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 . المقدمة 1.1

 

تواجه المؤسسات في العصر الحديث العديد من التحديات في سبيل تحقيق استدامتها ورفع  

قدرتها التنافسية في الأسواق المحلية والعالمية. ومن بين أهم هذه التحديات: كيفية تعزيز إنتاجية  

الموظفين وتحسين أدائهم بشكل مستدام. وفي هذا الإطار، ظهرت أهمية القيادة كعامل محوري  

ي توجيه الموارد البشرية وتحفيزها بما يخدم أهداف المؤسسة ويعزز من قدراتها التنظيمية.  ف

ومع تطور الفكر الإداري، لم تعد القيادة تقُاس فقط بقدرة المدير على إصدار التعليمات ومتابعة  

ز  تنفيذها، بل تطورت لتصُبح فنًا في التأثير الإيجابي على الآخرين، وتحفيزهم نحو الإنجا

 .والإبداع، وهو ما يعُرف اليوم بمفهوم القيادة التحفيزية 

 

تشُير القيادة التحفيزية إلى تلك الأساليب القيادية التي يسَتخدم فيها القائد أدوات متنوعة لبث  

الحماس في نفوس الموظفين، وتحفيزهم نفسيًا ومهنيًا من أجل تحقيق أداء متميز يتجاوز  

ر العاملين  التوقعات. ويعُد هذا النوع من القيادة من أبرز مظاهر القيادة التحويلية التي تهتم بتطوي

وقد    .(Bass & Riggio, 2006)وتحقيق التمكين الوظيفي، وليس فقط بمراقبة نتائج العمل

أكدت العديد من الدراسات أن القائد الذي يتبنى نهجًا تحفيزياً في التعامل مع موظفيه، قادر على  

ماء لدى  خلق بيئة عمل إيجابية تشُجع على الإنتاجية، وتحسن من مستويات الالتزام والانت

  Anazi, 2016).-(Alghazo & Alالعاملين

 

وتزداد أهمية القيادة التحفيزية في بيئات العمل التي تتسم بالضغط والتغير المستمر، حيث إن  

الموظف قد يوُاجه مشكلات نفسية أو تنظيمية تؤثر على عطائه. وهنا يأتي دور القائد التحفيزي  

خصي  في رفع الروح المعنوية للفريق، وتقديم الدعم النفسي والتقدير، وتوفير فرص للتطوير الش

والمهني، مما يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي وتقليل معدل الدوران الوظيفي وزيادة رضا  

  .(Sumarsi, 2021)الموظف

 

ومن ناحية أخرى، فإن القيادة التحفيزية لا تعتمد فقط على الكلمات التشجيعية أو المكافآت  

تد لتشمل إشراك الموظف في صنع القرار، وتقدير إنجازاته، وتوفير بيئة عمل  المادية، بل تم 

 مشجعة، ما يوُلد شعورًا بالمسؤولية والانتماء لدى الموظف تجاه المؤسسة. وقد أكدت دراسة

conducted by Ghaffari et al. (2017)   أن هناك علاقة طردية قوية بين القيادة

التحفيزية وتحقيق الأداء العالي، خاصة في المؤسسات التي تعتمد على رأس المال البشري  
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وعليه، تبرز الحاجة إلى دراسة العلاقة بين القيادة التحفيزية وتحسين   .كمصدر رئيسي للإنتاج

أداء الموظفين دراسة معمقة، خاصة في ظل التحديات الراهنة التي تواجهها المؤسسات من  

حيث انخفاض الرضا الوظيفي، وزيادة الضغوط النفسية، وتغير أنماط العمل. ويهدف هذا  

ة التحفيزية على أداء الموظفين، من خلال استعراض الأدبيات  البحث إلى تحليل مدى تأثير القياد 

النظرية ذات الصلة، واستكشاف أبرز الأساليب التحفيزية، وتقديم نموذج يمكن أن تستفيد منه  

 .المؤسسات في تطوير قياداتها الإدارية ورفع كفاءة مواردها البشرية

 

لبحث الفهم النظري والعملي لأهمية الدور الذي يلعبه القائد في  إضافة إلى ما سبق، يعُزز هذا ا

خلق بيئة عمل محفزة وفعالة، وهو ما يسهم بشكل مباشر في دعم التوجهات الإستراتيجية  

للمنظمات. وسيتم في هذا البحث تسليط الضوء على الفجوات المعرفية في الدراسات السابقة،  

الربط بين القيادة الفعالة والتحفيز المستدام والأداء   مع توضيح الإطار الذي يمكن من خلاله

 .العالي للموظف
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 البحث  ة. مشكل 1.2

 

رغم تزايدد الاهتمدام في العقود الأخيرة بددور القيدادة في تحسدددددين أداء الموظفين، إلا أن مفهوم  

"القيادة التحفيزية" لا يزال يواجه قدرًا من الغموض في الأوسدددداط التنظيمية، سددددواء من حيث 

يدد تعريفده الددقيق أو من حيدث اليدات تطبيقده وتدأثيره الحقيقي على أداء الموظف. ويلُاحظ أن العدد 

من المؤسدسدات، رغم امتلاكها لبرامج تحفيزية، لا تحقق الأثر المتوقع منها، مما يثير التسداؤلات  

حول ما إذا كانت المشددكلة تكمن في نوع القيادة أو في ضددعف الأسدداليب التحفيزية المسددتخدمة.  

ها المتكامل، لذا، تنبع مشدددكلة هذا البحث من الحاجة إلى فهم العلاقة بين القيادة التحفيزية بمفهوم

وبين أداء الموظفين في بيئات العمل المختلفة، مع الأخذ بعين الاعتبار العوامل السدياقية والثقافية  

  Anazi, 2016).-(Alghazo & Alالتي قد تؤثر على هذه العلاقة

 : فجوات على المستوى النظري. 1.2.1

حدددديدددثدددة تدددحدددفددديدددزيدددة  بدددندددمددداذج  الدددقددديددداديدددة  الدددندددظدددريدددات  دمدددج  فدددي   :قصدددددددور 

ما زالت الكثير من الدراسدات تعتمد على النماذج التقليدية في تفسدير العلاقة بين القيادة والتحفيز،  

دون دمج المفداهيم الحدديثدة مثدل الدذكداء العداطفي، والتنوع الثقدافي، أو القيدادة الرقميدة وتدأثيرهدا على  

لدددلدددمدددوظدددفددديدددن والدددخدددارجدددي  الدددداخدددلدددي    .(Bass & Riggio, 2006)الدددتدددحدددفددديدددز 

والدددددخدددددلددددديدددددجددددديدددددة  الدددددعدددددربددددديدددددة  الددددددراسدددددددددات  فدددددي   :ندددددقدددددص 

معظم الدراسدددات المتاحة حول القيادة التحفيزية أجُريت في سدددياقات أجنبية يأمريكية وأوروبية  

واسدديوية ، مما يضُددعف إمكانية تطبيق نتائجها على البيئة الثقافية والاجتماعية في المؤسددسددات  

ى خصددوصددية السددياق  العربية والخليجية. وهناك حاجة ماسددة إلى دراسددات تسددلط الضددوء عل

  .(Ghaffari et al., 2017)العربي في علاقة القائد بالموظف

 : على المستوى التطبيقي ت . فجوا1.2.2

معظم الدراسات التطبيقية تركز على قطاعات  .   قلة الدراسات الميدانية في بيئات عمل متنوعة

محددة مثل التعليم أو الصحة، بينما تغيب الدراسات التي تستهدف بيئات صناعية، تجارية، أو  

تقنية. هناك حاجة إلى تطبيق الدراسة على قطاعات متنوعة لفهم مدى اختلاف أثر القيادة  

ضعف توثيق العلاقة بين التحفيز وأنواع    (Sumarsi, 2021)التحفيزية باختلاف طبيعة العمل

تميز بعض الدراسات بين أشكال الأداء المختلفة مثل الأداء الإبداعي، أو الأداء   . لا الأداء
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الروتيني، أو الأداء المرتبط بالعمل الجماعي. وهذا يحد من القدرة على بناء نماذج قيادية  

 .تحفيزية مخصصة حسب نوع المهمة أو طبيعة الموظف 

 سؤال البحث الرئيسي: ما دور القيادة التحفيزية في تعزيز أداء الموظفين؟ 

 الدراسة  ة. اهمي 1.3

تنبع أهمية هذا البحث من تركيزه على موضددوع جوهري في ميدان الإدارة والموارد البشددرية،  

وهو "القيادة التحفيزية" باعتبارها أحد الركائز الأسدداسددية في رفع جودة الأداء الوظيفي وتعزيز  

، الكفاءة المؤسدسدية. ففي بيئة العمل المعاصدرة التي تتسدم بالتحول السدريع، والضدغوط المتزايدة

والتنافسدددية العالية، لم يعد كافيًا أن تقتصدددر القيادة على إصددددار التوجيهات فقط، بل أصدددبحت  

 .مطالبة بالتحفيز المستمر للعاملين وخلق بيئة داعمة للتميز والابتكار

 :المستوى النظري ى. عل1.3.1

إثراء الأدبيات في مجال القيادة التحفيزية: يقدم هذا البحث إضافة علمية من خلال تسليط الضوء  

على العلاقة بين القيادة التحفيزية وأداء الموظفين، مع ربطها بالسياقات الثقافية والتنظيمية  

 ة المركّبةالمختلفة. وذلك يسُهم في تطوير النظريات الإدارية، ويعزز فهمنا لطبيعة هذه العلاق 

(Bass & Riggio, 2006). 

سد الفجوة بين النظريات التقليدية والمفاهيم الحديثة: يتناول البحث مفهوم القيادة التحفيزية ضمن  

أطر حديثة تشمل مفاهيم مثل التمكين، الذكاء العاطفي، والقيادة التحويلية، مما يمُكن الباحثين من  

 لتحفيز وتحسين الأداءتطوير نماذج أكثر شمولية لفهم اليات ا

 (Judge & Piccolo, 2004) . 

 . على المستوى التطبيقي: 1.3.2

دليل عملي للمؤسسات لتطوير مهارات قادتها: يقدّم هذا البحث توصيات واقعية تساعد المؤسسات  

على تبني نماذج قيادية تحفيزية تستند إلى فهم عميق لاحتياجات الموظفين وسلوكياتهم، مما يسُهم  

ومستقرة محفزة  عمل  بيئة  خلق    Anazi, 2016).-(Alghazo & Alفي 

البحث   هذا  مخرجات  من  الاستفادة  للإدارات  يمكن  البشرية:  الموارد  إدارة  ممارسات  تحسين 

لتطوير أنظمة تقييم الأداء وبرامج التدريب والتطوير، من خلال تعزيز ثقافة التحفيز القائمة على  

 .التواصل الفعاّل والتقدير، بدلًا من الاعتماد فقط على المكافآت المادية
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