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 - :المــقدمــة
 

 

لا ســيما الصــغيرة   –في عالم الأعمال المتســارع والمتغير باســتمرار، أصــبحت المؤســســات  
ــريعة  –والمتوســـطة   ــتجابة السـ ــية والاسـ ــغوطما متدايدة للحفاظ على قدرتاا التنافسـ تواجه ضـ

لمتطلبات السـو.. في هاا السيا.، تبرد القيادة الإدارية كححد المحاور الأساسية التي تقوم علياا  
المؤســـســـات ونجاحاا. فالقيادة الإدارية ليســـت مجرد وظيفة تنظيمية، بل هي عملية  اســـتدامة 

ــة، وبالتالي في  ــس ــلوا الأفراد، وبيئة العمل، وثقافة المؤس ــر في س ــكل مباش ديناميكية تؤثر بش
 .(Robbins & Coulter, 2020) الأداء الوظيفي العام

تمثل شـريحة واسـعة من الاقتصـاد العالمي، وت عد   (SMEs) إن المؤسـسـات الصـغيرة والمتوسـطة
ــير   ــادي، حيش ت ش ــي لخلف فرص العمل وتعديد الابتكار وتحقيف النمو الاقتص المحرا الرئيس

% من الشـركات في الدول العربية والعالم ت صـنف ضـمن فئة 90الإحصـائيات إلى أن أكثر من 
ــغيرة  ــات الصـ ــسـ ــطه  المؤسـ ــناعية  (OECD,2019)  والمتوسـ ؛ المنظمة العربية للتنمية الصـ

ــات، فوناا تواجه تحديات مدمنة، من   .(2021والتقييس والتعدين،   ــسـ ورغم أهمية هاه المؤسـ
أبردها محدودية الموارد المالية والبشـرية، وضـعف البنية الإدارية، مما يجعلاا أكثر حسـاسـية  

 .يد وتوجيه الموظفينلأداء القيادة وقدرتاا على تحف

ا في تايئة بيئة العمل الممئمة وتعديد أداء الموظفين، حيش   ا حاسـمم وت عد القيادة الإدارية عنصـرم
ادة   درجـة كبيرة بنمط القيـ ــا الوظيفي، والالتدام التنظيمي، بـ ة، والرضـــ اجيـ دلات الإنتـ حثر معـ تتـ

فالقيادة التحويلية، على ســـبيل المثال، ت ســـام في إلاام   .(Yukl, 2013) المتبع داخل المؤســـســـة
ائ  من   ة على تحقيف النتـ ادليـ ادة التبـ ا تركد القيـ اود الأداء المتوقع، بينمـ املين وتحفيدهم لتجـ العـ
سـات الصـغيرة، حيش العمقة بين القائد والموظفين غالبما   اءلة. وفي المؤسـ خمل المكافآت والمسـ

 .ن لنمط القيادة تحثير مضاعف في أداء الفريفما تكون مباشرة وشخصية، يكو 

ا  كما أن التفاعل بين القيادة والأداء لا يتوقف على الأســلوب القيادي فحســب، بل يشــمل أيضــم
خصـائص القائد نفسـه، مثل الاكاء العاطفي، والقدرة على التواصـل، واتخاا القرار، فضـمم عن 
ــات العربية   ــة. وقد أثبتت العديد من الدراسـ ــسـ ــمات التنظيمية والثقافية التي تحيط بالمؤسـ السـ

،  والغ ربية أن وجود قيادة إدارية رشــــيدة وفعالة يرتبط بشــــكل وثيف بتحقيف أداء وظيفي عال 
 .(Al Khajeh, 2018 ؛2020لايتي، ا) المؤسسيوتقليل نسب الدوران الوظيفي، وتعديد الولاء 
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إن المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، رغم بساطتاا الظاهرة، ت شكل بيئة خصبة لدراسة تحثير  
القيادة الإدارية بسبب تماسا الايكل الإداري، وسرعة انتقال القرارات، ومرونة الإجراءات،  
ما ي تيح ممحظة العمقة بين القيادة والأداء بشكل واضح. ومن هنا، تتحتى أهمية هاا البحش في  

حاولة فام وتحليل هاه العمقة، ورصد أبرد أنماط القيادة الإدارية المنتشرة في هاا النوع من  م
 .المؤسسات، وتقييم مدى فاعليتاا في تعديد الأداء الوظيفي 

إن فام تحثير القيادة الإدارية على الأداء الوظيفي لا ي عد فقط مسحلة بحثية نظرية، بل هو مطلب  
عملي لصنّاع القرار، ورواد الأعمال، وأصحاب المؤسسات الصغيرة، الاين يسعون إلى 
 .تحسين إنتاجيتام، واستقطاب الكفاءات، وتقوية فر. العمل في ظل بيئة تنافسية مضطربة

لاا، يادف هاا البحش إلى استكشاف وتحليل العمقة بين أساليب القيادة الإدارية المختلفة  
والأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، مع الأخا في الاعتبار الخصائص  

التنظيمية والثقافية التي تميد هاه المؤسسات في العالم العربي، وتقديم توصيات عملية مبنية  
 .البحش لتعديد الممارسات القيادية الفعالة على نتائ 
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 - : مشكلة الدراسة 

 
رغم العدد الكبير من الدراسات التي تناولت موضوع القيادة الإدارية في الشركات الكبرى، يظل  

هناا نقص في الفام الكامل لتحثيرها داخل الشركات الصغيرة والمتوسطة، التي تتميد بتنوع هياكلاا  
أداء الموظفين  وإداراتاا وظروفاا المحيطة. وتظل الدراسات التطبيقية التي تربط بين نمط القيادة و 

 ضمن هاه الشركات محدودة إلى الآن. 

 

   -:  فجوات على المستوى النظري
 

 نقص الدراسات التي تربط بين أنماط القيادة )تحويلية، تبادلية، تساهلية( وبين الأداء الوظيفي في بيئة

SMEs. 
. 
 

 

 -:  فجوات على المستوى التطبيقي

 
ضعف التوجه نحو دراسات ميدانية محلية تقيس الأثر الفعلي للقيادة على أداء  

 .الموظفين
 

 ينبثق من هذه الفجوات السؤال الرئيسي للدراسة :  
 

 ما أثر القيادة الإدارية على الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة؟ 
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  :-أهمية الدراسة
 

هاه الدراســة تكســب أهميتاا من خمل تســليط الضــوء على إحدى الجوانب الأســاســية التي تؤثر على نجا   
ا للتحديات التي تواجه تلا الشــركات مثل نقص   الشــركات الصــغيرة والمتوســطة، وهي القيادة الإدارية. نظرم

يد الأداء الوظيفي وتحقيف  الموارد وضـــــعف الايكـل التنظيمي، يصـــــبح القيـادة الفعـالـة عـاممم حيويمـا في تعد
ركة وأداء الموظفين   تقرار والتطور. بالإضـافة إلى الا، يمكن لفام الارتباط بين نوعية القيادة داخل الشـ الاسـ
المســاهمة في وضــع ســياســات إدارية فعّالة وتعديد بيئة العمل وتحفيد الموارد البشــرية. يبرد أهمية هاا 

ــات ا ــكل خاص في ظل ندرة الدراسـ ــركات البحش بشـ ــيا. الشـ ــوع في سـ لتطبيقية التي تناولت هاا الموضـ
 الصغيرة والمتوسطة، وخاصة في الوطن العربي.

 
 

 - :على المستوى النظري 
 
تعمـــل علـــى ســـد الاـــوة الفكريـــة فـــي مجـــال إدارة القيـــادة داخـــل الشـــركات الصـــغيرة  هــا 

 والمتوسطة. ي طر  إطار نظري يربط بين مختلف جوانب القيادة وأداء الموظفين.

 
 

 - :على المستوى التطبيقي
 

يمكن لرواد الأعمال وأصحاب المؤسسات الصغيرة تعديد تطبيف أساليب قيادية مؤثرة، ويتم  
 تقديم اقتراحات لتعديد الأداء الوظيفي عبر استخدام وسائل إدارية محددة.
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 - :أسئلة الدراسة 
 

ا من أهميـة القيـادة الإداريـة ودورهـا في التـحثير على الأداء الوظيفي داخـل  انطمقمـ
المؤســســات الصــغيرة والمتوســطة، جاءت هاه الدراســة لمجابة على مجموعة من 
التســــاؤلات التي تادف إلى فام طبيعة هاه العمقة، وتحديد أبعادها المختلفة. ويمكن 

ئلة  تلخيص هاه التسـاؤلات في السـؤال الرئ يس التالي، وتتفرع عنه مجموعة من الأسـ
 :الفرعية

 

 ما أثر القيادة الإدارية على الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة؟ 

 

 - :الأسئلة الفرعية

 

 ما هي أنماط القيادة الإدارية السائدة في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة محل الدراسة؟ .1

 إلى أي مدى تسام القيادة الإدارية في تحسين مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين؟ .2

 ما العمقة بين أسلوب القيادة الإداري ومستوى الالتدام التنظيمي لدى الموظفين؟ .3

 كيف يؤثر نمط القيادة على إنتاجية الموظفين وجودة أدائام؟ .4

ــائص  .5 الخصــــ ــاختمف  ب الوظيفي  الأداء  على  ــة  ــادة الإداري القي ــحثيرات  ت تختلف  هــل 
 الديموغرافية )مثل الجنس، والعمر، وسنوات الخبرة( للعاملين؟

ما مدى وعي القيادات الإدارية في المؤســســات الصــغيرة والمتوســطة بحثر ممارســاتام   .6
 القيادية على الأداء الوظيفي؟
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 - :أهداف الدراسة 
 

تهدف هذه الدراسة إلى فهم وتحليل أثر القيادة الإدارية على الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة  
والمتوسطة، وذلك من خلال تحقيق مجموعة من الأهداف النظرية والتطبيقية، والتي يمكن توضيحها على  

 :النحو التالي

 :أهداف الدراسة

 .(SMEs) التعرف على أنماط القيادة الإدارية السائدة في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة .1

 .تحليل العمقة بين القيادة الإدارية ومستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين .2

 .دراسة مدى تحثير القيادة على عناصر الأداء مثل: الرضا الوظيفي، الالتدام التنظيمي، والإنتاجية .3

تحديد الفرو. في أثر القيادة الإدارية باختمف المتغيرات الديموغرافية )مثل الجنس، العمر، سـنوات  .4

 .الخبرة(

تقديم توصيات لأصحاب القرار في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة حول أفضل الممارسات القيادية   .5

 .لتحسين الأداء
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 - :فرضيات الدراسة 
 

 

 

 :تصُاغ الفرضيات على النحو التالي

• H1:   توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الإدارية والأداء الوظيفي في المؤسسات

 .الصغيرة والمتوسطة

 :وتتفرع عن الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية الآتية

 

• Ha:   توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية ومستوى الرضا الوظيفي لدى

 .العاملين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة

•  Hb:   توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة التبادلية ومستوى الالتزام التنظيمي

 .لدى العاملين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 

• Hc:     توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأسلوب القيادي المتبع ومستوى إنتاجية

 .العاملين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة

• Hd:   تختلف تأثيرات القيادة الإدارية على الأداء الوظيفي باختلاف المتغيرات

 .الديموغرافية )مثل الجنس، العمر، عدد سنوات الخبرة( للعاملين
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 - :نموذج الدراسة
 

 

 سناء معن  من اعداد  1شكل رقم 

 

 

 

 

متغير مستقل 

• القيادة الإدارية            
• لقيادة التحويليه ا
• القياده التبادليه 
• القيادة الموقفيه 

متغير تابع 

• الأداء الوظيفي           
• الرضا الوظيفي
• الإلتدام التنظيمي

• الإنتاجيه

متغيرات ضابطة 
اختيارية

• الخصائص الديموغرافية 
• العمر 
• الجنس 

• سنوات الخبرة
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 - :منهجية الدراسة
 

 نوع الدراسة 

 منهج البحث 

 أداة الدراسة 

 مجتمع الدراسة 

 عينة الدراسة 

 أساليب التحليل الإحصائي 

 الموضوعية( –الزمانية  –حدود الدراسة )المكانية  

 الأساليب المستخدمة للتأكد من صدق وثبات الأداة 

 



15 

   

 

 سناء معن   اعداد  2شكل رقم 

 

 - :الدراسة الميدانية 
 

تسـتند الدراسـة الميدانية إلى تحليل بيانات تم جمعها من مؤسـسـات صـغيرة ومتوسـطة  بهدف اسـتكشـاف أثر  
 :أنماط القيادة الإدارية على الأداء الوظيفي. وتم التركيز على الآتي

 .جمع البيانات من خلال استبيانات وُزعت على موظفين يعملون في إدارات مختلفة •

تحليل أنماط القيادة الإدارية )التحويلية  التبادلية  الموقفية( وتأثيرها على الرضا الوظيفي    •
 .الالتزام  والإنتاجية

مقارنة نتائج الأداء بين العاملين بناءً على تباين أساليب القيادة داخل المؤسسات المشاركة في  •
 الدراسة

نوع الدراسه

منا  البحش

اداة الدراسه

مجتمع الدراسه

اساليب التحليل 
الإحصائي

(حدود الدراسة 
-المكانيه 
-الدمانيه 

الموضوعية

الأساليب 
المستخدمه 

للتاكد من صد. 
وثبات الأداه
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 - :مخطط المشروع المقترح
 

 

 الفصل المحتوى
الإطار العام للدراسة )المقدمة، المشكلة، الأسئلة، الأهداف، الفرضيات، النموذج النظري،  

 المنهجية(
 الأول

   الدراسات السابقة وتحليل الأدبيات ذات الصلة 
 الثان 

 الثالث الدراسة الميدانية وجمع وتحليل البيانات 

حات المستقبلية   الرابع  النتائج، التوصيات، والمقتر
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة 
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 - :المقدمة 
 

ي عد هاا الفصل من الركائد الأساسية في أي دراسة علمية، إا ي عنى باستعراض ما ك تب سابقما حول موضوع  

موقع   تحديد  في  فقط  يساعد  السابقة لا  الأدبيات  فالاطمع على  الوظيفي.  بالأداء  الإدارية وعمقتاا  القيادة 

ن أوجه الاتفا. والاختمف بين الباحثين،  الدراسة الحالية ضمن السيا. البحثي العام، وإنما يكشف أيضما ع 

وي ظار الفجوات المعرفية التي لم تحظَ بالاهتمام الكافي. ومن هنا، تبرد أهمية هاا الفصل في بناء إطار نظري  

 .رصين تستند إليه الدراسة الحالية 

لقد تناولت العديد من الدراسات العربية والأجنبية موضوع القيادة الإدارية من منطلقات مختلفة. فبعضاا ركد  

الوظيفي   الرضا  أثر مباشر على  لاا من  وما  والموقفية،  والتبادلية  التحويلية  القيادة  مثل  القيادة  أنماط  على 

في حين أشار آخرون إلى أن القيادة ت سام في صياغة بيئة   .(Yukl, 2013) والالتدام التنظيمي والإنتاجية

والتوجيه  التحفيد  أساليب  عبر  الموظفين  فعالية  وتعديد  المؤسسية   ,Robbins & Coulter) العمل 

كما أثبتت دراسات تطبيقية في السيا. العربي أن وجود قيادة إدارية رشيدة يسام في رفع الأداء     .(2020

 .(2020يد الولاء المؤسسي )الايتي، الوظيفي وتقليل نسب الدوران وتعد 

وعلى الرغم من كثرة الدراسات التي تناولت القيادة في المؤسسات الكبيرة، إلا أن بيئة المؤسسات الصغيرة  

ما دالت تعاني من نقص في الأبحاش التطبيقية، رغم أهميتاا الاقتصادية والاجتماعية.   (SMEs) والمتوسطة

( إلى أن هاه المؤسسات تمثل أكثر  2021فقد أشارت المنظمة العربية للتنمية الصناعية والتقييس والتعدين ) 

ة الموارد وضعف  % من الشركات في العالم العربي، لكناا غالبما ما تواجه تحديات مرتبطة بمحدودي90من  

ا في تحديد مستوى الأداء الوظيفي   .البنية الإدارية، مما يجعل أثر القيادة الإدارية أكثر حساسية ووضوحم

وانطمقما من الا، يسعى هاا الفصل إلى استعراض أبرد الدراسات السابقة اات الصلة، من خمل مناقشة  

المتغير المستقل وهو القيادة الإدارية، والمتغير التابع وهو الأداء الوظيفي، مع تحليل طبيعة العمقة بيناما في  

تلا الدراسات، بما ي سام في تحديد الفجوات  سياقات مختلفة. كما يادف إلى إبراد نقاط القوة والقصور في  

التي تسعى الدراسة الحالية إلى سدّها. وبااا ي عد الفصل الثاني بمثابة قاعدة معرفية متينة ت رسي الأساس العلمي  

لمناقشة نتائ  البحش لاحقما، وتمنح الدراسة قيمة مضافة من خمل توظيف الإرش العلمي السابف في خدمة  

 .إشكاليتاا 
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 - :القيادة الإدارية   المتغير المستقل

 

ي عد المتغير المستقل في هاه الدراسة هو القيادة الإدارية، والتي ت عتبر أحد أهم العوامل المؤثرة في بيئة العمل 
يما الصـغيرة والمتوسـطة سـات، لا سـ فالقيادة الإدارية لا ت ختدل في  .(SMEs) والأداء الوظيفي داخل المؤسـ

كوناا وظيفة تنظيمية فحســب، بل هي عملية تفاعلية ديناميكية تادف إلى التحثير في الأفراد وتوجيه ســلوكام  
 .(Robbins & Coulter, 2020) نحو تحقيف الأهداف المشتركة

وقـد تنـاول العـديـد من البـاحثين مفاوم القيـادة الإداريـة بتعريفـات متعـددة، إلا أناـا تتفف على كوناـا القـدرة على  
حثير في المرؤوســـــين من أجـل تحقيف أهـداف محـددة. حيـش يرى ادة هي عمليـة   Yukl (2013) التـ أن القيـ

ا الايتي ) ة، بينمـا عرّفاـ (  2020توجيـه وتحفيد الأفراد والجمـاعـات لإنجـاد الماـام وتحقيف الأهـداف التنظيميـ
 .بحناا منظومة متكاملة من الممارسات والسلوكيات التي يمارساا القائد لتطوير بيئة العمل وتحسين الأداء

ا لطبيعة هاه المؤسسات  وتتجلى أهمية القيادة الإدارية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بوجه خاص، نظرم
التي تتميد بمرونـة هيكلاـا التنظيمي وقرب العمقـة بين القـائـد والموظفين، الأمر الـاي يجعـل أثر القيـادة 

 .مضاعفما في تحديد مستوى الرضا والالتدام والإنتاجية

 

 - :أبعاد القيادة الإدارية 

 
 :تتعدد أنماط وأبعاد القيادة الإدارية التي تناولتاا الأدبيات، ومن أبردها

القققققتقققققحقققققويقققققلقققققيقققققة .1  :(Transformational Leadership) القققققققققققيقققققادة 

يقوم هـاا النمط على إلاـام الموظفين وتحفيدهم لتجـاود أدائام المعتـاد من خمل الرؤيـة المســـــتقبليـة،  
والتـحثير الكـاريدمي، وتشـــــجيع الابتكـار والإبداع. وقد أثبتـت الدراســـــات أن القيـادة التحويليـة ترتبط  

 .(Yukl, 2013) إيجابما بمستويات الرضا الوظيفي والالتدام التنظيمي

القققققققتقققققققبقققققققادلقققققققيقققققققة .2  :(Transactional Leadership) القققققققققققققققيقققققققادة 

تركد على العمقة القائمة بين الجاد المباول والمكافحة أو العقوبة، أي أناا تعتمد على أسـلوب الثواب 
أن  Robbins & Coulter (2020) والعقاب كوســيلة لضــبط الســلوا وتحقيف النتائ . وقد بيّن

هـاا الأســـــلوب فعـال في تحقيف إنجـادات قصـــــيرة المـدى، لكنـه قـد يكون محـدود التـحثير على تحفيد  
 .الإبداع أو الولاء المؤسسي

القققققققمقققققققوققققققققفقققققققيقققققققة .3  :(Situational Leadership) القققققققققققققققيقققققققادة 

تقوم على مرونة القائد في اختيار أســلوب القيادة المناســب بحســب طبيعة الموقف، ومســتوى نضــ   
ــات الصــغيرة   ــس ــاليب ممءمة لبيئات المؤس ــين. وي عتبر هاا النمواج من أكثر الأس وخبرة المرؤوس

ا لتغير ظروفاا بسرعة وحاجتاا إلى استجابات قيادية متكيفة )الايتي،   .(2020والمتوسطة نظرم
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 :خلاصة
 

الصغيرة   المؤسسات  داخل  العمل  ديناميكيات  لفام  أساسيما  ا  محورم الإدارية"  "القيادة  المستقل  المتغير  يمثل 
والمتوسطة، حيش تنعكس أنماطاا المختلفة بشكل مباشر على رضا العاملين، والتدامام، وإنتاجيتام، وهو ما  

 .تسعى الدراسة الحالية إلى قياسه وتحليله بعمف 

 
 

 

 - :الأداء الوظيفي المتغير التابع 
 

ي عد الأداء الوظيفي المتغير التابع في هاه الدراسة، وهو أحد المؤشرات الجوهرية لنجا  المؤسسات، حيش  

يعكس مستوى إنجاد الموظف للماام الموكلة إليه ومدى مساهمته في تحقيف الأهداف التنظيمية. وي عتبر الأداء  

ا لمجموعة من العوامل التنظيمية والفردية، تتصدر ها القيادة الإدارية باعتبارها الموجه الأساسي  الوظيفي نتاجم

 .لسلوا العاملين

الأداء الوظيفي بحنه مجموعة السلوكيات والأنشطة التي يقوم   Robbins & Coulter (2020) وقد عرّف 

مقياسما لمدى كفاءة وفعالية الأفراد في إنجاد   Yukl (2013) باا الموظفون لتحقيف أهداف المنظمة، بينما يراه

( فقد أكد أن الأداء الوظيفي لا ي قاس فقط بالكم الإنتاجي، بل  2020ماامام وفقما للمعايير المحددة. أما الايتي )

ا الجودة، والالتدام، ورضا العاملين عن بيئة العمل  .يشمل أيضم

 أبعاد الأداء الوظيفي 

 :من خمل مراجعة الأدبيات، يمكن تحديد أبرد أبعاد الأداء الوظيفي التي تناولتاا الدراسات السابقة

الققققققققققوظققققققققققيققققققققققفققققققققققي .1  :(Job Satisfaction) الققققققققققرضققققققققققققققا 

ــات أن  ــا عن عمله وظروفه التنظيمية. وقد بيّنت الدراسـ ــعور الموظف بالرضـ ــير إلى درجة شـ ي شـ

 .(Yukl, 2013) ارتفاع مستوى الرضا يعدد الولاء ويقلل من معدلات الدوران الوظيفي

الققققققتققققققنققققققظققققققيققققققمققققققي .2  :(Organizational Commitment) الالققققققتققققققزام 

ــير   ــاهمة في نجاحاا. وتش ــة ورغبته في البقاء فياا والمس ــس يتمثل في مدى ارتباط الموظف بالمؤس
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الأدبيـات إلى أن القـادة اوي الأســـــاليـب التحويليـة يعددون مســـــتويـات الالتدام التنظيمي لـدى 

 .(Robbins & Coulter, 2020) المرؤوسين

الأداء .3 وجققققودة   :(Productivity & Performance Quality) الإنققققتققققاجققققيققققة 

ت عد من أبرد مؤشرات الأداء، حيش ي قاس من خملاا مدى كفاءة الموظفين في إنجاد ماامام وتحقيف  

اليب القيادة  ين أسـ ات العربية أن تحسـ سـ ات تطبيقية في المؤسـ الأهداف المرسـومة. وقد أظارت دراسـ

 .(2020يسام مباشرة في رفع الإنتاجية وتحسين جودة المخرجات )الايتي، 

 أهمية الأداء الوظيفي للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة

ا  ا لمســتدامة والنمو، نظرم ا حاســمم في بيئة المؤســســات الصــغيرة والمتوســطة، ي مثل الأداء الوظيفي معيارم

لمحدودية مواردها واعتمادها الكبير على فعالية القوى البشرية. وهنا تبرد العمقة الوثيقة بين القيادة الإدارية  

ــات القيادية   ــتويات  والأداء الوظيفي، إا أن أي قصــور في الممارس ــكل مباشــر على مس ــريعما وبش ينعكس س

ــات )المنظمة العربية للتنمية الصــناعية والتقييس والتعدين،   ــس الرضــا، الالتدام، والإنتاجية داخل هاه المؤس

2021). 

 

 :خلاصة

الأداء الوظيفي يمثل المحصلة الناائية لتفاعل مجموعة من العوامل، وفي مقدمتاا القيادة الإدارية التي ت عد  

ا في صياغة بيئة العمل وتوجيه سلوا الأفراد. ومن ثم فون قياس العمقة بين القيادة   المتغير الأكثر تحثيرم

 .الصغيرة والمتوسطة واستدامتاا والأداء ي عتبر مدخمم أساسيما لفام طبيعة نجا  المؤسسات 

 

 

 

 

 

 



22 

   

 

 

 - :العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع
 

ت عد العمقة بين القيادة الإدارية والأداء الوظيفي من أكثر الموضوعات التي حظيت باهتمام الباحثين في مجالي  

القيادة المتبّع داخل المؤسسة له أثر مباشر على   الإدارة والسلوا التنظيمي، إا أثبتت الدراسات أن أسلوب 

الة قادرة على توجيه السلوكيات الفردية والجماعية نحو  مستوى أداء الموظفين وفاعليتام. فالقيادة الإدارية الفعّ 

 .(Robbins & Coulter, 2020) تحقيف الأهداف، وتعديد بيئة عمل محفدّة ترفع من الإنتاجية والجودة

أن القادة التحويليين، من خمل تحفيدهم للمرؤوسين وإلاامام برؤية مستقبلية   Yukl (2013) وقد أوضح

واضحة، يساهمون في رفع مستويات الرضا الوظيفي والالتدام التنظيمي، مما ينعكس إيجابما على الأداء العام.  

وسة على المدى القصير،  في المقابل، فون القيادة التبادلية القائمة على أسلوب الثواب والعقاب قد تحقف نتائ  ملم

 .لكناا تظل محدودة التحثير على المدى الطويل في تعديد الولاء والإبداع داخل بيئة العمل

من جانب آخر، بينت الدراسات العربية أن وجود قيادة إدارية رشيدة يسام في تحقيف أداء وظيفي مرتفع،  

(. وفي السيا. ااته، أشارت المنظمة  2020ويحد من الدوران الوظيفي ويعدد الولاء المؤسسي )الايتي،  

ا لمحدودية  ( إلى أن المؤسسات الصغ2021العربية للتنمية الصناعية والتقييس والتعدين ) يرة والمتوسطة، نظرم

 .مواردها، تكون أكثر حساسية لتحثير القيادة الإدارية، حيش يظار الأثر بشكل مباشر وسريع في مستوى الأداء

ا بمجموعة من العوامل   وت ظار الأدبيات أن العمقة بين القيادة والأداء ليست أحادية الاتجاه، بل تتحثر أيضم

المؤسسية(،   )كالثقافة  التنظيمية  والعوامل  العاطفي(،  والاكاء  )كالتواصل  القائد  خصائص  مثل  الوسيطة 

هاه العوامل قد ت عدد أو ت ضعف من قوة  والخصائص الديموغرافية للعاملين )الجنس، العمر، سنوات الخبرة(.  

 .العمقة بين المتغيرين 

ا في تحديد مستويات الأداء الوظيفي داخل   ا حاسمم بناءم على الا، يمكن القول إن القيادة الإدارية تمثل متغيرم

الالتدام،   الرضا،  على  متباينة  تحثيرات  تفرد  المختلفة  القيادة  أنماط  وإن  والمتوسطة،  الصغيرة  المؤسسات 

بار هاه العمقة بشكل تطبيقي في بيئة المؤسسات  والإنتاجية. ومن هنا تكتسب الدراسة الحالية أهميتاا في اخت

 .العربية، بما يسام في سد الفجوة البحثية القائمة
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 :خلاصة

العمقة بين القيادة الإدارية والأداء الوظيفي عمقة جوهرية ومتشابكة، حيش تسام الممارسات القيادية الفعّالة  

في تعديد الأداء من خمل رفع الرضا الوظيفي، تقوية الالتدام التنظيمي، وديادة الإنتاجية. وبالتالي فون فام  

ا أساسيما لتحقيف استدامة هاه المؤسسات  طبيعة هاه العمقة في بيئة المؤسسات الصغيرة والمت وسطة ي عد أمرم

 .ونجاحاا 

 

 

 

 

 3شكل رقم  سناء معن من اعداد 

 

• •الإنتاجية جودة 
الأداء

• الرضا 
الوظيفي

• الإلتدام 
الوظيفي
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  :- الدراسات السابقة
 

ت عد مراجعة الدراسات السابقة خطوة أساسية في أي بحش علمي، حيش تتيح للباحش التعرف على ما تم إنجاده  

في موضوع الدراسة، وتساعده على تحديد موقع بحثه ضمن السيا. العلمي العام. كما ت سام في الكشف عن  

حتاج إلى مديد من التحليل والمعالجة.  أوجه التشابه والاختمف بين الدراسات، وتوضيح الفجوات البحثية التي ت

القيادة   أثر  السابقة اات الصلة بموضوع  الدراسات  الفصل مجموعة من  المنطلف، يستعرض هاا  ومن هاا 

الإدارية على الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، والا بادف الاستفادة من نتائجاا في بناء  

 .وجيه مناجيتااالإطار النظري للدراسة الحالية وت

 

  Yukl (2013) دراسة

تناولت هاه الدراســـة القيادة في المنظمات من منظور شـــامل، حيش ركدت على أنماط القيادة المختلفة مثل 

التحويليـة والتبـادليـة والموقفيـة، وأوضـــــحـت كيف يمكن لاـاه الأنمـاط أن تؤثر على ســـــلوا الموظفين ورفع  

تعديد الرضـــــا الوظيفي    مســـــتوى الأداء التنظيمي. وقـد خلصـــــت إلى أن القيـادة التحويليـة أكثر قـدرة على

ــرى  الأخــــ ــاط  ــمــــ ــالأنــــ بــــ ــة  ــارنــــ ــقــــ مــــ ــي  ــســــــــ ــؤســــــ ــمــــ الــــ ــدام  ــتــــ  .والالــــ

 Yukl, G. (2013). Leadership in Organizations (8th ed.). Pearson :المصقققققدر

Education. 

  Al Khajeh (2018) دراسة

أجريت هاه الدراســــة في دولة الإمارات العربية المتحدة، واســــتادفت تحليل أثر أنماط القيادة الإدارية على  

ــات. وقد خلصــت إلى أن القيادة التحويلية لاا تحثير إيجابي مباشــر على الرضــا   ــس الأداء الوظيفي في المؤس

ائ  محـد  ادليـة أظارت نتـ ادة التبـ اجيـة، في حين أن القيـ افي  الوظيفي والإنتـ ا. الثقـ احـش أن الســـــيـ ودة. وأكـد البـ

ــادي ــيـ قـ ــط  ــمـ نـ ــل  كـ ــة  ــيـ ــالـ ــعـ فـ ــد  ــديـ ــحـ تـ ــي  فـ ا  ــم ــمـ ــاـ مـ ا  دورم ــب  ــعـ ــلـ يـ ــي  ــمـ ــيـ ــظـ ــنـ ــتـ  .والـ

 Al Khajeh, E. H. (2018). “Impact of Leadership Styles on :الققققمصققققققققدر

Organizational Performance.” Journal of Human Resources Management 

Research, 2018(2018), 1–10. 
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  Robbins & Coulter (2020) دراسة

ــت مجرد  ــة على الإدارة والقيادة في بيئات العمل الحديثة، وأكدت أن القيادة الإدارية ليسـ ركدت هاه الدراسـ

وظيفة تنظيمية، بل عملية تفاعلية تشمل تحفيد العاملين وتوجياام نحو الأهداف. كما بينت أن القيادة التبادلية  

 .حقيف مســـــتويـات عـاليـة من الالتدام والإبـداع قـد تحقف نتـائ  على المـدى القصـــــير، لكناـا لا تكفي وحـدهـا لت

 .Robbins, S. P., & Coulter, M. (2020). Management (14th ed.) :الققمصقققققققدر

Pearson Education. 

  (2020) دراسة الهيتي 

تناولت هاه الدراســة أثر القيادة الإدارية على الأداء التنظيمي في المؤســســات الصــغيرة بالعرا.. وأشــارت 

النتائ  إلى أن وجود قيادة فعّالة يســام في تحســين الرضــا الوظيفي، ويديد من الولاء المؤســســي، ويحد من  

دية حديثة تتناســب مع تحديات  معدلات الدوران. وأوصــت الدراســة بضــرورة اعتماد القادة على أســاليب قيا

ــتــــــوســــــــــطــــــة والــــــمــــ ــيــــــرة  ــغــــ الصــــــــ ــات  الــــــمــــــؤســــــــســــــــ ــئــــــة  ــيــــ  .بــــ

ادة الإداريـة وأثرهـا في الأداء التنظيمي: دراســـــة تطبيقيـة في 2020الايتي، ص. ج. ) :المصقققققدر (. "القيـ

 .130-115، (2)18، مجلة جامعة كربمء للعلوم الاقتصادية والإدارية ".المؤسسات الصغيرة

 

 (2021) دراسة المنظمة العربية للتنمية الصناعية والتقييس والتعدين

ركد هاا التقرير على دور المؤسـسـات الصـغيرة والمتوسـطة في التنمية الاقتصـادية بالدول العربية، وأبرد أن 

هاه المؤســســات تواجه تحديات مرتبطة بضــعف البنية الإدارية وقلة الموارد. كما أوضــح أن القيادة الإدارية  

ا في تحســين الأداء الوظيفي ورفع كفاءة الموارد  ا حاســمم البشــرية، وبالتالي في تعديد اســتدامة  تمثل عنصــرم

الــــــــــــــمــــــــــــــؤســــــــــــــــســــــــــــــــــات  هــــــــــــــاه   .ونــــــــــــــمــــــــــــــو 

ــناعية والتقييس والتعدين :المصقققدر ــغيرة   .(2021) .المنظمة العربية للتنمية الصـ ــات الصـ ــسـ دور المؤسـ
 .AIDSMO :الرباط .والمتوسطة في التنمية الاقتصادية في الدول العربية
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 - :نقد الدراسات السابقة والفجوات البحثية 
 

على الرغم من أن الدراسات السابقة أسامت في توضيح العمقة بين أنماط القيادة الإدارية والأداء الوظيفي،  

 :إلا أناا لم تخل  من بعض أوجه القصور التي تفتح المجال لمديد من البحش 

 :القصور في السيا. البيئي  .1

 Robbins & Coulter (2020)و Yukl (2013) معظم الدراسات الأجنبية مثل دراسة

ركدت على المؤسسات الكبيرة أو متعددة الجنسيات، ما يجعل نتائجاا أقل ممءمة لبيئة المؤسسات  

في العالم العربي، التي تختلف من حيش الموارد والايكل الإداري   (SMEs) الصغيرة والمتوسطة 

 .والثقافة التنظيمية 

 :القصور في التعميم المحلي  .2

تناولت بيئة الإمارات العربية المتحدة، بينما دراسة   Al Khajeh (2018) الدراسة التي أجراها

( ركدت على عينة عراقية محدودة. وهاا يجعل من الصعب تعميم نتائجاا على  2020الايتي )

ا مع التباين الثقافي والاقتصادي بين الدول  .بيئات عربية أخرى، خصوصم

 :القصور في شمولية المتغيرات  .3

بعض الدراسات ركدت على أنماط محددة من القيادة مثل التحويلية والتبادلية، دون دم  أبعاد  

أخرى كالموقفية أو السمات الشخصية للقائد )مثل الاكاء العاطفي والقدرة على اتخاا القرار(، والتي  

 .يمكن أن يكون لاا أثر جوهري على الأداء

 :القصور المناجي  .4

جدء من الدراسات كان اا طبيعة وصفية أو نظرية )مثل تقارير المنظمة العربية للتنمية الصناعية  

(، دون الاعتماد الكافي على بيانات ميدانية أو تحليل إحصائي معمف. وهاا يترا فجوة في  2021

 .التطبيف العملي داخل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة
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 - :إسهام البحث الحالي في سد الفجوات 
 

يا. محلي عربي • ات التطبيقية في البيئة العربية،   :سـ يعال  هاا البحش الفجوة المتمثلة في ندرة الدراسـ

 .حيش يركد على المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ضمن سيا. محدد 

ــمولية المتغيرات  • ــافة إلى  :شـ يتناول البحش أنماطما متعددة من القيادة )تحويلية، تبادلية، موقفية( إضـ

 .خصائص القائد، مما يعطي رؤية أكثر تكاممم حول أثر القيادة على الأداء الوظيفي

ــرات متعددة لاداء • ــرات )الرضــا، الالتدام،   :مؤش يدرس البحش الأداء الوظيفي من خمل عدة مؤش

الإنتاجية، جودة الأداء( بدلام من الاقتصــار على مؤشــر واحد، مما يمنح صــورة أوضــح عن العمقة 

 .بين المتغيرين

ــائيما، وهو ما  :مناجية ميدانية • ــتبيانات وتحليلاا إحصـ يعتمد البحش على جمع بيانات ميدانية عبر اسـ

ــات إدارية عملية داخل  ــياسـ ــتفادة من النتائ  في تطوير سـ ــيف قيمة تطبيقية تعدد إمكانية الاسـ يضـ

 .المؤسسات الصغيرة والمتوسطة

 

 :الخلاصة

من خمل هاا النقد، يتضح أن الدراسات السابقة لم تغطِّّ بشكل كاف  أثر القيادة الإدارية في المؤسسات  

الصغيرة والمتوسطة ضمن السيا. العربي، مما يمنح البحش الحالي أهمية خاصة، إا يسعى إلى سد هاه  

 .ة لصنّاع القرارالفجوة عبر تحليل ميداني شامل يعكس واقع تلا المؤسسات ويقدّم توصيات عملي 
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 - :فجوات الدراسات السابقه واسهام البحث في تغطيتهاجدول يوضح  
 

 

 إسهام البحث الحالي  الفجوات البحثية الدراسة

Yukl (2013) 

ركزت على المؤسسات الكبيرة والمتعددة  

الجنسيات  ولم تعالج واقع المؤسسات الصغيرة  
 .(SMEs) والمتوسطة

معالجة فجوة الدراسات الأجنبية من خلال 

التركيز على بيئة المؤسسات الصغيرة  
 .والمتوسطة العربية

Al Khajeh 

(2018) 

تناولت سياق دولة الإمارات فقط  مما يحد من 
 .تعميم النتائج على بيئات عربية أخرى

توسيع نطاق الدراسة لتشمل بيئة عربية 
 .مختلفة  مع تعزيز إمكانية التعميم

Robbins & 

Coulter (2020) 

دراسة نظرية أكثر من كونها تطبيقية  وتركز  
على أساليب القيادة في بيئات عمل عامة دون 

 .SMEs التخصيص لقطاع

تطبيق ميداني باستخدام بيانات واقعية 
 وأساليب إحصائية حديثة على قطاع

SMEs. 

 (2020) الهيتي
اعتمدت على عينة عراقية محدودة  ولم تدمج  

 .مؤشرات الأداء كافة بشكل شامل 

شمولية أكبر من خلال دراسة أنماط القيادة  
المتعددة ومؤشرات الأداء المتنوعة )رضا   

 .التزام  إنتاجية(

المنظمة العربية  

 للتنمية الصناعية

(2021) 

تقرير وصفي لا يستند إلى بيانات ميدانية أو  

 .تحليل إحصائي معمّق

إضافة قيمة تطبيقية عبر جمع بيانات  

ميدانية واختبار العلاقة بشكل إحصائي 
 .معمّق
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  :-الخاتمة
 

الأداء   على  الإدارية  القيادة  أثر  بموضوع  الصلة  اات  السابقة  والدراسات  النظري  الإطار  استعراض  بعد 
الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، يمكن القول إن هاا الفصل قد وضع الأسس النظرية التي يستند  

ادة الإدارية، باعتبارها أحد أهم المحركات  إلياا البحش الحالي. فقد تناولنا فيه المتغير المستقل والمتمثل في القي
)التحويلية،   الرئيسة  أنماطاا  تحليل  تم  حيش  ومخرجاتام،  الموظفين  سلوا  وفي  العمل  بيئة  في  تؤثر  التي 
على   والقدرة  العاطفي  الاكاء  مثل  الشخصية  القائد  خصائص  دور  إبراد  إلى  إضافة  الموقفية(،  التبادلية، 

المتغير التابع وهو الأداء الوظيفي، الاي ي عد المعيار الأبرد لنجا  المؤسسات،  التواصل. كما تم التطر. إلى 
 .حيش تناولنا أبعاده المتعددة المتمثلة في الرضا الوظيفي، والالتدام التنظيمي، والإنتاجية، وجودة الأداء

وقد اتضح من خمل الأدبيات أن العمقة بين القيادة الإدارية والأداء الوظيفي عمقة مباشرة ومتعددة الأبعاد.  
فالقائد الناجح لا يقتصر دوره على إعطاء الأوامر أو متابعة سير العمل، بل يمتد تحثيره ليشمل تحفيد الموظفين،  

درة على استقطاب الكفاءات والحفاظ علياا. وفي هاا السيا.،  وبناء ثقافة عمل إيجابية، وصياغة بيئة تنظيمية قا
دراسة مثل  الغربية  الدراسات  القيادة   Robbins & Coulter (2020)و  Yukl (2013) أكدت  أن 

التحويلية ت عد من أكثر الأنماط فعالية في تعديد الرضا والالتدام والإنتاجية، في حين أن القيادة التبادلية قد  
( والبحوش  2020تائ  لكناا محدودة في المدى الطويل. أما الدراسات العربية مثل الايتي ) ت حقف بعض الن

ا   نظرم القيادة،  لتحثير  حساسية  أكثر  والمتوسطة  الصغيرة  المؤسسات  أن  أثبتت  فقد  المنطقة،  في  التطبيقية 
و القائد  بين  العمقة  يجعل  الاي  الأمر  الإدارية،  هياكلاا  وبساطة  مواردها  أثر  لمحدودية  اات  المرؤوسين 

 .مضاعف 

وعلى الرغم من إساامات هاه الدراسات في إثراء المعرفة النظرية والتطبيقية، إلا أن النقد الموجه إلياا يكشف  
عن عدد من الفجوات البحثية التي ما دالت قائمة. فمعظم الدراسات الأجنبية ركدت على المؤسسات الكبيرة  

والمتوسطة في العالم العربي محدودما للغاية.    أو متعددة الجنسيات، بينما ظل التركيد على المؤسسات الصغيرة 
وحتى الدراسات التي أ جريت في البيئة العربية غالبما ما اقتصرت على دول بعيناا مثل الإمارات أو العرا.،  
مما يجعل من الصعب تعميم نتائجاا على باقي الدول. يضاف إلى الا أن بعض الدراسات جاءت نظرية أو  

يانات ميدانية أو تحليل إحصائي معمّف، في حين أغفلت أخرى بعض أبعاد القيادة أو  وصفية دون دعم كاف  بب 
بعض مؤشرات الأداء الوظيفي، الأمر الاي يحد من شمولية النتائ  ويجعلاا غير قادرة على تفسير الواقع  

 .بكافة تعقيداته 

في ضوء هاه الممحظات، يمكن القول إن البحش الحالي يسعى إلى سدّ هاه الفجوات من خمل تبني مقاربة  
أكثر شمولية وتطبيقية. فاو يركد على بيئة المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في العالم العربي، بما يتناسب  

د )تحويلية، تبادلية، موقفية( بالإضافة  مع خصوصيتاا وتحدياتاا. كما أنه يتناول القيادة الإدارية من عدة أبعا
إلى خصائص القائد الشخصية، في محاولة لتقديم إطار أكثر تكاممم. أما على مستوى الأداء الوظيفي، فونه لا  
يقتصر على مؤشر واحد، بل ي عال  الرضا الوظيفي والالتدام والإنتاجية والجودة، وهي مؤشرات متداخلة  

شاملة عن مستوى الأداء. ومن الناحية المناجية، فون البحش يعتمد على جمع    ت سام معما في تشكيل صورة 
بيانات ميدانية وتحليلاا باستخدام أدوات إحصائية حديثة، مما يمنحه قيمة تطبيقية ويعدد إمكانية الإفادة من  

 .نتائجه في صنع القرار الإداري
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إن القيمة المضافة التي يسعى هاا البحش لتقديماا تكمن في الدم  بين الجانب النظري والتطبيقي، بحيش لا  
ا في إطار تحليلي مجرد، بل يقدم توصيات عملية يمكن أن تسام في تطوير الممارسات القيادية   يظل محصورم

من تعديد قدرتاا التنافسية، وتحقيف    داخل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة. وهاا بدوره ي مكّن هاه المؤسسات 
 .الاستقرار الوظيفي، واستقطاب الكفاءات، ومواجاة التحديات التي تفرضاا بيئة الأعمال الحديثة

وبالا، يمكن النظر إلى الفصل الثاني بوصفه قاعدة معرفية متينة ماّدت الطريف للدراسة الحالية، حيش جمعت  
بين استعراض التراش البحثي السابف، وتحليل أوجه القوة والقصور فيه، وصولام إلى تحديد الفجوات التي  

في الفصل الثالش إلى الجانب التطبيقي   يسعى هاا البحش إلى معالجتاا. ومع اكتمال هاا الفصل، ينتقل البحش 
الميداني، الاي يتضمن تصميم أداة الدراسة )الاستبيان(، وتحديد مجتمع البحش وعينته، واستخدام الأساليب  
الإحصائية المناسبة لتحليل البيانات واختبار الفرضيات. ومن ثم فون الفصل الثالش ي عتبر الامتداد الطبيعي لما  

ل، حيش سيتم الانتقال من الاستنتاجات النظرية إلى اختبارها ميدانيما للتحقف من صحتاا  ب ني في هاا الفص
 .وفاعليتاا في الواقع العملي
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 مقدمة : - 
 

 بسم الله الرحمن الرحيم
 السمم عليكم ورحمة الله وبركاته،، 

في إطار هاا البحش الأكاديمي حول أثر القيادة الإدارية على الأداء الوظيفي في المؤسسات 
الصغيرة والمتوسطة، نرجو منكم التكرم بالمشاركة في تعبئة هاا الاستبيان، لما لالا من  

 .أهمية في توفير بيانات دقيقة تساعد على إنجا  الدراسة وتحقيف أهدافاا العلمية

نؤكد أن جميع المعلومات المقدمة ست عامل بسرية تامة ولن ت ستخدم إلا لأغراض البحش العلمي  
فقط. إن تعاونكم الكريم ي عد مساهمة قيّمة في دعم العمل الأكاديمي وتطوير الممارسات 

 .الإدارية

 وتفضلوا بقبول وافر الشكر والتقدير،،، 

 

 

https://forms.gle/te4p3NixWbJrDsb17 
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 القسم الأول: البيانات الشخصية  :- 
 

 الجنس:
أنثى  ☐  اكر ☐  

 

 المستوى التعليمي: 

ثانوي   تعليم  ☐  

بكالوريوس   ☐  

ماجستير  ☐  

دكتوراه  ☐  

أخرى  ☐  

 

 العققققققمققققققققققققر: 

☐ 20  - 30  

☐ 30 –40  

☐ 40 –50  

50 من أكثر  ☐  

 

 سققققققققنوات الخققققققبرة:

سنوات  5  من أقل ☐  

سنوات  10–5 ☐  

سنة  15– 10 ☐  

ة سن 15 من أكثر  ☐  
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 المحور الأول : أنماط القياده الإدارية : - 
 

موافق   العبارة الرقم
 بشدة

 محايد موافق 
غير 

موافق  
 بشدة

غير 
 موافق 

يحرص القائد على تحفيد العاملين  1
 .وتشجيعام على الابتكار والإبداع

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

يستخدم القائد أسلوب الثواب  2
والعقاب لتحفيد الموظفين على 

 .الأداء

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

يتكيف القائد مع المواقف المختلفة   3
ويختار الأسلوب القيادي المناسب 

 .لكل حالة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

يتواصل القائد مع الموظفين بشكل   4
 .فعّال ويشاركام في اتخاا القرارات

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

يتمتع القائد بالقدرة على حل   5
المشكمت والصراعات داخل  

 .المؤسسة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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 المحور الثاني: الأداء الوظيفي : - 
 

موافق   العبارة الرقم
 محايد موافق  بشدة

غير 
موافق  
 بشدة

غير 
 موافق 

1 
أشعر بالرضا عن طبيعة 
 .عملي وظروفه في المؤسسة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2 
ألتدم بتنفيا الماام الموكلة 
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .إليّ في الوقت المحدد

3 
أسام في رفع مستوى  
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .الإنتاجية داخل المؤسسة 

4 

أحرص على جودة العمل  
الاي أقدمه بما يتوافف مع 

 .المعايير المطلوبة
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

5 

لدي رغبة قوية في  
الاستمرار بالعمل داخل هاه 

 .المؤسسة
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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 الفصل الثالث : منهجية البحث  
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 مـــــــقــــــدمــــــة :-

 

 

 

ي عد الفصل الثالش من هاا البحش الركيدة المناجية التي يقوم علياا البناء العلمي للدراسة، إا ي وضح الأسس  
العلمية والإجرائية التي تم الاعتماد علياا في التحقيف الميداني لموضوع البحش. فبعد أن تناول الفصل الأول  

الأدبيات   الثاني  الفصل  واستعرض  للدراسة،  العام  القيادة  الإطار  بموضوع  المرتبطة  السابقة  والدراسات 
الإدارية وأثرها على الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، يحتي هاا الفصل ليقدّم المناجية  
المعتمدة في الدراسة والتي من شحناا الإجابة عن تساؤلات البحش واختبار فرضياته وفف أسس علمية موثوقة  

 .ومنظمة

ا بتحديد نوع المنا    يادف هاا الفصل إلى شر  الخطوات المناجية التي اتبعاا الباحش في تنفيا الدراسة، بدءم
ا بتوضيح التعريفات الإجرائية لكل من المتغير المستقل والمتغير التابع، وصولام   الممئم لطبيعة البحش، مرورم

نمااج الحديثة الشائعة في البحوش الإدارية، لما  إلى تصميم البحش وفف نمواج بصلة البحش الاي ي عد من ال
يوفره من إطار شمولي ي وجّه الباحش نحو اختيار المنا  والفلسفة والاستراتيجية الممئمة للدراسة. كما يتضمن  
ا لمجتمع الدراسة، وكيفية اختيار العينة المناسبة، مع بيان طر. وتقنيات جمع البيانات، ونوع   هاا الفصل شرحم

 .نات المستخدمة، والأساليب الإحصائية التي سيتم توظيفاا في تحليل البيانات واستخمص النتائ  البيا

ا لدوره في تحديد مدى قوة الدراسة ودقتاا، إا إن جودة المناجية المتبعة   ويكتسب هاا الفصل أهمية خاصة نظرم
م   تنعكس مباشرة على مصداقية النتائ  التي سيتم الوصول إلياا في الفصل الرابع. فالمناجية المحكمة تتيح فاما

و المختلفة  وأنماطاا  الإدارية  القيادة  بين  للعمقة  موثوقية  أعمف  تعدّد  كما  للعاملين،  الوظيفي  الأداء  بين 
التوصيات التي سيتم تقديماا لاحقما لأصحاب القرار في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة. وبناءم عليه، فون هاا  
الفصل يمثل الجسر الاي يربط الجانب النظري الاي تمت مناقشته في الفصول السابقة بالجانب التطبيقي الاي  

 .لاحقما في نتائ  البحش وتحليلاا سيتم تناوله 
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   -:  التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث 
 

 :لأغراض هاا البحش، تم تحديد المتغيرات الرئيسة وتعريفاا بطريقة إجرائية قابلة للقياس على النحو التالي

 

: المتغير المستقل – القيادة الإدارية :-  أولاا
 

الدراسة   هاه  في  الإدارية  بالقيادة  القياديةيقصد  والأساليب  السلوكيات  في    مجموعة  القائد  يمارساا  التي 
المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بالمملكة العربية السعودية، بادف توجيه وتحفيد العاملين نحو تحقيف أهداف  

 :العمل. ويتم قياس هاا المتغير من خمل الاستبيان المعتمد، والاي يتضمن أبعادما رئيسة تشمل

 القيادة التحويلية  .1

 القيادة التبادلية .2

 القيادة الموقفية  .3

 .ويتم تقدير استجابات أفراد العينة وفف مقياس ليكرت الخماسي

 

 ثانياا: المتغير التابع – الأداء الوظيفي :-
 

 التعريف الإجرائي :  

يقصد بالأداء الوظيفي مستوى تنفيا الموظف للماام الموكلة إليه في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، ومدى  
 :مساهمته في تحقيف الأهداف التنظيمية. ويتم قياس هاا المتغير من خمل الاستبيان، عبر أربعة أبعاد رئيسة

 الرضا الوظيفي  .1

 الالتدام التنظيمي  .2

 الإنتاجية  .3

 جودة الأداء  .4

 .ويتم تقدير استجابات العينة باستخدام مقياس ليكرت الخماسي
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 ( Saunders et alتصميم البحث ) وفق نموذج بصلة البحث  
 

 Saunders الاي قدمه (Research Onion) يعتمد هاا البحش في تصميمه على نمواج بصلة البحش 

ودممؤه، والاي ي عد من الأطر المناجية الشائعة في البحوش الإدارية والاجتماعية، حيش يساعد الباحش  
ا من الفلسفة البحثية وصولام إلى أساليب جمع البيانات وتحليلاا  .على تحديد خياراته المناجية بدءم

 :وقد تم تبني مراحل البصلة بما يتناسب مع طبيعة الدراسة الحالية على النحو الآتي 

: الفلسفة البحثية     (Research Philosophy)أولاا

، التي تقوم على استخدام البيانات القابلة للقياس  (Positivism) الفلسفة الوضعيةتعتمد الدراسة على 
 .والتحليل الإحصائي للوصول إلى نتائ  موضوعية تفسر العمقة بين المتغيرات 

  (Research Approach)ثانياا: المنهج البحثي  

، حيش تم الانطم. من النظريات  (Deductive Approach) المنهج الاستنباطياتبعت الدراسة 
 .والمفاهيم المرتبطة بالقيادة الإدارية والأداء الوظيفي، ثم صياغة الفرضيات واختبارها ميدانيما

  (Research Strategy)ثالثاا: الاستراتيجية البحثية  

باعتباره الأنسب   (Descriptive Analytical Method) المنهج الوصفي التحليليتم استخدام 
 .لدراسة الظواهر الاجتماعية والإدارية، حيش يجمع بين وصف الواقع وتحليل العمقات بين المتغيرات 

  (Research Choices)رابعاا: خيارات البحث  

من خمل جمع بيانات رقمية عبر   (Quantitative Method) منهج كمياعتمدت الدراسة على  
 .استبيان وتحليلاا إحصائيما 

  (Time Horizon)خامساا: أفق الزمن 

ا لطبيعة الدراسة، فقد تم تبني  ، والتي يتم فياا  (Cross-Sectional Study) الدراسة المقطعية نظرم
 .جمع البيانات من عينة الدراسة في نقطة دمنية واحدة

  (Techniques & Procedures)سادساا: أساليب وتقنيات جمع البيانات  

 SPSSكحداة رئيسية لجمع البيانات، وتم تحليل البيانات باستخدام برنام   الاستبيان الإلكتروني تم استخدام 

 .لإجراء التحليمت الإحصائية المدمة لاختبار الفرضيات 
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 - :  )Research Population(البحث  مجتمع 

،  المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في المملكة العربية السعوديةيتكون مجتمع البحش من جميع العاملين في 
ا لكون هاه الفئة من المؤسسات تمثل قطاعما اقتصاديما حيويما يسام بشكل كبير في النمو الاقتصادي   والا نظرم
ويوفر فرص عمل واسعة داخل السو. السعودي. ويشمل مجتمع الدراسة الموظفين في الإدارات المختلفة  

ا لارتباطام المباشر بالممارسات القيادية    .وأثرها على أدائام الوظيفي داخل هاه المؤسسات، نظرم

 (Sample & Sampling Technique)اختيارها عينة البحث وطريقة 
ا لصعوبة شمول جميع أفراد مجتمع الدراسة، فقد تم اختيار عينة من الموظفين والعاملين في المؤسسات   نظرم

 Simple Random) الصغيرة والمتوسطة في السعودية بطريقة العينة العشوائية البسيطة

Sampling)  ا متساوية لاختيارهم، مما يعدد تمثيل المجتمع بدقة ، كوناا تمنح جميع أفراد المجتمع فرصم
 .ويديد من إمكانية تعميم النتائ  

مفردة، وهو حجم مناسب لضمان الحصول على   120إلى   80وقد تم تحديد حجم العينة بما يتراو  ما بين 
 .SPSS بيانات كافية لإجراء التحليل الإحصائي واختبار الفرضيات باستخدام برنام 

  (Data Collection Method) طريقة جمع البيانات

ا   الاستبيان الإلكتروني اعتمدت هاه الدراسة على  كحداة أساسية لجمع البيانات من أفراد عينة البحش، نظرم
لممءمته لطبيعة الدراسة وموضوعاا، وساولة توديعه على العاملين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة  

 في المملكة العربية السعودية  

وقد تم تصميم الاستبيان بالاعتماد على الأدبيات والنمااج البحثية السابقة المرتبطة بمتغيري الدراسة )القيادة  
 :   الإدارية والأداء الوظيفي(، وتم تقسيمه إلى ثمثة أجداء رئيسية

 البيانات الديموغرافية للمشاركين .1

 الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة 

 

 محور القيادة الإدارية )المتغير المستقل(  .2

 ويقيس أنماط القيادة )التحويلية، التبادلية، الموقفية( 

 

 محور الأداء الوظيفي )المتغير التابع(  .3

 ويقيس الرضا الوظيفي، الالتدام التنظيمي، الإنتاجية، جودة الأداء 

 

استخدام   الخماسي تم  ليكرت  من   مقياس  يتدرج  والاي  المشاركين،  استجابات   :لقياس 

 .= موافف بشدة(، بما يتيح قياسما كميما دقيقما لآراء الأفراد حول متغيرات الدراسة  5= غير موافف بشدة …    1)
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  )Types of Data( أنواع البيانات

 

 :اعتمد البحش على نوعين من البيانات كما يلي

 

  (Primary Data)البيانات الأولية 

 

وهي البيانات التي تم الحصول علياا مباشرة من عينة الدراسة من خمل الاستبيان الإلكتروني المودع على  
للتحليل   الأساسي  المصدر  البيانات  وتمثل هاه  السعودية.  في  والمتوسطة  الصغيرة  المؤسسات  في  العاملين 

 .واختبار الفرضيات 
 

  (Secondary Data) الثانويةالبيانات 

 

 :وهي البيانات المستقاة من المصادر المكتبية والأدبيات اات الصلة بموضوع الدراسة، مثل

 الكتب العلمية المتخصصة في القيادة والإدارة •

 الدراسات السابقة المحلية والعالمية •

 التقارير الرسمية المتعلقة بقطاع المنشآت الصغيرة والمتوسطة في السعودية •

 .وتم الاعتماد علياا في صياغة الإطار النظري وتحديد الفجوة البحثية وبناء النمواج المفاهيمي للدراسة
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  (Statistical Analysis Procedures)إجراءات التحليل الإحصائي 
 

ا لانتشــاره في البحوش الإدارية وقدرته على توفير التحليمت   SPSSتم تحليل البيانات باســتخدام برنام    نظرم
 :المناسبة لطبيعة الدراسة. وقد شملت إجراءات التحليل ما يلي

 

  (Descriptive Statistics)الإحصاءات الوصفية  ❖

لحساب التكرارات، المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية لوصف خصائص العينة وبيانات   
 .المتغيرات 

 

 اختبار الصدق والثبات للأداة ❖

 .لقياس ثبات الاستبيان  (Cronbach’s Alpha) معامل كرونباخ ألفاحساب 

 

 الفرضيات بإستخدام  اختبار  ❖

 .لقياس قوة واتجاه العمقة بين متغيرات الدراسة (Pearson Correlation) معامل الارتباط بيرسون

لقياس تحثير القيادة الإدارية   (Simple & Multiple Regression) الانحدار الخطي البسيط والمتعدد
 .على الأداء الوظيفي وأبعاده

 

 اختبارات إضافية عند الحاجة  ❖

لدراسة الفرو. بين متوسطات متغيرات الدراسة باختمف   ANOVAأو  T-Testمثل اختبار 
 .الخصائص الديموغرافية للعينة 
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 ــمــــــاتـــــخ  - : ة ــ

 

 

في ختام هاا الفصـل، تم اسـتعراض المناجية العلمية التي اعتمدت علياا الدراسـة في قياس أثر القيادة 
الإدارية على الأداء الوظيفي في المؤســســات الصــغيرة والمتوســطة في المملكة العربية الســعودية.  

حش، إضافة إلى حيش تم توضيح الفلسفة والمنا  البحثي والاستراتيجية المتبعة وفف نمواج بصلة الب
انـات وآليـة اعتمـادهـا في كـل من المتغير المســـــتقـل  تحـديـد مجتمع وعينـة الـدراســـــة، وأداة جمع البيـ
والمتغير التابع. كما تم بيان أنواع البيانات المســتخدمة، والإجراءات الإحصــائية التي ســيتم توظيفاا  

ما يضمن الوصول إلى نتائ   ، بSPSS لتحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة باستخدام برنام 
 .موضوعية وموثوقة

يا. العام   اعد في فام السـ ة، الأمر الاي يسـ ا الحدود التي ن فات ضـمناا الدراسـ وقد تناول الفصـل أيضمـ
للنتائ  التي ســيتم التوصــل إلياا. وبناءم على ما ســبف، يماد هاا الفصــل لمنتقال إلى الفصــل الرابع، 

ء الدراســات الاي ســيتم من خمله عرض نتائ  التحليل الإحصــائي، وتفســيرها ومناقشــتاا في ضــو
 .السابقة، وصولام إلى تقديم التوصيات المناسبة
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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج
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 ــم  -:ةــــــــدمــــــقــــ
 

 

ــول البحش، إا يتناول عرض البيانات الميدانية التي تم جمعاا من أفراد عينة   ــل من أهم فصــ ي عَدُّ هاا الفصــ
الدراسـة، ومن ثم تحليلاا للوصـول إلى النتائ  التي تسـاعد في الإجابة عن أسـئلة البحش والتحقف من صـحة  

ــل إلى تقديم عرض مناجي ومنظم للنتائ  الإح ــياته. ويادف هاا الفصــ ــيح كيفية  فرضــ ــائية، مع توضــ صــ
اســتخداماا في تفســير أثر القيادة الإدارية على الأداء الوظيفي داخل المؤســســات الصــغيرة والمتوســطة في 

 .المملكة العربية السعودية

ا لممءمته لطبيعة البحش الاي يركد على   وقد اعتمدت هاه الدراســــة على المنا  الوصــــفي التحليلي، نظرم
ــتبانة   ــتخدام اسـ ــيف الظواهر كما هي في الواقع، ومن ثم تحليل العمقات بيناا. وتم جمع البيانات باسـ توصـ

مارسـاتاا، والثاني يقيس مسـتوى  مكوّنة من محورين رئيسـيين، الأول يقيس مسـتوى القيادة الإدارية بمختلف م
الأداء الوظيفي لدى العاملين. وبعد اســتبعاد الاســتبانات غير المكتملة، بلد عدد الاســتبانات الصــالحة للتحليل  

 .، وهو عدد كاف  لإجراء التحليمت الإحصائية المطلوبة(استبانة 135)

ا للخصــائص الديموغرافية لعينة الدراســة، بادف فام طبيعة المشــاركين وتفســير   ويقدم هاا الفصــل عرضــم
النتائ  في ضـوء خلفياتام الشـخصـية والمانية. كما يتضـمن الفصـل فحص صـد. وثبات أداة البحش للتحكد من  

فقرات الاســتبيان، ســواء مدى ممءمتاا لقياس متغيرات الدراســة، بعد الا يتم تقديم الإحصــاءات الوصــفية ل
ــتوى كل متغير   ــاعد في تكوين صــورة أولية عن مس المتعلقة بالقيادة الإدارية أو الأداء الوظيفي، وهو ما يس

 .من متغيرات الدراسة

كالا يتناول الفصـــل اختبار الفرضـــية الرئيســـة والفرضـــيات الفرعية باســـتخدام معامل الارتباط بيرســون  
والانحـدار الخطي، لتحـديـد طبيعـة العمقـة بين القيـادة الإداريـة والأداء الوظيفي وتحـديـد مـدى تـحثير القيـادة على  

بالدراسـات السـابقة لتوضـيح مدى اتسـاقاا    سـلوا العاملين وإنتاجيتام. وي ختتم الفصـل بربط النتائ  المسـتخلصـة
 .مع ما طرحته الأدبيات العلمية، مع إبراد ما أضافته الدراسة الحالية في سياقاا المحلي

وبالا، ي ســـام هاا الفصـــل في تقديم تحليل شـــامل للنتائ ، وإرســـاء قاعدة علمية تســـاعد في الوصـــول إلى 
 .استنتاجات دقيقة في الفصل الخامس، وتعدد من موثوقية وصحة نتائ  البحش 
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 وصف عينة الدراسة )الخصائص الديموغرافية( 
 

يســتعرض هــاا الجــدء الخصــائص الأساســية لأفــراد العينــة مــن حيــش الجــنس، المســتوى التعليمــي، 
 :الفئة العمرية، وسنوات الخبرة، والا على النحو الآتي

 توزيع العينة حسب الجنس

%( بعــدد 77.8أظاــرت النتــائ  أن غالبيــة أفــراد العينــة مــن الإنــاش، حيــش بلغــت نســبتان حــوالي )
ــاكور )105) ــبة الـــــ ــت نســـــ ــين بلغـــــ ــي حـــــ ــردة، فـــــ ــدد )22.2( مفـــــ ــردة30%( بعـــــ  .( مفـــــ

ويــدل الــا علــى أن بيئــة العمــل فــي المؤسســات محــل الدراســة يغلــب علياــا العنصــر النســائي، وهــو مــا 
 .قد يفسر ارتفاع مستوى الحساسية تجاه الممارسات القيادية وأثرها على الأداء الوظيفي

 توزيع العينة حسب المستوى التعليمي

 :جاء توديع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي كما يحتي

 .(%46.6) ( فردما بنسبة تقريبية62بكالوريوس: ) •

 .(%20.3) ( فردما بنسبة27تعليم ثانوي: ) •

 .(%19.5) ( فردما بنسبة26ماجستير: ) •

 .(%10.5) ( فردما بنسبة14دكتوراه: ) •

 .(%3) ( أفراد بنسبة4أخرى: ) •

ــئام  ــدما ياي ا جي ــم ــون مؤهــل البكــالوريوس، ممــا يعكــس مســتوى تعليمي ــة المبحــوثين يحمل وي محــظ أن أغلبي
 .لفام ممارسات القيادة الإدارية والتفاعل معاا

 توزيع العينة حسب الفئة العمرية

 :تودعت الفئات العمرية للمبحوثين كما يلي

 .(%39.8) ( فردما بنسبة53سنة: ) 35إلى  25من  •

 .(%30.1) ( فردما بنسبة40سنة: ) 45إلى  36من  •

 .(%21.1) ( فردما بنسبة28سنة: ) 25أقل من  •

 .(%5.3) ( أفراد بنسبة7سنة: ) 45أكثر من  •

 .(%3.8) ( أفراد بنسبة5سنة )خيار منفصل في الاستبيان(: ) 30أقل من  •

ــة  ــي الفئ ــطة، وه ــابة والمتوس ــة الش ــة العمري ــى الفئ ــون إل ــة ينتم ــراد العين ــم أف ــا أن معظ ــن ال ــم م وي فا
ا بحساليب القيادة المتبعة داخل المؤسسات   .الأكثر وجودما في سو. العمل، والأكثر تحثرم
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 توزيع العينة حسب سنوات الخبرة

 :أظارت النتائ  ما يحتي

 .(%34.1) ( فردما بنسبة45سنوات: ) 5أقل من  •

 .(%33.3) ( فردما بنسبة44سنوات: ) 10إلى  5من  •

 .(%25.8) ( فردما بنسبة34سنة: ) 15إلى  10من  •

 .(%6.8) ( أفراد بنسبة9سنة: ) 15أكثر من  •

ــل مــن  ــة متوســطة )أق ــرات عملي ــديام خب ــة العــاملين ل ــى أن غالبي ــا إل ــا  10ويشــير ال ســنوات(، وهــو م
ــادي  ــدعم القي ــية لمســتوى ال ــر حساس ــم أكث ــالي فا ــة، وبالت ــاتام الماني ــن حي ــة م ــة بنائي ــي مرحل ــم ف يجعلا

 .والتطوير الوظيفي

 - وهنا ادناه جدول لتوضيح  وصف عينة  الدراسه :

 المتغت   الفئة  التكرار  النسبة المئوية %
 الجنس  ذكر  30 22.20%
 أنث   105 77.80%

 إجمالي الجنس  — 135 100%

 تعليم ثانوي  27 20.30%

 المستوى التعليم  
 بكالوريوس  62 46.60%

 ماجستي   26 19.50%

 دكتوراه  14 10.50%

 أخرى 4 3%

 إجمالي المستوى التعليمي  — 135 100%

 سنة  25أقل من  28 21.10%

 العمر
 سنة  30أقل من  5 3.80%

 سنة 35–25 53 39.80%

 سنة 45–36 40 30.10%

 سنة  45أكي  من  7 5.30%

 إجمالي العمر  — 135 100%

 سنوات  5أقل من  45 34.10%

ة   سنوات 10إلى  5من  44 %33.30 سنوات الخير

 سنة 15–10 34 25.80%

 سنة  15أكي  من  9 6.80%

ة  — 135 100%  إجمالي سنوات الختر
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 .الدراسة لعينة الشخصية الأسئلة من فقرة لكل توضيحي رسم
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 - :صدق وثبات أداة الدراسة
 

ــارات  ــن الاختب ــة م ــش لجمل ــم إخضــاع أدوات البح ــائ  الإحصــائية، ت ــة النت ــات ودق ــودة البيان لضــمان ج
ــاس ــى التحقــف مــن صــد. أدوات القي ــي تاــدف إل  (Reliability) و ثباتاــا (Validity) الإحصــائية الت

وفـــف الأســـاليب العلميـــة المتعـــارف علياـــا فـــي البحـــوش الإداريـــة. وقـــد تـــم اســـتخدام مجموعـــة مـــن 
ــا ــن بينا ــات، م ــرات الصــد. والثب ــتخرج :مؤش ــاين المس ــط التب ــدي، و (AVE) متوس ، و الصــد. التميي

الصـــد. التقـــاربي، و معامـــل الثبـــات الـــداخلي كرونبـــاى ألفـــا، بالإضـــافة إلـــى اختبـــار ممءمـــة العيّنـــة 
 .SPSS ، والا باستخدام برنام KMO للتحليل العاملي عبر معامل

 

 أولاا: الصدق المستخدم في الدراسة

 (Convergent Validity) التقاربي الصدق 

رات صـمحية أدوات البحش، إا يعكس مدى ارتباط فقرات المحور الواحد  يعد الصـد. التقاربي من أهم مؤشـ
 :ببعضاا واتجاهاا لقياس الب عد نفسه. ويتم قياس الصد. التقاربي من خمل ثمش قيم رئيسية

  :(Facto Loading) قوة التحميل العاملي .1

ــر يبيّن قوة ارتباط كل فقرة بالمحور التابع له؛ وقد أوصــى بحن لا   Hair et al. (2010) وهي مؤش
 .( كحد أدنى لقبول الفقرة0.50تقل قيمة التحميل عن )

 :(AVE – Average Variance Extracted) متوسط التباين المستخرج .2

اين الكلي. وت عـد قيمـة ) التبـ اء )الب عـد( مقـارنـة بـ اين الـاي يشـــــرحـه البنـ ( الحـد 0.50ويعكس مقـدار التبـ
 .الأدنى المقبول للدلالة على صد. تقاربي جيّد، كما أوصت نفس الدراسة

 :(CR – Composite Reliability) معامل الاتساق المركب .3

 .(0.70) وهو قياس لمدى تناسف الفقرات في كل محور. وت قبل القيمة التي تتجاود

ــد. التمييد فاو يعكس قدرة كل محور على التميدّ عن المحور الآخر   (Discriminant Validity) أما صــ
 .وعدم قياساما لنفس المفاوم

 

 :وقد تم حساب هاه المؤشرات لكل من محور القيادة الإدارية ومحور الأداء الوظيفي، وكانت النتائ  كما يلي
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-Pدلالة الاختبار 

value 

معامل  
KMO 

الاتساق 
 CRالمركب 

متوسط التباين 
 AVEالمستخرج 

التحميل العاملي  
 المحور الأدن  

0 0.66 0.79 0.58 0.63 
القيادة  
 الإدارية 

0 0.8 0.88 0.61 0.72 
الأداء 

  
 الوظيف 

 

 تفسير الجدول 

ــن ) • ــى م ــرات أعل ــع الفق ــاملي لجمي ــل الع ــيم التحمي ــاط 0.50جــاءت ق ــوة ارتب ــى ق ــدل عل ــا ي (، مم
 .الفقرات بمحاورها

ــة • ــة قيم ــادة الإداري ــور القي ــف مح ــوظيفي(AVE = 0.58) حق ــور الأداء ال  = AVE) ، ومح

ــول )(0.61 ــى المقب ــد الأدن ــن الح ــى م ــيم أعل ــي ق ــى 0.50، وه ــير إل ــا يش صققدق تقققاربي (، مم
 .جيد

( علــى التــوالي، وهــي 0.88( و)0.79لكــل مــن المحــورين ) (CR) بلغــت قــيم الاتســا. المركــب  •
 .اتساق الفقرات داخلياا(، مما يؤكد 0.70قيم أعلى من )

( لكــم المحــورين، ممــا يــدل علــى أن حجــم العينــة ممئــم 0.60أعلــى مــن ) KMO جــاءت قيمــة •
 .للتحليل العاملي الاستكشافي

 .(، مما يعدد سممة النمواج0.01كانت جميع القيم الإحصائية دالة عند مستوى ) •
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ا: ثبات أدوات الدراسة   (Reliability)ثانيا

ــل  ــاب معام ــم حس ــتبيان، ت ــرات الاس ــر فق ــا عب ــات وثباتا ــا. الإجاب ــدى اتس ــاس م    كرونبققاخ ألفققالقي

(Cronbach’s Alpha) لكل من المحورين، وهو من الأدوات الشائعة لقياس الثبات الداخلي. 

 :وقد كانت النتائ  كما يلي

 

 المحور عدد الفقرات  معامل كرونباخ ألفا  درجة الثبات 

 القيادة الإدارية  5 0.67 مقبول 

   5 0.93 مرتفع جدًا 
 الأداء الوظيف 

 إجمالى  الأداة 10 0.88 مرتفع 

 

 الجدول تفسير 

 

وفف المعايير المعتمدة في البحوش   ثبات مقبول ( لمحور القيادة الإدارية إلى  0.67يشير معامل ) •
 .الاجتماعية

 .ثبات ممتاز ( لمحور الأداء الوظيفي إلى 0.93يشير معامل ) •

 .( فاي قيمة مرتفعة، مما يعكس اتساقما عاليما في أداء الاستبيان0.88أما قيمة الثبات الكلي لاداة ) •

 

 خلاصة الصدق والثبات 

 تشير النتائج إلى أن أداة البحث تمتلك

 (AVE > 0.50) صد. تقاربي قوي

 (CR > 0.70) اتسا. مركب مرتفع

 (Alpha = 0.88) ثبات داخلي ممتاد

 (KMO > 0.60) قابلية جيدة للتحليل العاملي

، وقادرة على قياس المتغيرات  صالحة وثابتةوعليه، فإن أدوات البحث المستخدمة في هذه الدراسة تعد 
 بصورة دقيقة وموثوقة 
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 الإحصاءات الوصفية لمتغيرات الدراسة : -  

تم الاعتماد على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لوصف استجابات أفراد العينة تجاه فقرات  
(، حيث يشير المتوسط المرتفع إلى درجة موافقة  5إلى  1الاستبيان، باستخدام مقياس ليكرت الخماسي )من  

 .عالية

 اولاً:متغير القيادة الإدارية 

(،  4.81( و) 4.06يتكون محور القيادة الإدارية من خمس فقرات، وقد تراوحت المتوسطات الحسابية بين )
5من   4.57)وجاء المتوسط الكلي لأبعاد القيادة الإدارية  (، مما يدل على  420.بانحراف معياري يقارب )  (

مرتفعأن مستوى إدراك المبحوثين لممارسات القيادة الإدارية في مؤسساتهم يقع في مستوى  . 

 أهم النتائج الوصفية لفقرات القيادة الإدارية

 

حققــت أعلــى  قــدرة القائــد علــى حــل المشــكلات والصــراعات داخــل المؤسســةالفقــرة الخاصــة بـــ  •
ــوالي ) ــا ح ــدرة 4.81متوســط بل ــع بق ــة تتمت ــادات الإداري ــرون أن القي ــاملين ي ــي أن الع ــا يعن (، مم

 .واضحة على معالجة المشكلات 

ال ومشـــاركتي المـــوظفين فـــي اتخـــاذ القـــراراتتلتهـــا الفقـــرة المتعلقـــة بــــ  •  تواصـــل القائـــد الفعـــّ
 .(، وهو ما يعكس وجود تواصل جيد بين القادة والمرؤوسين4.72بمتوسط )

علـــى  تحفيـــز العـــاملين وتشـــجيعهم علـــى الابتكـــار والإبـــداعكمـــا حصـــلت الفقـــرة الخاصـــة بــــ  •
 .(، وهو متوسط مرتفع يشير إلى بعد تحفيزي إيجابي في القيادة4.58متوسط )

ـــ  • ــة ب ــرة المتعلق ــاءت الفق ــل، ج ــي المقاب ــز الأداءف ــاث لتحفي ــواث والعق ــلوث الث ــتخدام أس ــل  اس بأق
ــا ) ــبيلا بل ــى أن 4.06متوســط نس ــر إل ــه يؤ  ــع، إلا أن ــتوى المرتف ــي المس ــزال ف ــه لا ي ــم أن (، ورغ

 .الاعتماد على النمط التبادلي أقل نسبيلا مقارنة ببقية الممارسات القيادية

هذه النتائج تشير بصورة عامة إلى أن القيادة في المؤسسات محل الدراسة تميل نحو التركيز على التواصل،  
 وحل المشكلات، والتحفيز، أكثر من اعتمادها الصريح على أسلوب الثواب والعقاب 
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درجة 
 الموافقة 

المتوسط  الانحراف المعياري 
ي   رقم الفقرة  عبارة الفقرة  الحسانر

 4.58 0.64 مرتفعة 

يحرص القائد على تحفي    
العاملي   وتشجيعهم على 

 الابتكار والإبداع. 

1 

 4.06 0.82 مرتفعة 

يستخدم القائد أسلوب 
الثواب والعقاب لتحفي    

 الموظفي   على الأداء. 

2 

 4.69 0.53 مرتفعة 

يتكيف القائد مع المواقف 
المختلفة ويختار الأسلوب  

 القيادي المناسب. 

3 

 4.72 0.5 مرتفعة جدًا 

يتواصل القائد مع 
الموظفي   بشكل فعّال  

  اتخاذ 
ويشاركهم ف 

 القرارات. 

4 

 4.81 0.42 مرتفعة جدًا 

يتمتع القائد بالقدرة على 
حل المشكلات والصراعات 

 داخل المؤسسة. 

5 

 — 4.57 0.42 مرتفعة 
المتوسط الكلي 

 للمتغت  

 

ــي  ــة فـ ــادة الإداريـ ــتوى القيـ ــة لمسـ ــراد العينـ ــديرات أفـ ــى أن تقـ ــدول إلـ ــي الجـ ــواردة فـ ــائج الـ ــير النتـ تشـ
 .(5مـــــن  4.57، حيـــــث بلـــــا المتوســـــط الكلـــــي )مســـــتوى مرتفـــــعمؤسســـــاتهم جـــــاءت ضـــــمن 

ــى  ــد عل ــدرة القائ ــة بق ــرة المتعلق ــة للفق ــة موافق ــى درج ــاءت أعل ــل المشــكلات والصــراعاتوج ــط  ح بمتوس
ال ومشـــاركة المـــوظفين فـــي القـــرارات(، تلتهـــا الفقـــرة الخاصـــة بــــ 4.81)  بمتوســـط التواصـــل الفعـــّ

(4.72). 

ــاثأمــا أقــل الفقــرات مــن حيــث المتوســط فهــي المتعلقــة بـــ  بمتوســط  اســتخدام أســلوث الثــواث والعق
 .(، رغم بقائها ضمن المستوى المرتفع4.06)

وتـــدل هـــذه النتـــائج علـــى أن القـــادة فـــي المؤسســـات محـــل الدراســـة يميلـــون إلـــى الأســـالي  التحويليـــة 
 .والموقفية أكثر من اعتمادهم على الأسلوب التبادلي التقليدي
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 يالأداء الوظيف ثانيا :

ــودة الأداء،  ــة، وجـ ــزام، الإنتاجيـ ــا، الالتـ ــيس الرضـ ــرات تقـ ــس فقـ ــوظيفي خمـ ــور الأداء الـ ــمن محـ يتضـ
ــاءت  ــرات جـ ــع الفقـ ــابية لجميـ ــطات الحسـ ــائج أن المتوسـ ــرت النتـ ــد أظهـ ــتمرار. وقـ ــي الاسـ ــة فـ والرغبـ

ــين ) ــت ب ــث تراوح ــة، حي ــوظيفي 4.83( و)4.73مرتفع ــفداء ال ــي ل ــط الكل ــا المتوس ــا بل  4.79)(، بينم

ــارب ) (5مــن  ــاري يق ــانحراف معي ا، ب ــل ــى 0.42تقريب ــا يشــير إل ــوظيفي(، مم  مســتوى عــال  مــن الأداء ال
 .كما يدركه أفراد العينة

 :ومن أبرز ما أظهرته النتائج

ـــ  • ــرة الخاصــة ب ــي الوقــت المحــددحصــلت الفق ــم المهــام ف ــزام بتنفي ــا  الالت ــى متوســط بل ــى أعل عل
 .(، وهو ما يعكس انضباطلا عاليلا لدى العاملين4.83حوالي )

جـــودة العمـــل  والمســـاهمة فـــي رفـــع الإنتاجيـــة  والرغبـــة فـــي جـــاءت الفقـــرات المتعلقـــة بــــ  •
ــل ــتمرار بالعم ــن  الاس ــة )م ــطات مرتفع ــى  4.76بمتوس ــال  4.81إل ــتوى ع ــى مس ــدل عل ــا ي (، مم

 .من الرضا والالتزام والانتماء للمؤسسة

بشـــكل عـــام، تعكـــس هـــذه النتـــائج أن العـــاملين فـــي المؤسســـات الصـــغيرة والمتوســـطة محـــل الدراســـة 
 .يتمتعون بأداء وظيفي مرتفع، يرتبط بوضوح بجودة الممارسات القيادية
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المتوسط  الانحراف المعياري  درجة الموافقة 
ي   رقم الفقرة  عبارة الفقرة  الحسانر

 4.76 0.52 مرتفعة جدًا 

أشعر بالرضا عن 
طبيعة عملى  
   

وظروفه ف 
 المؤسسة. 

1 

 4.83 0.42 مرتفعة جدًا 

م بتنفيذ المهام   ألي  
   

ّ ف  الموكلة إلى 
 الوقت المحدد. 

2 

 4.78 0.47 مرتفعة جدًا 

  رفع 
أسهم ف 

مستوى الإنتاجية  
 داخل المؤسسة. 

3 

 4.81 0.44 مرتفعة جدًا 

أحرص على جودة  
العمل الذي أقدمه  

بما يتوافق مع  
 المعايي  المطلوبة. 

4 

 4.79 0.49 مرتفعة جدًا 

  
لدي رغبة قوية ف 

الاستمرار بالعمل 
داخل هذه 
 المؤسسة. 

5 

 — 4.79 0.42 مرتفعة جدًا 
المتوسط 

 الكلي للمتغت  

، حيــث مســتوى مرتفــع جــدًاتشــير النتــائج إلــى أن مســتوى الأداء الــوظيفي لــدى أفــراد العينــة جــاء ضــمن 
ــي ) ــط الكل ــا المتوس ــن  4.79بل ــة 5م ــزام والرضــا والإنتاجي ــن الالت ــال  م ــتوى ع ــس مس ــا يعك ــو م (، وه

 .لدى العاملين

(، 4.83علــى أعلــى متوســط ) الالتــزام بتنفيــم المهــام فــي الوقــت المحــددوقــد حصــلت الفقــرة الخاصــة بـــ 
ــة بـــ  ــا جــاءت الفقــرات المتعلق ــي أداء المــوظفين. كم ــى انضــباط واضــح ف ــا يــدل عل جــودة العمــل  مم

ــة ــع الإنتاجي ــي رف ــاهمة ف ــة  والمس ــل المؤسس ــتمرار داخ ــي الاس ــة ف ــدلا،  والرغب ــة ج ــطات مرتفع بمتوس
ا بالانتماء  .مما يعكس رضا وظيفيلا قويلا و عورل

ــوظيفي، الأمــر  ــة والاســتقرار ال ا مــن الدافعي ــل ــاملين يمتلكــون مســتوى عالي ــى أن الع ــائج إل وتشــير هــذه النت
 .الذي ينعكس إيجابلا على بيئة العمل داخل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة
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 - : اختبار فرضيات الدراسة 

ــك باســتخدام  ــق مــن صــحة الفرضــيات التــي وضــعتها الدراســة، وذل ــى التحق معامــل يهــدف هــذا الجــزء إل
لقيـــاس العلاقـــة بـــين القيـــادة الإداريـــة والأداء الـــوظيفي  الانحـــدار الخطـــي البســـيطو  الارتبـــاط بيرســـون

ــة ــد مســتوى دلال ــل عن ــم إجــراء التحلي ــي المؤسســات الصــغيرة والمتوســطة. وت ــاملين ف ــدى الع  ≥ α) ل
0.05). 

 -:الفرضية الرئيسة للدراسة

 :نص الفرضية الرئيسة

H1:   ــد ــات  توجـ ــي المؤسسـ ــوظيفي فـ ــة والأداء الـ ــادة الإداريـ ــين القيـ ــائية بـ ــة إحصـ ــة ذات دلالـ علاقـ
 .الصغيرة والمتوسطة

ــاط بــين المتوســط الكلــي لفقــرات القيــادة الإداريــة والمتوســط  لاختبــار الفرضــية، تــم حســاب معامــل الارتب
ــأثير  ــدار ت ــاس مق ــيط لقي ــي البس ــدار الخط ــوذج الانح ــار نم ــم اختب ــا ت ــوظيفي، كم ــرات الأداء ال ــي لفق الكل

 .القيادة الإدارية على الأداء الوظيفي

 التفست  
الدلالة الإحصائية  

(Sig).  نوع الاختبار  القيمة 

علاقة طردية قوية ودالة  
 0.72 0 إحصائيًا 

معامل الارتباط  
سون )   ( rبي 

القيادة تؤثر إيجابيًا عل 
 (βمعامل الانحدار )  0.71 0 الأداء 

ة عند مستوى )
ّ
 ≥ αدال

 المحسوبة  tقيمة  11.9 0 ( 0.01

% من 51.6القيادة تفسر 
ي 

 0.516 — تباين الأداء الوظيف 
معامل التحديد  

 (R² ) 
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 -:تفسير النتائج

، وهــي (r = 0.72) بـين القيـادة الإداريــة والأداء الـوظيفي علاقـة طرديـة قويــةتشـير النتـائج إلـى وجــود 
ــتوى ــد مســــــــــــــــــــ ة عنــــــــــــــــــــ ــ  ــة دالــــــــــــــــــــ  .(0.01) علاقــــــــــــــــــــ

ــر  ــة تفسـ ــادة الإداريـ ــي أن القيـ ــدار الخطـ ــوذج الانحـ ــر نمـ ــا أظهـ ــي الأداء  %51.6كمـ ــر فـ ــن التغيـ مـ
ــل  ــاملين داخـ ــلوك العـ ــى سـ ــة علـ ــالي  القياديـ ــأثير الأسـ ــوة تـ ــة تعكـــس قـ ــبة مرتفعـ ــي نسـ الـــوظيفي، وهـ

 .المؤسسات الصغيرة والمتوسطة

 .وبناءً عليي  تقُبل الفرضية الرئيسة

 

  -:اختبار الفرضيات الفرعية

تتنـــاول هـــذه الفرضـــيات أبعـــاد العلاقـــة بـــين أنمـــاط القيـــادة المحـــددة فـــي الاســـتبيان ومســـتويات الأداء 
 .المختلفة لدى العاملين. وقد تم اختبار الفرضيات باستخدام معامل الارتباط بيرسون

معامل الارتباط  .Sig النتيجة 
(r) 

نص الفرضية  
 الفرعية 

 رقم الفرضية 

 0.23 0.005 مقبولة 

توجد علاقة بي    
القيادة التحويلية  
( والرضا   )التحفي  

 .  
 الوظيف 

Ha 

 0.08 0.334 مرفوضة 

توجد علاقة بي    
القيادة التبادلية  

)الثواب والعقاب(  
 . ام التنظيم   والالي  

Hb 

 0.64 0 مقبولة 

توجد علاقة بي    
القيادة الإدارية  

 والإنتاجية. 

Hc 

مقبولة جزئيًا  
)فروق حسب  

 العمر فقط( 

— — 

ات  تختلف تأثي 
القيادة الإدارية على  

  
الأداء الوظيف 

باختلاف الخصائص  
 الديموغرافية. 

Hd 
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  -: تفسير النتائج

وجـــود علاقـــة موجبـــة ضـــعيفة ولكـــن دالـــة بـــين القيـــادة التحويليـــة  (Ha)أظهـــرت الفرضـــية  •
 .والرضا الوظيفي، مما يشير إلى أن التحفيز يعزز رضا العاملين

، حيــث لــم تظهــر علاقــة دالــة بــين القيــادة التبادليــة والالتــزام (Hb)لــم يــتم إثبــات الفرضــية  •
 .التنظيمي

وجــود علاقــة قويــة بــين القيــادة والإنتاجيــة، ممــا يــدل علــى الــدور  (Hc)دعمــت الفرضــية  •
 .المؤثر للقائد في رفع كفاءة العمل

ــبة للفرضــية  • ــر (Hd)بالنس ــم تظه ــا ل ــط، بينم ــة فق ــة العمري ــ  الفئ ــروف حس ــود ف ــين وج ــد تب ، فق
 .فروف دالة وفق الجنس أو سنوات الخبرة

 خلاصة اختبار الفرضيات : - 

 

اتؤكد نتائج التحليل أن   مؤثرًا في مختلف جوانب الأداء الوظيفي  خاصـــة  القيادة الإدارية تمثل عاملال حاســـمل
ــت في تعزيز الالتزام عبر الأســــاليـب التبـادليـة  الإنتـاجيـة والرضــــا الوظيفي  بينمـا لم يثبـت تـأثيرهـا الواضــ

 .التقليدية

 

   -:  ربط نتائج الدراسة بالدراسات السابقة

يعــد ربــط نتــائج الدراســة الحاليــة بالدراســات الســابقة خطــوة أساســية لفهــم مــدى اتســاف النتــائج مــع 
ــائج هــذه  الأدبيــات العلميــة، والتحقــق مــن موقــع الدراســة ضــمن الســياف البحثــي العــام. وتظهــر مقارنــة نت
ــن الجوانــ ، مــع وجــود  ا فــي عــدد م ا واضــحل ــل ــلت إليــه الأبحــاا الســابقة توافق ــة مــع مــا توص الدراس
اختلافـــات محـــدودة يمكـــن تفســـيرها بطبيعـــة بيئـــة العمـــل فـــي المؤسســـات الصـــغيرة والمتوســـطة فـــي 

 .المملكة العربية السعودية

 أولاً: العلاقة بين القيادة الإدارية والأداء الوظيفي

ــائية بــين القيــادة الإداريــة والأداء  ــة طرديــة قويــة وذات دلالــة إحص ــت نتــائج الدراســة وجــود علاق أثبت
ــه  ــا توصــل إلي ــع م ــق م ــا يتف ــو م ــوظيفي، وه ــؤثر  Yukl (2013)ال ــة ت ــادة الإداري ــد أن القي ــذي أك ال

ــه  ــا أ ــارت إلي ــع م ــة م ــذه النتيج ــا تتســق ه ــم. كم ــتويات أدائه ــاملين ومس ــي ســلوك الع بصــورة مبا ــرة ف
Robbins & Coulter (2020)  مــن أن الممارســات القياديــة الفع الــة تهعــد مــن أهــم العوامــل المحفــزة

 .لفداء والإنتاجية

ــائج الدراســة مــع ــق نت ــي، تتف ــي الســياف العرب ــي Findings وف ــي أكــدت أن  (2020) دراســة الهيت الت
ــزام والأداء، كمــا ينســجم  ــع مســتويات الالت ــادة ر ــيدة داخــل المؤسســات الصــغيرة يســهم فــي رف وجــود قي

ا بمؤ ــرات الأداء فــي  Al Khajeh (2018)مــع نتــائج  التــي أثبتــت أن القيــادة التحويليــة تــرتبط إيجابيــل
 .بيئة المؤسسات بدولة الإمارات العربية المتحدة
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 ثانياً: القيادة التحويلية والرضا الوظيفي

ــوظيفي،  ــين الرضــا ال ــة( وب ــز )كأحــد المظــاهر التحويلي ــين التحفي ة ب ــ  ــة دال ــرت الدراســة وجــود علاق أظه
، الـذي أكـد أن القيـادة التحويليـة تزيـد مـن مسـتويات Yukl (2013) وهـي نتيجـة تتفـق مـع مـا أ ـار إليـه

التــي بي نـت أثــر  Al Khajeh (2018)الرضـا والثقـة بــين العـاملين. كمـا تتقــاطع هـذه النتيجـة مــع نتـائج 
 .القيادة التحويلية في تعزيز الرضا والالتزام داخل المؤسسات 

 ثالثاً: القيادة التبادلية والالتزام التنظيمي

ــة والالتــزام التنظيمــي، وهــو مــا ينســجم مــع مــا أ ــارت  ــادة التبادلي ــين القي ــة ب ــة دال ــم تجــد الدراســة علاق ل
مــن أن أســلوب الثــواب والعقــاب يــؤثر فــي الســلوك علــى المــدى  Robbins & Coulter (2020)إليــه 

ــدمتها  ــي ق ــائج الت ــع النت ــة م ــذه النتيج ــق ه ــا تتف ــوظيفي. كم ــولاء ال ــاء ولا ال ــزز الانتم ــه لا يع القصــير لكن
 .الأدبيات التي تشير إلى محدودية الأثر طويل المدى للقيادة التبادلية مقارنة بالقيادة التحويلية

 رابعاً: القيادة والإنتاجية

ــه  ــا توصــل إلي ــع م ــابق م ــة تتط ــي نتيج ــة، وه ــادة والإنتاجي ــين القي ــة ب ــة قوي ــود علاق ــة وج ــدت الدراس أك
ــوظفين،  ــاءة الم ــتوى كف ــع مس ــى رف ــادر عل ال ق ــ  ــد الفع ــي أوضــحت أن القائ ــات الت ــن الدراس ــة م مجموع

ــا  ــن بينه ــي Yukl (2013)وم ــت  (2020) و الهيت ــوظ تح ــكل ملح ــن بش ــدا أن الأداء يتحس ــذان أك الل
 .قيادة تركز على التحفيز والتواصل والتوجيه

 خامسًا: الفروق الديموغرافية

ــادة  ــيره بزي ــن تفس ــا يمك ــو م ــط، وه ــة فق ــة العمري ــ  الفئ ــة حس ا ذات دلال ــل ــة فروق ــائج الدراس ــرت نت أظه
مســـتوى الخبـــرة والنضـــج المهنـــي لـــدى الفئـــات الأكبـــر ســـنلا. هـــذه النتيجـــة تتقـــاطع مـــع مـــا ورد فـــي 
ــطة  ــات الصــغيرة والمتوس ــية المؤسس ــى حساس ــارت إل ــي أ  ــي الت ــالم العرب ــي الع ــة ف ــات التطبيقي الدراس
للفــروف الفرديــة فــي العمــر والخبــرة، بينمــا لــم تظهــر فــروف دالــة حســ  الجــنس أو ســنوات الخبــرة، وهــو 
مــا يتوافــق مــع بعــا الدراســات التــي رأت أن تــأثير القيــادة يهمــارس بشــكل متقــارب علــى جميــع العــاملين 

 .دون تمييز واضح
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 - خـــــــــــاتــــــــــمـــــــــة:
 

 

ــائ   ــى مجموعــة مــن النت ــي تناولاــا هــاا الفصــل، أمكــن التوصــل إل ــيمت الإحصــائية الت فــي ضــوء التحل
ــغيرة  ــات الص ــي المؤسس ــوظيفي ف ــة والأداء ال ــادة الإداري ــين القي ــة ب ــة العمق ــس طبيع ــي تعك ــة الت المام
والمتوســطة فــي المملكــة العربيــة الســعودية. فقــد أثبتــت الدراســة، مــن خــمل الإحصــاءات الوصــفية، أن 
ــة داخــل مؤسســاتام، كمــا أظاــروا  ــادة الإداري ا مــن ممارســات القي ــدركون مســتوى مرتفعــم ــة ي أفــراد العين
مســتويات عاليــة مــن الأداء الــوظيفي، ســواء مــن حيــش الالتــدام وجــودة العمــل والإنتاجيــة والرضــا 

 .الوظيفي

ــاد بدرجــة عاليــة مــن الموثوقيــة، ممــا  ــد أظاــرت اختبــارات الصــد. والثبــات أن أداة الدراســة تمت وق
ــفية  ــاءات الوصـ ــامت الإحصـ ــا أسـ ــة. كمـ ــات الميدانيـ ــن البيانـ ــة مـ ــائ  المستخلصـ يعـــدد صـــمحية النتـ
ــائدة ومـــدى  لمتغيـــرات الدراســـة فـــي تقـــديم صـــورة واضـــحة حـــول طبيعـــة الممارســـات القياديـــة السـ

 .انعكاساا على أداء العاملين

أمــا نتــائ  اختبــار الفرضــيات، فقــد أكــدت وجــود عمقــة طرديــة قويــة واات دلالــة إحصــائية بــين القيــادة 
ــا  ــى الرضـ ــة علـ ــات التحويليـ ــابي للممارسـ ــحثير إيجـ ــوت تـ ــى ثبـ ــافة إلـ ــوظيفي، إضـ ــة والأداء الـ الإداريـ
ا فــي تعديــد الالتــدام التنظيمــي. كمــا  ا معنويــم الــوظيفي، فــي حــين لــم يظاــر الأســلوب التبــادلي أثــرم
أظاــرت النتــائ  وجــود عمقــة قويــة بــين القيــادة والإنتاجيــة، فــي الوقــت الــاي بــردت فيــه فــرو. 

 .ديموغرافية محدودة مرتبطة بالعمر فقط دون الجنس أو الخبرة

ــل  ــتوى الأداء داخـ ــع مسـ ــي رفـ ا فـ ــم ــاممم محوريـ ــل عـ ــة تمثـ ــادة الإداريـ ــى أن القيـ ــل إلـ ــص الفصـ وخلـ
ــي تحســين  ــام ف ــة يس ــة والموقفي ــاط القيــادة التحويلي ــد أنم ــطة، وأن تعدي ــغيرة والمتوس ــات الص المؤسس
رضــا العــاملين وإنتــاجيتام. كمــا بيّنــت نتــائ  الدراســة مــدى اتســاقاا مــع العديــد مــن الدراســات الســابقة، 

 .مما يعدد موثوقية ما توصلت إليه من عمقات واستنتاجات 

ــائ  بصــورة  ــة النت ــاول مناقش ــاي يتن ــامس ال ــى الفصــل الخ ــال إل ــد لمنتق ــاا الفصــل يما ــون ه ــالا، ف وب
ــا  ــتفيد منا ــن أن تس ــي يمك ــة الت ــة، ووضــع التوصــيات العملي ــتنتاجات الناائي ــتخمص الاس ــمولية، واس ش

 .المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في تطوير أساليب القيادة ورفع كفاءة الأداء الوظيفي
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