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 مقدمة

 
؛ فهذا المصطلح لم يظهر في أدابيات الإدااة  التعليمية إلا  كمن ذلالإنسان نفسه ، وعلي الرغم إن القيادا  تعد شيئا قديما قدم 

افعون کان ةواداها الأوائل يد للإدااة  العلمية ، و كنتيجةمع نهاية العشرينات من القرن العشرين ، وقد بدأت الإدااة  التعليمية 

، ثم ظهر بعد   Scientismبالعلمية  English " والقيادا  التي تؤداي إلي ما يطلق عليه " إنجلش الكفاء بحماس عن مبدأ 

إلا أن أيا منهم لم يقدم  Organizational Sociologists ثم علماء الاجتماع التنظيميون  Behaviorists السلوكيون  كذل

ر لعشرين تغين االضخمة التي تواجه المعلمين في القرن الحاداي والعشرين ؛ فمع نهاية القر  المشكلاتالمطلوبة لحل  الت القدة 

ثقافة  بير  من خلال طبيعة من تتم قياداتهم ومن خلالكيفعله القادا  يتم تحديده بدةجة  أن ما كبير مع إداةاكل كمفهوم القيادا  بش

Siegrist, 1999 ) ون جزءا منهاتكها تؤثر في الثقافة العامة التي أن المنظمة تتأثر ، وبدوة  كا ، وإداةاالمنظمة التي يعملون به

: 90. )       

وتطويـر  ، وتغييــرالمستمرعلـى تحقيـق جهـودا التحسيــن  المحافظةمـن أجـل  مهما،القادا  امرا  وسلوكد نمط القيادا  يع

  التـي تمر بجهودا تغييـر وتطويـر المنظماتفي  الأفضلإلى إن نمط القيادا   (Brouer: 6161 16)، كما أشاة المنظمات

فـي المستوياتدا  الجماعيـة الـذي يتجـه نحـو إشـراك جميـع العامليــن، وفـي جميـع بشـكل واسـع، هـو النمـط القيـا المنظمات   

، والعمل على تطويـرالمختلفةعملية التغييـر، بمعنى أن ينظر إلى القيادا  على أنها عملية تفاعلية تشاةكية بيـن أعضاء الفرق    

.المستهدفالتغييـر لـدى العامليـن مـن أجـل إنجـاح جهـودا  اللازمة المهاةات    
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ىلل إلى أعالنهوض بكل للوصو  والتابعين إلىالقائد  خلالهاقيادا  التحويلية هي العملية التي يسعى من ال   

والمساوا  مثل الحرية العدالة  وقيم أخلاقيةإلى أفكاة  الاحتكام خلال، من (0202السكرانة، ) الدافعيةيات مستو     

لهم ةؤيةوقبو ى إداةاكهم وتنشيطها وتعميق مستو تو سيع اهتمامات التابعين ، فهي تعمل على والإنسانيةوالسلام   

العزاوي ) العامة المصلحة جللأهو أبعد من اهتماماتهم الشخصية  للنظر على ما مداةكهمتوسيع وأهدافها و الجماعة   

وإبداعيافكريا  ؤوسينوتشجيع المر إلى تطو ير  بالمرغو  الأدااءافز مقابل ز تقديم الحو ، فهي تتجاو (0202، وسليمان   

(02صفحة  0200الغزالي، ،)العليا للمنظمة".  أساسيا عن الرسالة ن جزءالذاتية لتكو  تحويل اهتماماتهمو   

 

الفائقة في الإيحاء للمرؤوسين للقيام بأفضل ما يمكن من   ة القيادا  التي لها القد التحويلية هيان القيادا  أما آخرون يعتبرون 

للاةتقاء بالأدااء واهم ما يميزها هو الأثر الاستثنائي الخاةق للمرؤوسين. جهودا لصالح المنظمة  

  

ا للقيام بإنجاز أهدافجذةيا، وبذلك فهم يتوحدو  سينالمرؤو عملية تغيير طرائق تفكير  يلية هيالقيادا  التحو    

ع الراهن بتعريفقع منهم"، وهي أيضا نمط قياداي يستخدمه القادا  لتغير الو ضما هو متو  وعمل أكثرة، مشترك   

اجل تحقيق مستو ى منوالإقناع والإثاة   الإلهام خلالن فيها، من التي يعملو  المنظمةالقائمة في  بالمشكلات سينالمرؤو   

وتمكين الصلاحيات وإنما تفويضتعني تمركز السلطة  لا، فهي   المشتركة الأهدافغ عال من الرؤية الواضحة لبلو    
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(0صفحة  0222الياسري، ،)" وإثاة  مشاعرهمتحفيزهم  خلالة للقياس من العاملين لتحقيق نتائج قابل  

الذي يتبناه القائد للتأثير في الأسلوبيلية على أنها يمكن تعريف القيادا  التحو  المفاهيمما تقدم من  ومن خلال   

في تابعيه على الإثاة  وتغيراتها وإلهامه وقدةته على خلق المنظمةةؤية واضحة لرسالة  امتلاكهسلوك تابعيه في ضوء   

المنظمةبها من أجل تحقيق أهداف  والالتزامويحفزهم نحو إداةاك تلك التغيرات  وولائهمنحو الذي يكسب ثقتهم   

(.02صفحة  0202، ،وسليمانالعزاوي )  

ات العامليـن، فكلمـاإن عمليـة تهيئـة العامليـن للتكيـف مـع التغييـر التنظيمـي ال بـد أن تضـع فـي اعتباةهـا قيـم ومعتقـد   

وقبـول والابتكاةمـواةدا بشـرية تتمتـع بمسـتويات مرتفعـة مـن القبـول ومشـاةكة التجديـد والتطويـر والتغييـر  المنظمةامتلكـت    

لتنظيمــيعلـى تحقيـق أهـداف واستــراتيجيات التغييــر ا المنظمةوالثقـة الذاتيـة والتفـاؤل والجماعيـة زادات قـدة   المخاطر    

درجـة تمتعهـا مـن خـال نمـاذج التـي مـن أشـهرها إطـار تقييـم القيـم الفردايـة وقيـاس المنظماتبفاعليـة، لـذا يجـب علـى قـادا     

 حيـث يسـاعد القـادا  للعمـل بشـكل أكثـر شـمولية وأكثـر ثبات (Framework Values Competing) (CVF) القيـم التنافسـية

 Quinn & Cameron, :2006 96).)التغييـر فعالـه لتحقيـق وخلـق القيمـة وتهيئـة بيئـة  المنظماتن أدااء تحسيـفي 

  فـي هـذا المجال إلـى القـادا  التحويلييـن الذيـن يدةكـون أهميـة المشاةكة باعتباةهـا أداا  al et ،B) 6162 66) ويشيـر

لإتمام عمليـة التغييـر، وتسـهيلها، كمـا يجدونهـا ضروةيـة فـي التأثيـر فـي القيـم فعالـة يمكـن اسـتخدامها فـي الاتصالات اللازمة   

   والميول والاتجاهات والسـلوك الـازم لهـذه العمليـة، واسـتيعاب القـوى المقاومة للتغييـر فـي مختلـف أنحـاء التنظيـم. كمـا يدةك
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تعنـي تعميـق الديمقراطيـة فـي المنظمة، وإنمـا ينظـرون إلـى المجموعات المشاةكةهؤلاء القـادا  أيضـا بـأن مثـل هـذه المشاةكة ال    

 فـي عمليـة التغييـر علـى أنهـا تخـص أكبـر عـددا ممكـن مـن الأفرادا. 

 مشكلة البحث

 ؤثر القيادا  التحويلية على تعزيز الابتكاة وتحسين الأدااء التنظيمي في السياق الحالي؟"تكيف 

 شكلةتفاصيل الم

ي الحقيقة، بين جميع التحديات، لا تزال الشركات تواجه مشكلة الأدااء التنظيمي المتدهوة ومستوى الابتكاة المنخفض. تعتبر ف

 القيادا  التحويلية أحد الاستراتيجيات المساعد  في تحقيق التغيير الذي من شأنه تعزيز الأدااء التنظيمي وةفع مستويات الابتكاة

إطاة ا نظري ا لتحديد تأثير القيادا  التحويلية على الابتكاة في المؤسسات، وكيف سيساهم  البحثيةالمشكلة  من هنا، تقدمة هذه

استخدامها في تحسين الأدااء التنظيمي. سيتم تحليل الميكانيكيات والمخرجات التي يمكن على الأةجح أن تدفع القيادا  التحويلية 

التنظيمية  كيفية أثرها على الموظفين والثقافة والأدااء التنظيمي مع التركيز على اةي الابتكإلى نتائج ملموسة في تحسين الأدااء 

 .تلقائي ا

 أهمية الدراسة

مكّن المعرفة الناتجة عن الدةاسة التي تبحث عن داوة القيادا  التحويلية في تعزيز الابتكاة وتحسين الأدااء التنظيمي العديد من ت

  ومنها: الأساسية،الجوانب 
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 تلعب القيادا  التحويلية داوةا  أساسيا في تمكين المنظمات من :والابتكاريادة التحويلية في تعزيز القدرة على التكيف دور الق

التكيف مع التغييرات السريعة التي تحدث في السوق والبيئة في الخاةج. بتحريض الفرق وتحفيزهم لقبول التغيرات وتحفيزهم 

 ية أن تجعل المنظمات قاداة  على التكيف والنمو. على الابتكاة، يمكن للقيادا  التحويل

ة ويشمل الأدااء الأعلى زيادا  الإنتاجيأعلى،   تحقيق أدااء يمكن للقيادا  التحويلية للقادا :وتحديثهتحسين الأداء التنظيمي 

 والنمو في وتحسين جودا  المنتجات والخدمات وتحسين ةضا العملاء، كل هذه الأموة مهمة للمساعد  في النجاح المستدام

 المنظمات.

ا من أجل البقاء على قيد الح :والإبداعتعزيز الابتكار   لى يا  بعد المنافسة عيعد تشجيع الاقتراحات الجديد  من المهم جد 

 السوق.

 ن. و أثنى الباحثون في القيادا  المتحولة على هياكل ثقافية تميزت بالشفافية والثّقة والتعا تعزيز الثقافة المؤسسية الجيدة: 

عوة عضاء وتعزيز الشتحسن الحواةات التنظيمية يمكن أن يؤداي إلى تحسين العلاقات الداخلية بين الأ السياق،وفي هذا 

 بالانتماء. 

ي البيّئة المتحولة تؤثر إيجابيا  في تحفيز العاملين، حيث يشعروا بأهميتهم وتقدير جهوداهم وبالتال تأثير إيجابي على الموظفين: 

 ت الانتاج والالتزام.زيادا  معدلا

 لتنظيمي،اتعتبر هذه السلوكيات ضروةية لتعزيز فهم استخدام القيادا  المتحولة كأداا  فعالة لزيادا  الابتكاة والأدااء  عامة،بصفة  

 وبالتالي السعي في تحسين مواقفها في السوق وتحقيق نتائج إيجابية طويلة الأمد.
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 اهداف الدراسة

 للاتي: "يادا  التحويلية في تعزيز الابتكاة وتحسين الأدااء التنظيميداوة القتهدف هذه الدةاسة "

الهدف الرئيسي للدةاسة هو فهم الطرق التي يمكن من خلالها أن القيادا   فهم تأثير القيادة التحويلية على أداء الابتكار:

حفيز ف يمكن للقادا  التحويليين تتتمثل الطريقة في بحث كي ذلك،التحويلية تعزز أدااء الابتكاة دااخل المنظمات. لتحقيق 

 .الموظفين على التفكير الإبداعي واقتناص الأفكاة الجديد  وتحفيز الإبداع في داوائر العمل

الهدف الثاني هو فهم كيفية تأثير القيادا  التحويلية على تحسين أدااء  تحليل تأثير القيادة التحويلية على أداء التنظيمي:

 .التنظيم

ى تحليل الطرق التي يمكن من خلالها تقييم الأدااء التنظيمي بمعلمات قياسية مثل الإنتاجية والجودا  ذا الهدف يركز عله

 وةضى العملاء وكيفية تحسين هذه القيم تحت تأثير القيادا  التحويلية.

ن تعزز ي يمكن أ: هذا الهدف يهدف إلى فهم الوسائل والعوامل التوعوامل تعزيز الدور القائد التحويلي ودراسة وسائل الفهم

 داوة القيادا  التحويلية في تعزيز الإبداع والأدااء.

يركز الهدف الأخير على اقتراح إطاة عمل يمكن لمنظمات يعتمد على  قتراح إطار عمل لتعزيز ممارسات القيادة التحويلية:ا

 مماةسات القيادا  التحويلية.
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يادا  التحويلية بفعالية أكبر دااخل المنظمة لتحسين الأدااء وزيادا  يهدف هذا الإطاة إلى تحفيز القادا  على تبني واستخدام الق 

 .والبقاءالقدة  على التكيف 

مما يحقق الوصول الي الأهداف  أفضلأدااء ادااةي حقيق من خلال الشروع في بحث هذه الأهداف، سيتمكن الأفرادا من ت

 .المؤسسية المنشودا 

 تساؤلات الدراسة

 :تدوة تساؤلات الدةاسة فيما يلي

 كيف يؤثر نمط القيادة التحويلية على مستويات الابتكار داخل المنظمات؟

 وقدةتها على ةفع مستويات الابتكاة والتطوير.تأثير خصائص وسلوكيات القيادا  التحويلية  هنا نعكس

 ما هي العوامل التنظيمية والثقافية التي تعزز دور القيادة التحويلية في تعزيز الابتكار؟

 التحويليين.وكيفية تأثير هذه العوامل على قدة  القادا   التحويلية،لتي تدعم نمط القيادا  اعوامل هنا ندةس ال

 هو تأثير القيادة التحويلية على أداء المؤسسة؟ ام

 دااء.دااخل المؤسسة وقدةتها علي تحسين الأ ركز على فهم كيفية تأثير القيادا  التحويلية على مؤشرات الأدااء التنظيميهنا ن

 هي الأدوات والممارسات الفعالة التي يمكن للقادة التحويليين استخدامها لتعزيز الابتكار داخل المؤسسات؟ما 

 لإنشاء بيئة عمل تساعد على الابتكاة. لقادا  التحويليين استخدامهالمكن يالتي هنا يجب ان ندةس الأداوات والمماةسات 
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 يير التنظيمي والابتكار؟ما هو دور القادة التحويليين في إدارة عمليات التغ

 هنا ندةس كيف يساعد القادا  التحويليين في عملية التغيير التنظيمي والابتكاة والتجديد دااخل منظومة العمل.

تحسين الأدااء و سعى إلى فهم الآليات والعوامل التي تجعل القيادا  التحويلية أداا  فعالة في تعزيز الابتكاة بفهم هذه التساؤلات ن

 .لمؤسساتافي توجيه البحث والتحليل نحو تطوير مماةسات واستراتيجيات جديد  قابلة للتطبيق دااخل  ساعدما يالتنظيمي، م

 :فروض الدراسة

 :الفرضية الأولى

 .تساهم القيادا  التحويلية في زيادا  مستوى الابتكاة دااخل المنظمات

 :الفرضية الثانية

 .في للموظفين، مما يؤداي إلى تحسين الأدااء التنظيميتؤثر القيادا  التحويلية إيجابيا  على الرضا الوظي

 :الفرضية الثالثة

 .يوجد اةتباط إيجابي بين أساليب القيادا  التحويلية وداةجة المشاةكة الفعالة للموظفين في عمليات اتخاذ القراة

 :الفرضية الرابعة

 .الأدااء العامتعزز القيادا  التحويلية ثقافة الابتكاة في المنظمة، مما يساهم في تحسين 
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 :الفرضية الخامسة

 .تؤداي القيادا  التحويلية إلى تحسين جودا  المنتجات أو الخدمات المقدمة من قبل المنظمة

 :الفرضية السادسة

 .هناك تأثير معتدل للبيئة التنظيمية على العلاقة بين القيادا  التحويلية والابتكاة
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 :المنطلقات النظرية للدراسة 

ة حول داوة القيادا  التحويلية في تعزيز الابتكاة وتحسين الأدااء التنظيمي إلى مجموعة من المنطلقات النظرية تستند الدةاس

 الأساسية.

 نظرية القيادة التحويلية .1

تمر الموظفين او العاملين بشكل مسومهاةات القيادا  التحويلية تكون في تهيئة الظروف المناسبة لتنمية قدةات ان 

شاةكة في بلوة  ةؤية حيث يشجع المرؤوسين على الم المستقبل وأهداف محددا  وواضحة، عنضمن ةؤية واضحة 

طوير التئد التحويلي الي إحداث التغيير و كما يسعى القا للمؤسسة،، وتحديد اهداف واضحة واقعية طويلة الاجل

العمل الجماعي ، ويهتم بالتغييرات العالمية المعاصر ن التكيف والتأقلم مع التطوةات و والتنمية الإدااةية باستمراة تمك

 العمل ضمن فريق عمل. علىحرص القائد التحويلي  العمل، معبناء فرق المنظم و 

 :ابعاد القيادة التحويلية

 م(: 0202للقيادا  التحويلية مجموعة من الابعادا وذلك كما يلي )أبو ةمان،

نيل بإعجاب وثقة وتقدير المرؤوسين، حيث يعتبرونه  علىالقدة   يكون لهو التأثير المثالي: البعد الكارزمي ا .1

 مثلهم الأعلى ويعملون على تقليده وإطاعته في جميع قراةاته.
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وح بمنحهم ة  وحماس المرؤوسينيعمل القائد التحويلي على زيادا  تفاؤل الدافعية المستوحاة من التحفيز:  .0

ح الجماعة مما يجعلهم يركزون في تفكيرهم بالمستقبل التحدي لما يقومون به من أعمال، فتغلب لديهم ةو 

 المنظمة.في تحقيق اهداف والتفاؤل ومشاةكتهم 

إبداعا  كثرأبالاةتقاء بالعاملين والسعي نحو جعلهم  التحويليندا  يعمل القاالاستثارة العقلية او الاثارة الفكرية:  .3

 في تعاملهم مع المشاكل التي تواجههم. وابتكاةا

ء العامليين والسعي للتعرف على جوانب القو  والضعف في أداا باحتياجاتيهتم القائد التحويلي : لفرديالاعتبار ا .2

 المرؤوسين.

 صفات القيادة التحويلية:

 ه(:1232)ميدنين، يما يلهناك العديد من الصفات القيادية التي تكون عند القيادة التحويلية، نذكر منها 

 إعادا  هيكلة التنظيم المؤسسي إلىتي يقوم بها القائد التحويلي الهادافة ال تشمل الجهوداالجانب التنظيمي:  .أ

 العملية التنظيمية. والتطوير فيالتحسين  علىوالاداواة الوظيفية، والتي تتضمن تأثيرا مباشرا 

ويشمل الجهودا التي تهدف الي إعادا  النسق الثقافي في المنظمات او المؤسسات الجانب الثقافي والانفعالي:  .ب

 تضمن إحداث التغييرات في الأنظمة المتصلة بالنماذج والقيم والدوافع والمهاةات والعلاقات التنظيمية.وت
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ويتضح بأن القيادة التحويلية يمكن ان توجد في اية منظمة وفي مختلف المستويات وهي صالحة بشكل عام 

من تحديات في ممارسة عمله، في  لمواجهة جميع الحالات، فتتعدد وظائف القائد التحويلي نتيجة لما يواجهه

 الجانب التنظيمي يستطيع ان يعمل على تشكيل فريق عمل في المنظمة واحد يتقاسم المسؤوليات والصلاحيات.

 نظرية الابتكار .0

تتناول كيفية تطوير الأفكاة الجديد  وتحويلها إلى منتجات أو خدمات ذات قيمة. تعتبر الابتكاةات محوةية لنجاح 

 .نافسيتها في السوق المؤسسات وت

 تعريف الابتكار

الابتكاة هو عملية خلق أفكاة جديد  أو تحسين أفكاة قائمة، مما يؤداي إلى تقديم قيمة مضافة. يمكن أن يشمل 

 :الابتكاة مجالات متعددا ، مثل

  الابتكار التكنولوجي

 الابتكار الإداري 

 الابتكار الاجتماعي

 أنواع الابتكار

 .سينات تدةيجية على المنتجات أو العمليات الحالية: تحالابتكار المستدام
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االابتكار الراديكالي  .: تغييرات جذةية تؤداي إلى منتجات أو خدمات جديد  تمام 

 مراحل عملية الابتكار

 :تشمل عملية الابتكاة عد  مراحل ةئيسية

 .: البحث عن أفكاة جديد  عبر العصف الذهني أو استطلاعات الرأيتوليد الأفكار

 .: تحليل الجدوى والملاءمة للأفكاة المطروحةييم الأفكارتق

 .: تحويل الفكر  إلى نموذج أولي أو منتج فعليتطوير الفكرة

 .: إطلاق المنتج أو الخدمة في السوق تنفيذ الفكرة

 عوامل مؤثرة على الابتكار

 .(Bass & Avolio, 1994) المنظمةتلعب القيادا  التحويلية داوة ا حيوي ا في تعزيز ثقافة الابتكاة دااخل  القيادة:

 .ثقافة تدعم الإبداع والمخاطر  تعزز الابتكاة الثقافة التنظيمية:

 .توافر الأداوات والمواةدا التكنولوجية الحديثة يسهم في تعزيز القدة  على الابتكاة التكنولوجيا:

 .(Chesbrough, 2003) التعاون بين الفرق يسهم في تبادال الأفكاة وتحقيق الابتكاة التعاون:

 نموذج الابتكار المفتوح

يشير نموذج الابتكاة المفتوح إلى فكر  أن الابتكاة لا يجب أن يقتصر على دااخل المنظمة، بل يمكن أن يشمل 

 .(Chesbrough, 2003التعاون مع الأطراف الخاةجية، مثل العملاء والشركات الأخرى، لتطوير حلول جديد  )

 



15 
 

  .نظرية الأداء التنظيمي3

نظرية الأدااء التنظيمي تتناول قياس وتحليل فعالية المنظمات في تحقيق أهدافها واستراتيجياتها. تعتبر هذه النظرية  

 .محوةا  أساسيا  في إدااة  الأعمال والتنظيم

 تعريف الأداء التنظيمي

ل مجموعة من المؤشرات هو مدى قدة  المنظمة على تحقيق أهدافها بكفاء  وفعالية. يقاس من خلا الأداء التنظيمي

 .تشمل الإنتاجية، جودا  الخدمات، والرضا الوظيفي

 مكونات الأداء التنظيمي

 .استخدام المواةدا بشكل فعال لتحقيق الأهداف الكفاءة:

 .تحقيق الأهداف المرجو  والمخطط لها الفعالية:

 .قدة  المنظمة على التكيف مع التغيرات في البيئة المحيطة المرونة:

 الأداء التنظيميأبعاد 

 :تشمل الأبعاد الرئيسية للأداء التنظيمي

 .: يشمل الربحية والعائد على الاستثماةالأداء المالي

 .: يتعلق بجودا  وكفاء  العمليات الداخليةالأداء العملياتي

 .: يتناول ةضا الموظفين وتطوير مهاةاتهمالأداء البشري 
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 نموذج الأداء التنظيمي

هو أحد النماذج الرائد  التي تستخدم لتقييم الأدااء التنظيمي من  (Balanced Scorecard) ن نموذج الأدااء المتواز 

 :خلال أةبعة أبعادا

 & Kaplan)( الجانب الخارجي )العملاءوالنمو، الجانب التعليمي (، الداخلي )العمليات ، الجانبالماليالجانب 

Norton, 1992.) 

 عوامل مؤثرة على الأداء التنظيمي

 .القيادا  الفعالة تؤثر بشكل مباشر على الأدااء التنظيمي من خلال تحفيز الفرق وتعزيز الالتزام ة:القياد

 .ثقافة قوية تدعم الابتكاة والتعاون تسهم في تحسين الأدااء الثقافة التنظيمية:

 .وضوح الاستراتيجيات التنظيمية يسهم في تحقيق أهداف الأدااء الاستراتيجية:

 .نظرية الدافع2

ية الدافع تدةس العوامل التي تحفز الأفرادا على اتخاذ سلوكيات معينة وتحقيق أهدافهم. تُعتبر هذه النظرية من نظر 

 .الركائز الأساسية في علم النفس التنظيمي وإدااة  الأعمال

 تعريف الدافع

ن اف. يمكن أن يكو الدافع هو مجموعة من القوى الداخلية والخاةجية التي تحفز الأفرادا على العمل وتحقيق الأهد

 .الدافع إيجابيا  )مثل الرغبة في النجاح( أو سلبيا  )مثل الخوف من الفشل(
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 هم نظريات الدافعأ

 :(Maslow’s Hierarchy of Needs) نظرية ماسلو

 :اقترح ماسلو أن هناك خمسة مستويات من الاحتياجات تتدةج من الأساسية إلى العليا

 الاحتياجات الفيزيولوجية

 اجات الأمنيةالاحتي

 الاحتياجات الاجتماعية

 احتياجات التقدير

 (Maslow, 1943) احتياجات تحقيق الذات

 :(Herzberg's Two-Factor Theory) نظرية هيرزبرغ

 :تنقسم العوامل المؤثر  على الدافع إلى

 .تؤداي إلى الرضا مثل الإنجاز، التقدير عوامل تحفيزية:

 .(Herzberg, 1959) رمثل ظروف العمل، الأجعدم الرضا  تؤداي إلى عوامل نظافة:
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 :(McClelland's Theory of Needs) نظرية الدافع والعوامل

 :تشير إلى ثلاثة أنواع من الاحتياجات الأساسية

 الحاجة للإنجاز

 الحاجة للسلطة

 (McClelland, 1961)للانتماء الحاجة 

 عوامل تؤثر على الدافع

 .الشخصي بالإنجاز والتحدي يتعلق بالشعوة التحفيز الداخلي:

 .يشمل المكافآت المالية والتقدير من الآخرين التحفيز الخارجي:

 تأثير الدافع على الأداء التنظيمي

يؤثر مستوى الدافع على الأدااء الفرداي والجماعي في المنظمة. الدافع العالي يؤداي إلى زيادا  الإنتاجية والابتكاة، 

 لى تراجع الأدااء وزيادا  الاستقالات.بينما الدافع المنخفض قد يؤداي إ
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 منهجية البحث:

تعتبر القيادا  التحويلية من العوامل الحاسمة في تعزيز الابتكاة وتحسين الأدااء التنظيمي في المؤسسات الحديثة. 

 للتحقيق فهم شامل حول تأثير هذا النوع من القيادا ، يستند هذا البحث إلى منهجية علمية داقيقة تهدف إلى تحلي

العلاقة بين القيادا  التحويلية ومستوى الابتكاة وأدااء الموظفين في منظمة معينة. يتمحوة مجتمع البحث حول 

موظف، مما يضمن تمثيلا  داقيق ا  022الموظفين دااخل المنظمة، حيث سيتم اختياة عينة عشوائية تتكون من 

 .لوجهات نظر العاملين

  لجمع البيانات، تشمل الاستبيانات والمقابلات، مما يساعد على تتضمن منهجية البحث استخدام أداوات متعددا

توفير ةؤية شاملة حول تأثير القيادا  التحويلية على بيئة العمل. من خلال هذه المنهجية، يسعى البحث إلى تقديم 

 .ينتائج داقيقة تسهم في تعزيز المعرفة الأكادايمية وتقديم توصيات عملية تسهم في تحسين الأدااء المؤسس

 تصميم البحث

 .بحث وصفي وتحليليهو : نوع البحث

: يستخدم البحث الأسلوب الكمي من خلال استبيانات، بالإضافة إلى أسلوب نوعي من خلال أسلوب البحث

 المقابلات.
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 مجتمع البحث وعينة الدراسة

 .يشمل الموظفين والمديرين في المنظمات المتوسطة والكبير  مجتمع البحث:

 .البحثفرداا  لضمان تمثيل جيد لمجتمع  022-022سيتم اختياة عينة عشوائية تتكون من  حجم العينة:

 أدوات الدراسة:

 الاستبيانات

قيس مدى يالمنطلقات النظرية للدةاسة تشتمل  ووةقية تتدمجاستبيانات الكترونية  علىتشتمل أداوات الدةاسة 

اخل يقيس فعالية الأدااء داو  ،ى الابتكاة دااخل المنظمةيقيم مستو استخدام خصائص القيادا  التحويلية بين القادا ، 

  .المنظمة

 المقابلات

، وذلك عن طريق يانات نوعية حول التجاةب والآةاءإجراء مقابلات مع مجموعة من القادا  والموظفين لجمع ب

 .الفهم حول تأثير القيادا  على الابتكاة والأدااء لتعميقاستخدام الأسئلة المفتوحة 
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 ة: حدود الدراس

بمختلف قطاعها الحكومي  دااخل المملكة العربية السعودايةتشمل هذه الدةاسة المنظمات  الحدود الجغرافية:

 والخاص.

 م 0202العام بدأت هذه الدةاسة في الحدود الزمنية: 

ل جميع فئات الموظفين، مثل الاختلافات بين تمث موظف، 022الي  022عينة عشوائية تتكون من : حدود العينة

 .المستويات الإدااةية المختلفةو قطاعات )خاص، حكومي( ال
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