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    Introductionمقدمة

ࢭʏ مجال الɺندسة اليوم،ʇعت؄ف نوع القيادة أحد العوامل الرئʋسية الۘܣ تؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ أداء فرق 

 قيادةال أصبحت الأداء، توقعات وارتفاع المشارʉع Ȗعقيد تزايد مع  العمل ونجاح المشارʉع الكب؈فة.

 تأث؈ف فاوتيت الفرʈق. أفراد ب؈ن التعاون  وضمان الاس؅فاتيجية الأɸداف لتحقيق حيوʈًا عنصرًا الفعّالة

 نمط لɢل يثح تحف؈قية، أو تحوʈلية، توجٕڈية، Ȗشاركية، قيادية ɠانت سواء أسلو٭ڈا، عڴʄ بناءً  القيادة

  و୒نتاجيْڈم. ال؅قامɺم، الفرʈق، أعضاء ب؈ن التفاعل عڴʄ تنعكس الۘܣ خصائصه

 

 

  

فɺمًا عميقًا لأساليب القيادة وأثرɸا عڴʄ الأداء والرضا  ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة، تتطلب إدارة فرق العمل

الوظيفي ب؈ن أعضاء الفرʈق. فالقيادة لʋست مجرد عملية تنظيمية، بل ۂʏ عملية توجيه وتحف؈ق يمكن 

أن تؤدي إڲʄ تحقيق النجاح أو الفشل. ʇعتمد القائد عڴʄ عدة أساليب لإدارة فرʈقه وتحقيق أɸداف 

 .ɸذه الأساليب بناءً عڴʄ طبيعة المشروع وأعضاء الفرʈقالمشروع، وʈختلف تأث؈ف 

 

 

 

  

 لتحدياتا مع والتكيف الابتɢار عڴȖ ʄܨݨع محفزة عمل بʋئة بناء عڴʄ قدرٮڈا ࢭʏ القيادة أɸمية تظɺر

 توجيهو  التحف؈ق ب؈ن التوازن  عڴʄ القدرة الفعّالة القيادة تتطلب الكب؈فة، المشارʉع ࢭʏ المستجدة.

 وعن أɸمية البحث ɸذا ʇعرض الاختصاصات. متعددة بʋئة ضمن المش؅فكة الأɸداف لتحقيق الأعضاء

 الأداء عڴʄ ؤثرت أن اݝݵتلفة القيادة لأساليب يمكن كيف وʉستعرض العمل، فرق  عڴʄ التأث؈ف ࢭʏ القيادة

  م.لمستداا النجاح وتحقيق ال؇قاعات، تقليل التعاون، Ȗعزʈز عڴʄ ال؅فك؈ق مع الكب؈فة، للمشارʉع العام

  

  

  

  

  

  



 

    Study Problemمشɢلة الدراسة

ࢭʏ ظل التوسع المستمر ࢭʏ ݯݨم المشارʉع وȖعقيدɸا، أصبحت فرق العمل تتطلب إدارة فعّالة وقيادة ملɺمة لتحقيق 

الأɸداف بفعالية وكفاءة. ومع ذلك، يختلف تأث؈ف أساليب القيادة اݝݵتلفة عڴʄ فرق العمل ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة، مما 

إڲʄ تباين ࢭʏ مستوʈات الأداء، الرضا الوظيفي، والقدرة عڴʄ التعامل مع التحديات. Ȗعد مشɢلة ɸذه الدراسة يؤدي 

محاولة لفɺم العلاقة ب؈ن نوع القيادة وأثرɸا عڴʄ فرق العمل، حيث ت؄فز اݍݰاجة إڲʄ تحديد أي من أساليب القيادة 

Ȗ ،قʈتحقيق التناغم ب؈ن أعضاء الفر ʏل أفضل ࢭɢشȊ ساعدʇ عʉز الإنتاجية، وضمان النجاح المستدام للمشارʈعز

 الكب؈فة.

  

 ٮڈدف الدراسة إڲʄ الإجابة عڴʄ الأسئلة التالية:

 

  

 ما تأث؈ف أنواع القيادة اݝݵتلفة عڴʄ أداء فرق العمل ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة؟ .1

 

  

 كيف يؤثر أسلوب القيادة عڴʄ ال؅قام ورضا أعضاء الفرʈق؟ .2

  

  

 أسلوب القيادة ࢭȖ ʏعزʈز أو تقليل ال؇قاعات داخل فرق العمل؟ ما ɸو الدور الذي يلعبه .3

  

 كيف يمكن لنوع القيادة أن ʇسɺم ࢭʏ تحقيق الأɸداف الزمنية للمشارʉع الكب؈فة؟ .4

  

  

  

  

  

  



    Study Importanceةأɸمية الدراس

 ʏفرق العمل، خاصة ࢭ ʄم تأث؈ف القيادة عڴɺذه الدراسة من اݍݰاجة الم؅قايدة لفɸ ميةɸبع أɴع الكب؈فةتʉسم  المشارȘالۘܣ ت

بالتعقيد وتتطلب التɴسيق ب؈ن عدة تخصصات وأدوار. القيادة الفعّالة لا تؤثر فقط عڴʄ أداء الفرق، بل تلعب دورًا 

ݳ أɸمية  ّܷ أساسيًا ࢭʏ تحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية للمشارʉع وتوجٕڈɺا نحو النجاح. فيما يڴȊ ʏعض النقاط الۘܣ تو

  ɸذه الدراسة:

: تقدم الدراسة فɺمًا أعمق حول أنواع القيادة الۘܣ Ȗسɺم ࢭȖ ʏعزʈز أداء فرق العمل، س؈ن الأداء العام للمشارʉعتح .1

  مما ʇساعد المؤسسات عڴʄ تحقيق أɸدافɺا بفعالية أعڴʄ وʈقلل من اݝݵاطر المرتبطة بالمشارʉع.

لقيادة الۘܣ تؤدي إڲʄ رضا الموظف؈ن وزʈادة : Ȗساعد الدراسة ࢭʏ التعرف عڴʄ أساليب ازʈادة رضا وولاء الموظف؈ن .2

  ال؅قامɺم، مما ʇعزز من معنوʈات الفرʈق وʈؤدي إڲʄ بʋئة عمل أك؆ف إيجابية ومنتجة.

ظɺر الدراسة كيف يمكن لأساليب القيادة المناسبة أن Ȗܨݨع عڴʄ الابتɢار والتعاون ب؈ن Ȗعزʈز الابتɢار والتعاون  .3
ُ
: ت

  يجاد حلول إبداعية للتحديات وتحس؈ن أداء المشارʉع الكب؈فة.أعضاء الفرʈق، مما ʇساɸم ࢭʏ إ

: من خلال تحديد الأساليب القيادية الۘܣ تدير ال؇قاعات بفعالية، Ȗسɺم الدراسة ࢭʏ إدارة ال؇قاعات Ȋشɢل أفضل .4

  تقليل التوترات داخل الفرʈق وتحس؈ن التواصل، ما يؤدي إڲʄ تنفيذ أك؆ف سلاسة للمشارʉع.

: Ȗساعد نتائج الدراسة القادة والمديرʈن عڴʄ اختيار الأسلوب القيادي يات عملية للقادة والمديرʈنتقديم توص .5

  المناسب الذي يتماءۜܢ مع أɸداف المشروع، مما يرفع من فرص تحقيق النجاح ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة.

ضافة علمية ࢭʏ مجال القيادة : تقدم ɸذه الدراسة إإسɺام ࡩʏ الأدبيات العلمية حول القيادة و୒دارة المشارʉع .6

و୒دارة المشارʉع، وȖساعد عڴʄ سد فجوة معرفية تتعلق بتأث؈ف أساليب القيادة اݝݵتلفة عڴʄ فرق العمل، مما ʇُعد 

  مرجعًا مɺمًا للباحث؈ن والممارس؈ن ࢭɸ ʏذا اݝݨال.

  

  

  

  

  

  

  

  

  



   Study Objectivesأɸداف الدراسة

رئʋسية Ȗسɺم ࢭʏ فɺم أعمق لتأث؈ف أساليب القيادة اݝݵتلفة عڴʄ فرق  ٮڈدف ɸذه الدراسة إڲʄ تحقيق عدة أɸداف

:ʏداف فيما يڴɸع الكب؈فة. وتتمثل الأʉالمشار ʏالعمل ࢭ  

ٮڈدف الدراسة إڲʄ فɺم كيف يمكن لأنماط القيادة اݝݵتلفة  تحليل تأث؈ف أساليب القيادة عڴʄ أداء فرق العمل: .1

  ف؈قية، وغ؈فɸا) أن تؤثر عڴʄ مستوى أداء فرق العمل ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة.(ɠالقيادة التحوʈلية، الȘشاركية، التح

Ȗسڥʄ الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ أساليب القيادة الۘܣ  استكشاف تأث؈ف القيادة عڴʄ الرضا الوظيفي والال؅قام: .2

  مة.يجابية وداعȖساɸم ࢭȖ ʏعزʈز الرضا الوظيفي والال؅قام لدى أعضاء الفرʈق، ما ʇساɸم ࢭʏ تحقيق بʋئة عمل إ

ٮڈدف الدراسة إڲʄ تقييم كيف يمكن لأساليب القيادة تحديد دور القيادة ࡩȖ ʏعزʈز التعاون وتقليل ال؇قاعات:  .3

اݝݵتلفة أن Ȗܨݨع عڴʄ التعاون الفعال ب؈ن أعضاء الفرʈق وتحدّ من ال؇قاعات الداخلية الۘܣ قد تؤثر سلبًا عڴʄ أداء 

  المشروع.

Ȗسڥʄ الدراسة إڲʄ فɺم العلاقة ب؈ن نوع القيادة  القيادة عڴʄ تحقيق الأɸداف الزمنية للمشارʉع:تحليل تأث؈ف  .4

 ʏساعد ࢭȖ داف ضمن اݍݨدول الزمۚܣ اݝݰدد، وكيف يمكن لبعض أساليب القيادة أنɸتحقيق الأ ʄق عڴʈوقدرة الفر

  اݍݰفاظ عڴʄ ال؅قام الفرʈق باݍݨداول الزمنية.

ٮڈدف الدراسة إڲʄ تقديم مجموعة من التوصيات الموجɺة  س؈ن إدارة فرق العمل:تقديم توصيات عملية لتح .5

للقادة والمديرʈن لاختيار أساليب القيادة الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ تحقيق النجاح ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة، وȖعزʈز أداء فرق العمل 

  Ȋشɢل مستدام.

خلال تحقيق الأɸداف السابقة، ٮڈدف الدراسة من الإسɺام ࡩʏ الأدبيات العلمية حول القيادة و୒دارة المشارʉع:  .6

 ʄساعد الباحث؈ن والممارس؈ن عڴʇ دارة فرق العمل، وتوف؈ف مرجع عل׿ܣ୒مجال القيادة و ʏسد الفجوات المعرفية ࢭ ʄإڲ

  فɺم تأث؈ف القيادة Ȋشɢل أفضل.

؈فة، مما نجاح المشارʉع الكب ٮڈدف ɸذه الأɸداف إڲʄ تقديم فɺم متɢامل لدور القيادة ࢭʏ تحس؈ن أداء فرق العمل وȖعزʈز

  ʇساعد المؤسسات ࢭʏ تحقيق نتائج إيجابية ومستدامة.

 

  

  

 

  

  



   ȖResearch Questionساؤلات الدراسة

Ȗسڥɸ ʄذه الدراسة إڲʄ الإجابة عن عدد من الȘساؤلات الرئʋسية الۘܣ Ȗساعد ࢭʏ تحقيق فɺم شامل لتأث؈ف أساليب 

 ʏفرق العمل ࢭ ʄالقيادة اݝݵتلفة عڴ:ʏساؤلات فيما يڴȘذه الɸ ع الكب؈فة. تتمثلʉالمشار 

  

  ما ɸو تأث؈ف أساليب القيادة اݝݵتلفة عڴʄ أداء فرق العمل ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة؟ .1

  كيف يؤثر أسلوب القيادة المتبع عڴʄ مستوى الرضا الوظيفي والال؅قام لدى أعضاء الفرʈق؟ .2

  لتعاون ب؈ن أعضاء الفرʈق وتقليل ال؇قاعات الداخلية؟إڲʄ أي مدى ʇسɺم أسلوب القيادة ࢭȖ ʏعزʈز ا .3

  كيف يؤثر أسلوب القيادة عڴʄ قدرة الفرʈق عڴʄ الال؅قام بالأɸداف الزمنية اݝݰددة للمشروع؟ .4

ما ۂʏ أساليب القيادة الأɲسب لتحقيق التوازن ب؈ن تحقيق الأɸداف وضمان رضا وال؅قام أعضاء الفرʈق ࢭʏ المشارʉع  .5

  الكب؈فة؟

كيف يمكن توجيه القادة والمديرʈن لاختيار أساليب القيادة الۘܣ Ȗساɸم ࢭʏ تحقيق أداء متم؈ق ونتائج إيجابية  .6

  للمشارʉع الكب؈فة؟

  

ɸذه الȘساؤلات سȘساعد الدراسة عڴʄ تحديد العلاقات ب؈ن أساليب القيادة اݝݵتلفة ونتائج العمل داخل فرق 

  توصيات عملية Ȗسɺم ࢭȖ ʏعزʈز فعالية القيادة وتحقيق النجاح ࢭʏ المشارʉع.المشارʉع الكب؈فة، مما ʇسɺم ࢭʏ تقديم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



   Study Hypothesesفروض الدراسة

بناءً عڴʄ الأɸداف والȘساؤلات المطروحة، Ȗسڥʄ الدراسة إڲʄ اختبار مجموعة من الفروض الۘܣ Ȗساعد ࢭʏ فɺم تأث؈ف 

 ʏفرق العمل ࢭ ʄأساليب القيادة اݝݵتلفة عڴ:ʏع الكب؈فة. وتتمثل الفروض فيما يڴʉالمشار  

: ɸناك علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن نوع القيادة ومستوى أداء فرق العمل ࢭʏ تأث؈ف أساليب القيادة عڴʄ الأداء .1

المشارʉع الكب؈فة؛ حيث تؤدي Ȋعض أساليب القيادة (مثل القيادة التحوʈلية والتحف؈قية) إڲʄ تحس؈ن الأداء مقارنة 

  اليب القيادة التقليدية.بأس

: يؤثر أسلوب القيادة المتبع Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ مستوى الرضا الوظيفي والال؅قام لدى أعضاء الرضا الوظيفي والال؅قام .2

الفرʈق، حيث من المتوقع أن ʇعزز الأسلوب الȘشارɠي والتحف؈قي رضا وال؅قام أعضاء الفرʈق Ȋشɢل أك؄ف مقارنة 

  أو التوجٕڈية. بأساليب القيادة السلطوʈة

: ʇُساɸم أسلوب القيادة الȘشاركية والتحوʈلية ࢭȖ ʏعزʈز التعاون وتقليل ال؇قاعات ب؈ن التعاون وتقليل ال؇قاعات .3

.
ً
  أعضاء الفرʈق، مما يؤدي إڲʄ بʋئة عمل أك؆ف إيجابية وتɢاملا

ع ذات م باݍݨدول الزمۚܣ للمشارʉ: أسلوب القيادة التوجيࢼܣ ʇساɸم Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ الال؅قاتحقيق الأɸداف الزمنية .4

المواعيد الٔڈائية الصارمة، بʋنما قد يɢون للقيادة التحف؈قية دور أك؄ف ࢭʏ المشارʉع الۘܣ تحتاج إڲʄ استدامة طوʈلة الأمد 

  وتماسك أك؄ف ب؈ن أعضاء الفرʈق.

؈ن ʈًا ࢭʏ تحقيق التوازن ب: يلعب أسلوب القيادة دورًا محور التأث؈ف الشامل لأسلوب القيادة عڴʄ نجاح المشارʉع .5

  تحقيق الأɸداف وضمان رضا وال؅قام أعضاء الفرʈق، مما ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن فرص نجاح المشارʉع الكب؈فة.

Ȗسڥʄ الدراسة لاختبار ܵݰة ɸذه الفروض للوصول إڲʄ نتائج تدعم أو تنفي ɸذه العلاقات، مما ʇسɺم ࢭʏ بناء 

ʏأدلة تدعم تحس؈ن القيادة ࢭ ʄع الكب؈فة. توصيات قائمة عڴʉالمشار 

  

  

  

  

  

  

  

  



    Previous studiesالدراسات السابقة

عت؄ف الدراسات السابقة حول تأث؈ف أساليب القيادة عڴʄ فرق العمل ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة مرجعًا أساسيًا ʇساعد ࢭʏ بناء 
ُ
Ȗ

توصلت إليه الدراسات إطار نظري لɺذه الدراسة، وʈوفر رؤى حول الأساليب القيادية الأك؆ف فعالية. ومن أɸم ما 

  السابقة:

: أشارت العديد من الدراسات إڲʄ دور القيادة التحوʈلية ࢭʏ تحس؈ن أداء فرق العمل وȖعزʈز تأث؈ف القيادة التحوʈلية .1

ݰت دراسة قام ٭ڈا ) أن القادة التحوʈلي؈ن الذين Bass  &Riggio )2006 الرضا الوظيفي. عڴʄ سȎيل المثال، أوܷ

ɢالابت ʄܨݨعون عڴʇ عززون شعور الولاءʉق وʈأداء الفر ʄتحقيق الذات يؤثرون إيجابيًا عڴ ʄحفزون الأعضاء عڴʈار و

  وال؅قام الأفراد تجاه أɸداف المشروع.

أثرɸا عڴʄ التعاون  .2 ) إڲʄ أن القيادة الȘشاركية Ȗساعد ࢭʏ تحس؈ن Yukl  )2013 : توصلت دراسةالقيادة الȘشاركية و

أعضاء الفرʈق، حيث ʇشعر الأعضاء بأٰڈم جزء من عملية اتخاذ القرار، مما يقلل  التواصل وتزʈد من التعاون ب؈ن

) إڲʄ أن Nembhard  &Edmondson  )2006  ال؇قاعات وʉعزز بʋئة العمل اݍݨماعية. كما أشارت دراسة أخرى قام ٭ڈا

  الأسلوب الȘشارɠي ʇعزز الثقة ب؈ن الأعضاء، مما يزʈد من إنتاجية الفرʈق Ȋشɢل عام.

) أن القيادة التحف؈قية تزʈد من اݍݰماس House )1996 : كشفت دراسةور القيادة التحف؈قية ࡩʏ المشارʉع المعقدةد .3

وتحث أعضاء الفرʈق عڴʄ تقديم أقظۜܢ جɺدɸم، مما يɢون له تأث؈ف إيجاȌي عڴʄ المشارʉع المعقدة الۘܣ تتطلب ال؅قامًا 

أن القادة التحف؈قي؈ن قادرون عڴʄ مواجɺة التحديات الكب؈فة و୒بقاء عاليًا وتفانيًا من أعضاء الفرʈق. وأظɺرت الدراسة 

  الأعضاء متحمس؈ن طوال ف؅فة المشروع.

) دور القيادة التوجٕڈية Northouse )2018  : تناولت دراسةتأث؈ف القيادة التوجٕڈية عڴʄ الال؅قام بالمواعيد الزمنية .4

 صارم، حيث أشارت إڲʄ أن القادة التوجٕڈي؈ن ʇساعدون الفرق عڴʄ ال؅فك؈قࢭʏ المشارʉع الۘܣ تتطلب الال؅قام بجدول زمۚܣ 

عڴʄ المɺام الأساسية وʈقدمون توجٕڈات واܷݰة، مما يزʈد من قدرة الفرʈق عڴʄ تحقيق الأɸداف ضمن الإطار الزمۚܣ 

  المطلوب.

لإشارة إڲʄ وجود ارتباط إيجاȌي )، تمت اJudge  &Piccolo )2004  : ࢭʏ دراسةالعلاقة ب؈ن القيادة والرضا الوظيفي .5

ب؈ن القيادة الفعّالة (خاصة التحوʈلية والȘشاركية) ومستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء الفرʈق، حيث ʇشعر 

  الأعضاء بالدعم من قِبل القائد، مما يؤدي إڲʄ بʋئة عمل ܵݰية وʈزʈد من الال؅قام والرضا.

ݰت ددراسة حول القيادة وتخفيف ال؇قاعات .6 ) أن أساليب القيادة الۘܣ Ȗܨݨع Jehn  &Mannix )2001 راسة: أوܷ

عڴʄ اݍݰوار المفتوح وتقبل الآراء اݝݵتلفة، مثل القيادة التحوʈلية والȘشاركية، تلعب دورًا مɺمًا ࢭʏ تقليل ال؇قاعات داخل 

  الفرق الكب؈فة، مما يȘيح للفرʈق العمل Ȋسلاسة أك؄ف وتحقيق الأɸداف المش؅فكة.

) دور القيادة التحوʈلية ࢭȖ ʏعزʈز Burke et al. )2006 : تناولت دراسةدة ࡩȖ ʏعزʈز المرونة داخل الفرق دور القيا .7

المرونة لدى فرق العمل، حيث أكدت أن القادة التحوʈلي؈ن يمكٔڈم زʈادة قدرة الفرʈق عڴʄ التكيف مع التغ؈فات 

  ʄ الابتɢار والتكيف مع المستجداتالفرʈق عڴ وضغوط العمل الم؅قايدة ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة، مما ʇعزز من قدرة



تؤكد الدراسات السابقة عڴʄ الدور اݍݰاسم لأنماط القيادة اݝݵتلفة ࢭʏ تحقيق النجاح ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة، حيث تؤثر 

ɠل من القيادة التحوʈلية، الȘشاركية، التحف؈قية، والتوجٕڈية بطرق مختلفة عڴʄ أداء الفرʈق، الرضا الوظيفي، 

عاون، و୒دارة ال؇قاعات. توفر ɸذه الدراسات إطارًا نظرʈًا ʇعزز من فɺم تأث؈ف القيادة وʉساعد ɸذه الدراسة عڴʄ الت

 تحديد أساليب القيادة الأمثل للمشارʉع الكب؈فة، إضافة إڲʄ سد الثغرات ࢭʏ مجال القيادة الفعالة و୒دارة فرق العمل

 

   Conceptual Framework of the studyالمنطلقات النظرʈة للدراسة

تركز ɸذه الدراسة عڴʄ إطار نظري يرȋط ب؈ن أساليب القيادة اݝݵتلفة وتأث؈فɸا عڴʄ فرق العمل ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة، 

 ʄسية الۘܣ تفسر كيفية تفاعل القادة مع فرق العمل وتأث؈ف أسلوب القيادة عڴʋات القيادة الرئʈنظر ʄنادًا إڲȘوذلك اس

 داء والال؅قام والإنتاجية. وفيما يڴʏ المنطلقات النظرʈة الرئʋسية الۘܣ ʇسȘند إلٕڈا ɸذا البحث:الأ 

  

  :)Transformational Leadership Theoryنظرʈة القيادة التحوʈلية ( .1

عد نظرʈة القيادة التحوʈلية إحدى أɸم النظرʈات ࢭɸ ʏذا اݝݨال، حيث تركز عڴʄ قدرة القائد عڴʄ إلɺام 
ُ
Ȗ ق الفرʈ

وتحف؈قɸم لتحقيق نتائج تفوق التوقعات. ووفقًا لɺذه النظرʈة، يحقق القائد التحوʈڴʏ ذلك من خلال Ȗعزʈز الرؤʈة 

المش؅فكة، وȖܨݨيع الابتɢار، وتقديم الدعم الܨݵظۜܣ لأعضاء الفرʈق. وȖعتمد الدراسة عڴɸ ʄذه النظرʈة لفɺم كيفية 

لوظيفي وال؅قام الفرʈق، لا سيما ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة الۘܣ تتطلب إبداعًا تأث؈ف القيادة التحوʈلية عڴȖ ʄعزʈز الرضا ا

  وȖعاونًا عاليًا ب؈ن الأعضاء.

  :)Transactional Leadership Theoryنظرʈة القيادة التبادلية ( .2

وȋات. ࢭɸ ʏذا لعقتركز القيادة التبادلية عڴʄ العلاقات المتبادلة ب؈ن القائد وأعضاء الفرʈق من خلال نظام المɢافآت وا

ا واܷݰة وɢʈاࢭȃ الأداء اݍݨيد، بʋنما ʇعاقب الأداء غ؈ف المرعۜܣ. Ȗعت؄ف ɸذه النظرʈة 
ً
الأسلوب، يُحدد القائد أɸداف

أساسية لفɺم تأث؈ف القيادة التوجٕڈية عڴʄ تحقيق الأɸداف الزمنية للمشارʉع الكب؈فة، حيث يمكن أن ʇساɸم أسلوب 

  فرʈق بالمواعيد الٔڈائية وزʈادة الإنتاجية.القيادة التبادلية ࢭʏ ال؅قام ال

  :)Participative Leadership Theoryنظرʈة القيادة الȘشاركية ( .3

ȖسȘند ɸذه النظرʈة إڲʄ مشاركة القائد للأعضاء ࢭʏ عملية اتخاذ القرار، مما ʇعزز شعور الفرʈق بالانتماء والمسؤولية. 

ʈق ࢭʏ المناقشات وتقديم آرا٬ڈم، مما ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن التعاون وتقليل ࢭʏ القيادة الȘشاركية، يتم إشراك أعضاء الفر 

عتمد ɸذه النظرʈة لفɺم كيف يمكن للقيادة الȘشاركية أن تؤثر عڴʄ ديناميكية الفرʈق وȖعزز الروح 
ُ
Ȗ .ال؇قاعات

 اݍݨماعية، مما ينعكس إيجابيًا عڴʄ الأداء العام للمشارʉع الكب؈فة.

 

 



  :)Path-Goal Theoryية (نظرʈة القيادة التحف؈ق  .4

للأعضاء نحو تحقيق أɸدافɺم وʉسڥʄ إڲʄ إزالة أي عقبات قد تواجɺɺم. ” المسار“تف؅فض ɸذه النظرʈة أن القائد يحدد 

وȖساعد ɸذه النظرʈة ࢭʏ تفس؈ف كيف يمكن للقائد التحف؈قي أن يدعم الفرʈق وʈوفر التوجيه المناسب، مما يزʈد من 

لدراسة عڴɸ ʄذه النظرʈة لفɺم كيف يمكن للقيادة التحف؈قية أن تزʈد من ال؅قام الأعضاء فرص نجاح المشروع. Ȗعتمد ا

 وتحفزɸم لتحقيق الأداء العاڲʏ، خاصة ࢭʏ المشارʉع الۘܣ تتطلب جɺدًا وتحديات كب؈فة.

 

  :)Job Satisfaction Theoryنظرʈة الرضا الوظيفي ( .5

ش؈ف ɸذه النظرʈة إڲʄ أن رضا الأفراد ࢭʏ العمل
ُ
Ȗ  ل كب؈ف بأسلوب القيادة المتبع ومدى توف؈ف الدعم منɢشȊ يرتبط

القائد. تؤكد ɸذه النظرʈة أن أعضاء الفرʈق الذين ʇشعرون بأٰڈم مدعومون ومقدرون من قبل قائدɸم يɢونون أك؆ف 

عت؄ف ɸذه النظرʈة أساسية لتفس؈ف دور أسلوب القيادة ࢭȖ ʏعزʈز رضا أعضاء الفرʈق وال؅
ُ
Ȗ .نتاجية୒م، ما ق رضا وɺام

 ʇساعد ࢭʏ تحقيق أɸداف المشروع.

  

  :)Conflict Management Theoryنظرʈة إدارة ال؇قاعات ( .6

عت؄ف ɸذه النظرʈة مɺمة لفɺم كيفية إدارة ال؇قاعات داخل الفرق الكب؈فة. تف؅فض النظرʈة أن القائد يلعب دورًا محورʈًا 
ُ
Ȗ

 
ً
إذا ɠان يȘبع أسلوȋًا قياديًا يرحب بآراء الأعضاء وʉܨݨع عڴʄ  ࢭʏ تقليل ال؇قاعات وٮڈيئة بʋئة عمل متماسكة، خاصة

 ʏساعد ࢭȖ لية أنʈشاركية والتحوȘة لتوضيح كيف يمكن للقيادة الʈذه النظرɸ ʄعتمد الدراسة عڴȖ .التواصل الفعّال

 تحس؈ن التواصل وتقليل ال؇قاعات ب؈ن الأعضاء.

 

بۚܢ ɸذه الدراسة عڴʄ مجموعة من النظرʈات القيادية
ُ
ݳ كيفية تأث؈ف أساليب القيادة اݝݵتلفة  ت والنفسية الۘܣ توܷ

وفر ɸذه النظرʈات إطارًا 
ُ
عڴʄ فرق العمل ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة، مع ال؅فك؈ق عڴʄ الأداء، الرضا، التعاون، و୒دارة ال؇قاعات. ت

 لفɺم العلاقات ب؈ن القائد وأعضاء الفرʈق وتؤسس لأسلوب قيادي فعّال ʇساɸم ࢭʏ تحق
ً

رʉع يق نجاح المشاشاملا

  الكب؈فة.

  

  

 

 

  



   Research methodologyالمنݤݨية وطرق البحث

 ʄنتائج موضوعية حول تأث؈ف أساليب القيادة اݝݵتلفة عڴ ʄمنݤݨية بحثية دقيقة للوصول إڲ ʄذه الدراسة عڴɸ عتمدȖ

 فرق العمل ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة. وفيما يڴʏ توضيح للمنݤݨية وطرق البحث المستخدمة:

  

  :منݤݮ البحث .1

، حيث ٮڈدف إڲʄ وصف وتحليل تأث؈ف أساليب القيادة اݝݵتلفة عڴʄ فرق المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ تȘبع الدراسة

العمل، مع ال؅فك؈ق عڴʄ الأداء، الرضا الوظيفي، التعاون، و୒دارة ال؇قاعات. ʇعتمد ɸذا المنݤݮ عڴʄ جمع البيانات وتحليلɺا 

 لاقات ب؈ن المتغ؈فات المدروسة.للوصول إڲʄ استɴتاجات حول الع

  

  :أداة جمع البيانات .2

ɠأداة رئʋسية ݍݨمع البيانات. يُصمم الاستȎيان لقياس تأث؈ف أساليب القيادة اݝݵتلفة (مثل   الاستȎيان سʋتم استخدام

، والال؅قام. تعاون التحوʈلية، الȘشاركية، التوجٕڈية، والتحف؈قية) عڴʄ فرق العمل، مع مراعاة متغ؈فات الأداء، الرضا، ال

 اݍݵما؟ۜܣ لتحديد آراء المشارك؈ن.” ليكرت“وʉشمل الاستȎيان أسئلة مغلقة Ȗعتمد عڴʄ مقياس 

  

  :مجتمع الدراسة وعينْڈا .3

داخل القطاعات اݝݵتلفة (مثل القطاع الɺند؟ۜܣ، التقۚܣ،  فرق العمل ࡩʏ المشارʉع الكب؈فة ʇسْڈدف مجتمع الدراسة

من أفراد اݝݨتمع لتحقيق التمثيل الأمثل. يُفضل أن تɢون العينة   عشوائية Ȋسيطة عينة وغ؈فɸا)، وʈتم اختيار

 متنوعة من حيث الوظائف والمستوʈات الإدارʈة لضمان شمولية النتائج.

  

  :الإجراءات .4

  : تصميم أسئلة محددة Ȗغطي أȊعاد القيادة اݝݵتلفة وتأث؈فɸا عڴʄ فرق العمل.تصميم الاستȎيان •

: سʋتم إجراء اختبار مبدǿي للاستȎيان عڴʄ عينة صغ؈فة لضمان وضوح الأسئلة وقياس درجة ستȎياناختبار الا  •

  الثبات والصدق.

  : توزʉع الاستȎيان عڴʄ العينة اݝݵتارة، سواء Ȋشɢل إلك؅فوɲي أو ورࢮʏ.توزʉع الاستȎيان •

 صائية.: جمع الردود من المشارك؈ن وتحليلɺا باستخدام ال؄فامج الإحجمع البيانات •

  



  :تحليل البيانات .5

  لتحليل البيانات. تتضمن أساليب التحليل: التحليل الإحصاǿي الك׿ܣ سʋتم استخدام

  لفɺم توزʉع الإجابات ب؈ن المشارك؈ن. تحليل التكرارات والɴسب المئوʈة •

افات المعيارʈة •   لقياس مستوى التأث؈ف عڴʄ متغ؈فات الدراسة.  تحليل المتوسطات والانحر

) ب؈ن نوع القيادة وأداء الفرق، ومستوى الرضا T(مثل تحليل الانحدار أو اختبار  اختبار العلاقات الإحصائية •

  والتعاون وال؇قاعات.

  :محددات الدراسة .6

Ȗشمل محددات الدراسة القدرة عڴʄ الوصول إڲʄ عينة كب؈فة، ودرجة استجابة المشارك؈ن، وكذلك تحديد مدى إمɢانية 

  عڴʄ المشارʉع اݝݵتلفة. Ȗعميم النتائج

 

 ʄالوصول إڲ ʏساعد ࢭʇ ودقيق، مما ʏل مٔڈڋɢشȊ ذه إطارًا يضمن جمع وتحليل البياناتɸ تمثل المنݤݨية وطرق البحث

  نتائج قابلة للتطبيق حول أساليب القيادة الأɲسب لفرق العمل ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة.

 

 Study Toolsأدوات الدراسة 

متنوعة ݍݨمع البيانات وتحليلɺا Ȋغرض التوصل إڲʄ استɴتاجات دقيقة حول تأث؈ف أساليب تتضمن الدراسة أدوات 

  القيادة عڴʄ فرق العمل ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة. وفيما يڴʏ توضيح لأدوات الدراسة المستخدمة:

  :الاستȎيان .1

  ع.علومات Ȋشɢل منظم وسرʉالأداة الرئʋسية ݍݨمع البيانات، حيث يȘيح جمع كمية كب؈فة من الم الاستȎيان ʇُعد •

• ʄعتمد عڴȖ يان من أسئلة مغلقةȎون الاستɢشدة“ 1(من  مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ يتȊ أوافق ” ʄلا أوافق “ 5إڲ

  ، لقياس تأث؈ف أنماط القيادة اݝݵتلفة عڴʄ أȊعاد مثل الأداء، الرضا الوظيفي، التعاون، و୒دارة ال؇قاعات.”)Ȋشدة

  دة أقسام تȘناول:سʋتم تقسيم الاستȎيان إڲʄ ع •

افية •   : مثل العمر، اݍݨɴس، المستوى التعلي׿ܣ، وعدد سنوات اݍݵ؄فة.البيانات الديموغر

  : لقياس تأث؈ف أساليب القيادة اݝݵتلفة (تحوʈلية، Ȗشاركية، توجٕڈية، تحف؈قية) عڴʄ فرق العمل.أساليب القيادة •

 مستوى التعاون ب؈ن الأعضاء، ومستوى ال؇قاعات. : مثل الأداء الوظيفي، الرضا الوظيفي،متغ؈فات الدراسة •

  



  :)Semi-Structured Interviewsالمقابلات شبه المɺيɢلة ( .2

ستخدم المقابلات شبه المɺيɢلة ɠأداة ثانوʈة لدعم نتائج الاستȎيان، من خلال تقديم فɺم أعمق لتجارب القادة  •
ُ
Ȗ

  وأعضاء الفرق ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة.

المقابلات مجموعة من الأسئلة المفتوحة الۘܣ تȘيح للمشارك؈ن التعب؈ف عن آرا٬ڈم وتجار٭ڈم Ȋشɢل أك؆ف تتضمن  •

.
ً

  تفصيلا

يتم ال؅فك؈ق ࢭʏ المقابلات عڴʄ استكشاف كيفية تأث؈ف أسلوب القيادة عڴʄ تجرȋة العمل اݍݨماڤʏ، وكيفية معاݍݨة  •

 ال؇قاعات، ودور القائد ࢭȖ ʏعزʈز التعاون.

  

  :حظات المباشرةالملا  .3

ستخدم •
ُ
Ȗ ئة العمل الفعلية. الملاحظات المباشرةʋب ʏأداة تكميلية لمراقبة ديناميكية فرق العمل ࢭɠ  

• .ʏسياق عمڴ ʏيح الملاحظات جمع بيانات عن التفاعلات ب؈ن الأعضاء وأساليب القيادة المتبعة ࢭȘت  

القائد، ومدى ال؅قامɺم، وطرق التواصل والتعاون، وكيفية تركز الملاحظات عڴʄ كيفية استجابة الفرʈق لتوجٕڈات  •

 التعامل مع التحديات والمواقف اݍݰرجة.

  

  :التحليل الإحصاǿي .4

  ) لتحليل البيانات الكمية المستخلصة من الاستȎيانات.SPSS(مثل  برامج التحليل الإحصاǿي سʋتم استخدام •

  ʇشمل التحليل الإحصاǿي: •

  لفɺم توزʉع البيانات. والɴسبتحليل التكرارات  •

افات المعيارʈة •   لقياس مستوى تأث؈ف أساليب القيادة.  تحليل المتوسطات والانحر

مثل تحليل الانحدار لاختبار العلاقة ب؈ن المتغ؈فات المستقلة (أساليب القيادة)  اختبار العلاقات الإحصائية •

  ت).والمتغ؈فات التاȊعة (الأداء، الرضا، التعاون، ال؇قاعا

 

 ݍݨمع وتحليل البيانات حول تأث؈ف أساليب القيادة اݝݵتلفة عڴʄ فرق العمل، حيث 
ً

توفر ɸذه الأدوات إطارًا شاملا

يجمع الاستȎيان والمقابلات والملاحظات بيانات شاملة عن المشارك؈ن، فيما يضمن التحليل الإحصاǿي دقة النتائج 

  وموثوقيْڈا، مما يدعم تحقيق أɸداف الدراسة.

  



   Study limitationالدراسة حدود

:ʏذه اݍݰدود ما يڴɸ شملȖا، وɺا وتطبيقɺعميم نتائجȖ ʄعض اݍݰدود الۘܣ قد تؤثر عڴȊ تواجه الدراسة 

  

افية .1   :اݍݰدود اݍݨغر

تقتصر الدراسة عڴʄ مشارʉع كب؈فة ضمن منطقة جغرافية معينة أو ضمن بʋئة ثقافية محددة، مما قد يؤثر عڴʄ مدى 

النتائج. قد تختلف تأث؈فات أساليب القيادة من منطقة إڲʄ أخرى بناءً عڴʄ العوامل الثقافية والاقتصادية Ȗعميم 

 والاجتماعية.

  

  :اݍݰدود الزمنية .2

جرى الدراسة ࢭʏ ف؅فة زمنية محددة، مما قد يجعل النتائج قابلة للتغي؈ف مع مرور الوقت أو ࢭʏ حالات التغ؈فات الكب؈فة 
ُ
ت

 ، مثل التطورات التقنية السرʉعة أو الأزمات الاقتصادية.ࢭʏ بʋئة العمل

  

  :حدود العينة .3

Ȗعتمد الدراسة عڴʄ عينة مختارة من فرق العمل ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة، وقد تɢون العينة غ؈ف ɠافية لتمثيل جميع أنواع 

التخصصات أو المستوʈات الفرق أو المشارʉع الكب؈فة، خصوصًا إذا ɠانت العينة غ؈ف متنوعة بما يكفي من حيث 

 الوظيفية.

  

  :اݍݰدود المتعلقة بالأسلوب القيادي .4

قد يɢون من الصعب قياس أسلوب القيادة بدقة، حيث ʇعتمد ࢭȊ ʏعض الأحيان عڴʄ تقييمات ذاتية من قبل أعضاء 

القيادية، ما يجعل من الفرʈق، مما قد يؤدي إڲʄ تح؈قات. كما أن Ȋعض القادة قد ʇستخدمون مزʈجًا من الأساليب 

 الصعب قياس تأث؈ف ɠل أسلوب Ȋشɢل منفصل.

  

  :حدود الاستجابة .5

 إذا ɠان المشارɠون مشغول؈ن 
ً
قد تواجه الدراسة تحديات ࢭʏ اݍݰصول عڴʄ استجابة ɠافية من المشارك؈ن، خاصة

 ؤثر عڴʄ دقة التحليل.بمشارʉع كب؈فة. وقد يؤدي ذلك إڲʄ اݍݰصول عڴʄ بيانات محدودة أو غ؈ف ɠاملة، مما قد ي

  



  :اݍݰدود المرتبطة بالبʋئة التنظيمية .6

قد تختلف نتائج الدراسة بناءً عڴʄ طبيعة البʋئة التنظيمية، حيث قد تɢون Ȋعض أساليب القيادة فعالة ࢭʏ بʋئات 

 تنظيميً 
ً

صارمًا قد تؤثر ࢭʏ  اتنظيمية معينة وغ؈ف فعالة ࢭʏ بʋئات أخرى. عڴʄ سȎيل المثال، بʋئات العمل الۘܣ تȘبع ɸيكلا

 كيفية تفاعل أعضاء الفرʈق مع أسلوب القيادة الȘشاركية.

  

  :اݍݰدود المرتبطة بالأدوات المستخدمة .7

Ȗعتمد الدراسة عڴʄ أدوات مثل الاستȎيان والمقابلات، والۘܣ قد تفتقر إڲʄ دقة القياس الɢاملة ࢭʏ حالات معينة، إذ 

ك؈ن. قد يɢون من الصعب أيضًا تقييم التفاعل الفعڴʏ ࢭʏ الفرق باستخدام يمكن أن تتأثر بتصورات أو آراء المشار 

 أدوات الاستȎيان فقط، مما قد ʇستدڤȖ ʏعزʈز الأدوات بأدوات أخرى لتحس؈ن موثوقية النتائج.

  

 :اݍݰدود الثقافية .8

ة لثقافات تɢون ملائم قد تؤثر الثقافة المؤسسية عڴʄ فعالية أساليب القيادة اݝݵتلفة، حيث أن Ȋعض الأساليب قد

مؤسسية معينة وغ؈ف مناسبة لأخرى. عڴʄ سȎيل المثال، قد تɢون القيادة الȘشاركية فعالة ࢭʏ البʋئات الۘܣ Ȗܨݨع 

 الابتɢار والاستقلالية، ولكٔڈا أقل فاعلية ࢭʏ البʋئات الۘܣ تȘبع الȘسلسل الɺرمي Ȋشɢل صارم.

  

  :اݍݰدود النظرʈة .9

النظرʈات القيادية المعروفة، مثل القيادة التحوʈلية والȘشاركية، ولكن ɸذه النظرʈات قد ȖسȘند الدراسة إڲʄ عدد من 

لا Ȗعكس ɠل المتغ؈فات أو الفروق الدقيقة الۘܣ تحدث ࢭʏ فرق العمل الكب؈فة. قد يɢون ɸناك أساليب قيادية حديثة أو 

 متغ؈فة لا Ȗغطٕڈا النظرʈات التقليدية الۘܣ Ȗعتمد علٕڈا الدراسة.

  

  :اݍݰدود المتعلقة بالتغ؈فات ࡩʏ فرق العمل  .10

فرق العمل ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة قد تتغ؈ف بمرور الوقت، سواء من خلال Ȗغي؈فات ࢭʏ الأعضاء، أو ࢭʏ طبيعة المشروع 

نفسه. ɸذه التغ؈فات قد تؤثر عڴʄ التفاعلات ب؈ن القادة وأعضاء الفرʈق، وȋالتاڲʏ قد تؤثر عڴʄ كيفية تأث؈ف أسلوب 

 ادة بمرور الوقت.القي

 

 

  



  :اݍݰدود المرتبطة بالتح؈قات الܨݵصية  .11

قد تتأثر استجابات أعضاء الفرʈق والقادة ࢭʏ الاستȎيانات أو المقابلات بالتح؈قات الܨݵصية، مثل التح؈ق الإيجاȌي 

 ɺا.البيانات الۘܣ يتم جمعتجاه القيادة أو الرغبة ࢭʏ تقديم إجابات مقبولة اجتماعيًا. ɸذا التح؈ق قد يؤثر عڴʄ دقة 

  

  :اݍݰدود المالية واللوجسȘية  .12

تنفيذ الدراسة ࢭʏ بʋئة مشارʉع كب؈فة قد يتطلب موارد مالية ولوجسȘية كب؈فة لضمان الوصول إڲʄ جميع المشارك؈ن 

نة أو لعيواݍݰصول عڴʄ بيانات شاملة، وɸو ما قد يمثل تحديًا ࢭȊ ʏعض الأحيان. قد تؤثر القيود المالية عڴʄ ݯݨم ا

 الأدوات المستخدمة ݍݨمع البيانات.

  

  :اݍݰدود المرتبطة بالتنوع ࡩʏ التخصصات  .13

نظرًا لأن الدراسة Ȗشمل فرق عمل من تخصصات مختلفة، قد تɢون استجابات الفرق ذات التخصصات المتنوعة 

ل موحد، يصعّب تفس؈ف البيانات Ȋشɢ(مثل الɺندسة، التقنية، المالية) مختلفة بناءً عڴʄ طبيعة عملɺم. ɸذا التنوع قد 

 حيث يمكن أن تؤثر طبيعة التخصص عڴʄ فعالية أساليب القيادة اݝݵتلفة.

  

 :اݍݰدود المتعلقة بالبيانات النوعية  .14

عند استخدام المقابلات ɠأداة ݍݨمع البيانات النوعية، قد تɢون النتائج متأثرة بتفس؈فات الباحث نفسه للبيانات. قد 

حث تحديًا ࢭʏ تقديم تفس؈ف موضوڤʏ للمعلومات النوعية، مما يتطلب توڎʏ اݍݰذر وضمان الدقة ࢭʏ يواجه البا

  التحليل.

  :اݍݵلاصة

من خلال توضيح ɸذه اݍݰدود المتعددة، ٮڈدف الدراسة إڲʄ تقديم إطار شفاف لأبرز العوامل الۘܣ قد تؤثر عڴʄ تطبيق 

ء قاعدة قوʈة لتحليل النتائج وʈوفر توصيات عملية حول كيفية نتائجɺا وتفس؈فɸا. توضيح ɸذه اݍݰدود ʇسɺم ࢭʏ بنا

  .تحس؈ن الدراسات المستقبلية ݍݨعل النتائج أك؆ف دقة وقابلة للتعميم
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