار الفردي، أما بالنسااابة لبع 0.320عند انحراف معياري   58.5%

عند انحراف معياري  %59بنسابة موافقة تبلغ    1.18=   تمكينال  أما بالنسابة لبعد  0.322عند انحراف معياري 

0.320. 

 

أوضاحت النتائج أن الاتجاه العام لمفردات عينة الدراساة    :فرق العملتظهر نتائج توصديف العينة للمتغير التابع   ▪

  باركر ويلبور بالدمامفي شااركة  المتغير فرق العملهي نساابة الموافقة مرتفعة، مما يدل على تحقيق مرتفع من 

عند انحراف معياري  %60.5بلغت  بنسااابة موافقة   1.21. حيث أن المتوساااط الحساااابي للمتغير ككل بلغ =  

  ، أن الابعاد الاربعة لمتغير المتغير فرق العمل، كذلك أوضاااحت النتائج الإحصاااائية الوصااافية لأبعاد    0.323

( جاء الاتجاه العام  بيئة التنظيميةال،  ئة الاجتماعيةبيال،  ساالوكيات أعضاااء الفريق،  ة نمط القياد)هي : فرق العمل

باركر لها من قبل مفردات عينة الدراسااة هو مسااتوى الموافقة المرتفع عند مسااتوى تطبيق مرتفع في شااركة 

=   نمط القيادة   هي كالتالي: فرق العمللأبعاد المتغير التابع أ  . حيث نجد ان المتوساااط الحساااابي  ويلبور بالدمام 

 1.15=  سالوكيات أعضااء الفريقأما بالنسابة لبعد    ،0.407عند انحراف معياري %66بنسابة موافقة تبلغ  1.32

بنسااابة   1.17=   بيئة الاجتماعيةال، أما بالنسااابة لبعد    0.336عند انحراف معياري  %55بنسااابة موافقة تبلغ  

بنسااابة موافقة   1.20=   تنظيميةد البيئة ال، أما بالنسااابة لبع 0.309عند انحراف معياري   %58.5موافقة تبلغ  

 .0.427عند انحراف معياري  %60تبلغ  

 

 معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة .4.5

يعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطى )لبيرساااون( بين متغيرات الدراساااة، والتي تم قياساااها بإساااتخدام  

SPSS-V 28  :وذلك على النحو التالي 

 

 

: معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة. 11جدول   
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 الميدانية.المصدر: من اعداد الباحث بناءً على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة 

 كمتغير تابع(:فرق العمل)  ن)كمتغير مستقل( وبي    القيادة التحويلية وابعادهاالارتباط الخطي بين  

فرق كمتغير مساااااتقال و  اوأبعاادها  القياادة التحويلياة( بين  0.834تبين وجود ارتبااط معنوي متوساااااط بموجاب ) •

 (.0.01كمتغير تابع عند مستوى دلالة أقل من )العمل 

،  الاسااتثارة الفكرية،  تحفيز الالهامي)ال  القيادة التحويليةتبين وجود ارتباط معنوي متوسااط بين كل بعد من أبعاد   •

على الترتياب كمتغيرات مساااااتقلاة    0.719،0.716،0.620،  1معاامال ارتبااط:  د( عناتمكين، العتباار الفرديالا

 كمتغير تابع.  فرق العمل( وبين 0.01عند مستوى اقل من )

 يلاحظ مما سبق ان قيم معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة مرتفعة، مما يدل على قوة هذا الأرتباط. •

 

 ككل، وبين بعضها البعض:  التحويليةالقيادة  وبين متغيرات    القيادة التحويليةالارتباط الخطي بين أبعاد  

فرق 
 العمل 

لاعتبار الفردي ا التمكين  الالهامي التحفيز  الاستثارة الفكرية    المتغير  

0.834** 0.719** 0.716** 0.620** 1 
Pearson 

Correlation 
التحفيز  
 Sig. (2-tailed)  001.> 001.> 001.> 001.> الالهامي 

74 74 74 74 74 N 

0.876** 0.779** 0.730** 1 0.620** 
Pearson 

Correlation 
الاستثارة  

 Sig. (2-tailed) 001.>  001.> 001.> 001.> الفكرية 

74 74 74 74 74 N 

0.935** 0.901** 1 0.730** 0.716** 
Pearson 

Correlation 
عتبار  الا

 Sig. (2-tailed) 001.> 001.>  001.> 001.> الفردي 

74 74 74 74 74 N 

0.949** 1 0.901** 0.779** 0.719** 
Pearson 

Correlation 

التمكين ا  <.001  <.001 <.001 <.001 Sig. (2-tailed) 

74 74 74 74 74 N 

1 0.949** 0.935** 0.876** 0.834** 
Pearson 

Correlation 

 Sig. (2-tailed) 001.> 001.> 001.> 001.>  فرق العمل 

74 74 74 74 74 N 
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مساااتوى    دعنها وبين أبعا  القيادة التحويليةيتضاااح من نتائج الجدول الساااابق وجود ارتباط موجب معنوي بين   •

 (.0.01)دلالة  

 

 نتائج اختبارات فرضيات الدراسة .4.6

يتعلق هذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئيسي للدراسة وما يتبعة من فروض فرعية،ويتم عرض النتائج الأحصائية  

 على النحو التالي:   SEM-PLS,SPSSV.28التي تم التواصل إليها باستخدام كلا من الحزمة الإحصائية  

 الفرض الرئيسي للدراسة: 

 .وفرق العمل قيادة التحويليةتوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين ال   •

 ويتفرع من هذا الفرض الرئيس فروضا فرعية كما يلي: 

 

  التحويلية وبين كأحد ابعاد القيادة    الالهامي  التحفيز نتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية ما بي: 1الفرضية   •

 فرق العمل.

كأحد ابعاد القيادة التحويلية وبين    الاستثارة الفكرية  نتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية ما بي  :2الفرضية   •

 فرق العمل.

الاعتبار الفردي كأحد ابعاد القيادة التحويلية وبين فرق  علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية ما  : توجد  3الفرضية   •

 العمل.

التمكين كأحد ابعاد القيادة التحويلية وبين فرق    نتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية ما بي :  4الفرضية   •

 العمل.

 للدراسة: نتائج اختبار الفرض الرئيسي 

 القيادة التحويلية وفرق العمل".  بينينص هذا الفرض على انه " توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية  •

الفرض هذا  البسيط  لأختبار  الخطي  الإنحدار  تحليل  أسلوب  استخدام  تم   ،(Simple Linear 

Regression Analysis)  العلاقة  أحد الأساليب الإحصائية الشائعة المستخدمة لإختبار    والذي يعد

الذي يمثل    قيادة التحويليةالعلاقة بين البين المتغيرين، في هذا السياق، تم تطبيق هذا الأسلوب لدراسة  

إلى تحديد ما إذا كانت  الذي يعتبر المتغير التابع. ويهدف هذا التحليل    فرق العملوبين  المتغير المستقل  

ممارسات معنوية بين تطبيق ممارسات التحول الرقمي في الشركة وبين مستوى تطبيق  هناك علاقة  

،  ، يتم اختبار مدى تأثير التحول الرقمي على أداء جودة الخدمةمن خلال هذا التحليل  الخدمة.أداء جودة  
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من نموذج الإنحدار  وكذلك قياس قوة واتجاة هذه العلاقة باستخدام المعاملات الإحصائية المستخلصة  

 الخطي البسيط. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Model Summary 

Mod

el 
R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 a.825 .680 .676 .184 

a. Predictors: (Constant), المتغير_المستقل_القيادة_التحويلية 
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 على مايلي:ح من الجدول بالأيتض

مما يدل على أن نموذج النحدار  ( 0.01أقل من ) (sig)والذي يساوي  (F)مستوى المعنوية لأختبار يشير  ▪

 . 0.01عند مستوى الخطي البسيط ذو دلالة معنوية 

فرق  بشكل عام و القيادة التحويليةوجود ارتباط إيجابي قوي بين إلى  (R=0.794الارتباط)يشير معامل  ▪

 .العمل

يمكن تفسيره من  في أداء جودة الخدمة من التباين الحاصل    ان حوالي R)2(يوضح معامل التحديد المعدل   ▪

 .قيادة التحويليةخلال التباين في مستوى ال

أقل   (T)أن مستوى الدلالة المحسوب لأختبار حيث    ،(B)إلى معنوية معامل الإنحدار بيتا  (T)تشير قيمة  ▪

0.01 . 

على وجود علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة  وبناء على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الرئيسي الذي ينص 

 كمتغير تابع. وفرق العملكمتغير مستقل  إجمالا قيادة التحويليةبين الإحصائية 

 نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول والثاني والثالث والرابع للدراسة: 

 تحفيز الالهامي بين ال علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية  توجدلا  "على أنه  ى الأول ةالفرعي  الفرضيةتنص  ▪

فرق  ومحل الدراسة كمتغير مستقل  لهاميتحفيز الا العلاقات المباشرة بين ال  تختبر هذه الفرضية "فرق العملو

 . كمتغير تابع العمل

فرق  و  ستثارة الفكريةبين الا علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين  توجد  على أنه"  ةالثاني  يةالفرض تنص ▪

 فرق العملومحل الدراسة كمتغير مستقل ستثارة الفكرية العلاقات المباشرة بين الا تختبر هذه الفرضية "العمل

 كمتغير تابع 

 "فرق العملو  عتبار الفرديبين الاإحصائية بين توجد علاقة معنوية ذات دلالة  على أنه"  لثةالثا  الفرضية  تنص •

كمتغير   فرق العملومحل الدراسة كمتغير مستقل   عتبار الفرديالعلاقات المباشرة بين الا  تختبر هذه الفرضية

 تابع. 

 فرق العمل القيادة التحويلية
R=0.825 

R2=0.680 
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تختبر    "العمل  وفرقتمكين  البين  علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية ما  توجد  "  تنص الفرضية الفرعية الرابعة •

 كمتغير تابع.  فرق العملومحل الدراسة كمتغير مستقل  مكينتالعلاقات المباشرة بين ال   هذه الفرضية

تم    الفرضيات هذه    ولاختبار البسيط    رالانحداتحليل  أسلوب    استخدام الفرعية   Simple Linearالخطي 

.Regression Analysis 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 a.866 .750 .736 .166 

a. Predictors: (Constant),  التمكين, التحفيز_الالهامي, الاستثارة_الفكرية, الاعتبار_الفردي 

aANOVA 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 5.731 4 1.433 51.856 b<.001 

Residual 1.907 69 .028   

Total 7.638 73    

a. Dependent Variable:  المتغير_التابع_فرق_العمل 

b. Predictors: (Constant),  التمكين, التحفيز_الالهامي, الاستثارة_الفكرية, الاعتبار_الفردي 
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 يتضح من الجدول بالأعلى ما يلي: 

، مما يدل على أن نموذج الانحدار الخطي  0.01( أقل من  sigإلى أن قيمة )يشير  (  Fالمعنوية لاختبار )  مستوىأن  .  

( إلى وجود ارتباط إيجابي  R= ) 0.825. تشير قيمة معامل الارتباط ) 0.01البسيط ذو دلالة معنوية عند مستوى 

،  ق العملوبين فر    الاعتبار الفردي، التمكين(التحفيز الالهامي، الاستثارة الفكرية،  )  قيادة التحويليةأبعاد ال قوي بين  

يمكن تفسيره من خلال    فرق العملمن التباين الحاصل في    %68إلى أن      (R2)يشير معامل التحديد المعدل    كما

(،  Bالانحدار بيتا )( إلى معنوية معامل  T-Valueتشير قيمة )ت( )  ، كمادة التحويليةقياالالتباين في مستوى أبعاد  

 0.01حيث أن مستوى الدلالة المحسوب لاختبار )ت( أقل من 

 : بناءً على النتائج السابقة

التحفيز  علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالة إحصائية بين    حيث لم يتم إثبات وجود   الأولىيتم رفض صحة الفرضية  

 تابع.  كمتغير فرق العملو مستقل الالهامي كمتغير

، فقد تم قبول صحتها حيث تم إثبات وجود علاقة معنوية ةوالرابع  والثالثةانية  ثال  أما بالنسبة للفرضيات الفرعية  •

  فرق العملو،  ةكمتغيرات مستقل  عتبار الفردي والتمكينة والاتثارة الفكريالاسدلالة إحصائية بين    إيجابية ذات

 كمتغير تابع. 

 

 التحفيز الالهامي 

الفكرية ستثارة  الا  

 الاعتبار الفردي 

تمكين ال  

رق العمل ف  

Hd 

Hc 

Hb 

Ha 

R=0.825  ،  R2=0.680 
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 الخاتمة  .4.7

 

ي ختام هذا الفصل، يمكننا أن نستنتج أن القيادة التحويلية تلعب دورًا حاسمًا في تعزيز أداء فرق العمل داخل شركة ف

باركر ويلبور بالدمام. من خلال التحليل الإحصائي الذي تم إجراؤه، تبين أن هناك علاقة إيجابية واضحة بين أساليب 

 .القيادة التحويلية وفعالية الفرق 

تشير النتائج إلى أن القيادات التي تعتمد على التحفيز والإلهام، وتعمل على تطوير مهارات الأفراد، تساهم بشكل كبير في 

رفع مستوى التفاعل والتعاون بين أعضاء الفريق. كما أن وجود بيئة عمل تشجع على الابتكار والمشاركة يعزز من قدرة 

 .الفرق على تحقيق أهداف الشركة

إلى  الحاجة  يعكس  مما  المؤسسات،  داخل  القيادة  مهارات  تطوير  في  الاستثمار  أهمية  على  الضوء  يسلط  الفصل  هذا 

استراتيجيات فعالة لتدريب القادة وتطويرهم. إن النتائج التي تم التوصل إليها في هذا البحث تدعم فكرة أن القيادة التحويلية 

 .ي في تحقيق النجاح المؤسسي واستدامته ليست مجرد أسلوب إداري، بل هي عنصر أساس

تتطلب المرحلة المقبلة مزيدًا من الدراسة والتطبيق العملي للنتائج المستخلصة، وتقديم توصيات عملية تسهم في تحسين 

 .أداء الفرق وزيادة تفاعلها، مما يعود بالنفع على الشركة ككل
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 الملاحق 

 استبيان 

 طيبة وبعد:  تحية 

عتبر القيادة التحويلية من الأساليب الإدارية الحديثة التي تركز على تحقيق التغيير الإيجابي في بيئة العمل وتعزيز أداء ت

الفرق. في ظل التحديات المتزايدة التي تواجهها المؤسسات، تبرز أهمية فهم كيف يمكن أن تؤثر القيادة التحويلية على 

 .ات الكبرى مثل شركة باركر ويلبور في المملكة العربية السعوديةفعالية فرق العمل، وخاصة في الشرك

يهدف هذا الاستبيان إلى استكشاف العلاقة بين أسلوب القيادة التحويلية وأداء فرق العمل داخل الشركة. سنقوم بجمع آراء 

الموظفين حول تأثير القيم والمبادئ القيادية على التحفيز، والابتكار، والتعاون بين أعضاء الفريق. من خلال تحليل هذه  

 .تسهم في تحسين استراتيجيات القيادة والتطوير المؤسسي البيانات، نأمل في تقديم رؤى قيمة

 . نشكركم على مشاركتكم في هذا البحث، حيث ستساعد إجاباتكم في تعزيز الفهم الأكاديمي والعملي حول هذا الموضوع  

 ظل سرية وستستخدم لأغراض البحث العلمي فقط.الإجابات ستجميع 

 البيانات الشخصية: 

 الجنس: 

 ذكر 

  انثى 

 

 المستوى التعليمي: 

  ابتدائي 

 متوسط 

  ثانوي 

  جامعي 

 العمر:

  سنة  25اقل من 

  سنة   35سنة الى  25من 

  سنة   45سنة الى  35من 

   سنة  45أكثر من 

 

 

 الأول:ان  بي الاست

 القيادة التحويلية: 
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لقيادة التحويلية هي نمط قيادي يهدف إلى تحفيز وإلهام المرؤوسين لتحقيق أداء واستثنائي من خلال إحداث تغيير جوهري 

القائد التحويلي على إحداث تغيير إيجابي في المرؤوسين والمنظمة من خلال توحيد الجهود نحو ويركز    .في المنظمة

مشتركة وتنمية قدرات الأفراد. هذا النمط القيادي يهدف إلى تحفيز المرؤوسين لتجاوز توقعاتهم الذاتية والوصول رؤية  

 .إلى مستويات أداء متميزة 

 

 

 محايد  موافق العبارات  الرقم  الأبعاد
غير  

 موافق

التحفيز الالهامي( )  

 

 

العمل الجماعي. على يشجع مسؤولي )شركة باركر ويلبور( 1     

باركر ويلبور( على غرس الانسجام بين العاملين. )شركةيعمل مسؤولي  2     

3 
بث روح الفريق لتحفيز العاملين على   ى( علباركر ويلبور شركةيعمل مسؤولي )

 التعاون.
   

باركر ويلبور( حوافز للعاملين بهدف تطوير قدراتهم. شركة)لي يمنح مسؤو 4     

 محايد  موافق العبارات  الرقم  الأبعاد
غير  

 موافق

 )الاستثارة الفكرية( 

تقديم أفكار جديدة في مجال عملهم.  ىعل (باركر ويلبور )شركة يشجع مسؤولي 1     

باركر ويلبور( في مهارات وقدرات عمالهم. )شركةمسؤولي يثق  2     

في حال ارتكابهم للأخطاء. نالعاملي (باركر ويلبور شركة) مسؤولي ينصح 3     

4 
حتى لو تعارضت مع  ، أفكار العاملين باركر ويلبور( شركة) مسؤولي يتقبل

 أفكارهم.
   

 المرجع عدد العبارات  ابعاد المتغير  المتغير المستقل

 القيادة التحويلية

الالهامي التحفيز  4 

, ياسين, عثماني, زين العابدين, غنتيوي

(. 2020تيقاوي, & العربي/مؤطر. )  

 4 الاستثارة الفكرية

 4 الاعتبار الفردي 

 4 التمكين 

 محايد  موافق العبارات  الرقم  الأبعاد
غير  

 موافق

 )الاعتبار الفردي( 
1 

تزويد العاملين بكل المعلومات الخاصة   ىعل  (باركر ويلبور شركة) تحرص

 بعملهم. 
   

تقديرهم للعاملين عند انجاز أعمالهم بشكل جيد.  نع (باركر ويلبور شركة) تعبر 2     
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 الاستبيان الثاني: 

 فرق العمل: 

. فريق العمل هو مجموعة من الأفراد ذوي المهارات والخبرات المتكاملة الذين يعملون سويًا لتحقيق هدف مشترك  

. 

3 
قدرات العاملين عن طريق التعليم   رلتطوي (باركر ويلبور شركة) مسؤولي يسعى

 والتدريب.
   

في قدرات العاملين. تالاختلافا (باركر ويلبور شركة) مسؤولي يراعي 4     

 محايد  موافق العبارات  الرقم  الأبعاد
غير  

 موافق

التمكين( )  

1 
على إشراك العاملين في عملية اتخاذ  باركر ويلبور( شركة) مسؤولي يحرص

 القرارت. 
   

على تحمل مسؤوليتهم. نالعاملي (باركر ويلبور شركة) مسؤولي يشجع 2     

3 
بعض من صلاحيته للعاملين حسب  باركر ويلبور( شركة) مسؤولي يفوض

 قدراتهم.
   

4 
في اتخاذ أي اجراء يضمن تحسين  ة( الفرصباركر ويلبور شركة) تتوفر لعاملي

 أداء عملهم. 
   

لتابع المتغير ا  المرجع عدد العبارات  ابعاد المتغير  

 فرق العمل 

القيادة نمط   4 

(.  2022محمد الأمين, قرباتي, & بهاز. )

dissertation.)جامعة غرداية , 

 4 سلوكيات أعضاء الفريق

 4 البيئة الاجتماعية

 4 البيئة التنظيمية

 محايد  موافق العبارات  الرقم  الأبعاد
غير  

 موافق

نمط القيادة( )  

 

 

1 
يمنح القائد فريق العمل الحرية الكاملة للاعضاء لممارسة الاعمال بالطريقة 

 التي يريدونها. 
   

.ه مهامهميغض قائد فريق العمل الطرف عن الأعضاء المقصرين تجا 2     

    يسمح قائد فريق العمل للأعضاء بطرح أفكارهم وابداء ارائهم. 3

    يكافئ قائد فريق العمل الأعضاء على الجهد الذي يقومون به. 4

 محايد  موافق العبارات  الرقم  الأبعاد
غير  

 موافق

سلوكيات أعضاء  )

 الفريق( 

    يتمتع أعضاء فريق العمل بمهارات الحوار والنقاش. 1

    يوجد تشجيع بين أعضاء فريق العمل يعضهم لبعض. 2
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https://forms.gle/pxQSA8FTpw8FaNgU6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    يتمتع أعضاء فريق العمل بالثقة والفهم المتبادل. 3

    يتقبل أعضاء فريق العمل الانتقادات التي توجه إليهم. 4

 محايد  موافق العبارات  الرقم  الأبعاد
غير  

 موافق

 )البيئة الاجتماعية(
 

العمل الشعور بالوحدة.يقلل العمل في فرق  1     

    يشجع العمل في فريق على التماسك بين الأعضاء. 2

    يزيد فريق العمل الذي أعمل به بالثقة بين القادة والأعضاء. 3

    يهتم أعضاء فريق العمل بزيارة بعضهم البعض لتقوية العلاقة الاجتماعية. 4

 محايد  موافق العبارات  الرقم  الأبعاد
غير  

 موافق

البيئة التنظيمية( )  

    تطمح الإدارة العليا للتغيير باستخدام فرق العمل. 1

    تهتم الإدارة العليا بضغوط العمل عند أعضاء فرق العمل. 2

    تشكل الإدارة العليا فرق عمل تهتم بحل المشكلات.  3

4 
المؤسسة من خلال العمل تتغلب الإدارة العليا على الصراع التنظيمي داخل 

 الجماعي. 
   


