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 :المستخلص

 : الدراسة  من الهدف

 . المؤسسات   في الموظفين أداء تحسين على الإيجابية  القيادة تأثير استكشاف  إلى الدراسة   هذه تهدف

 : الدراسة  منهج

  المكون  الدراسة  مجتمع اختيار  تم  حيث التحليلي،  الوصفي المنهج  الباحث  استخدم  الدراسة، أهداف  لتحقيق 

 . تبوك   بمدينة الأسنان  لطب الفيصل مستوصف في الموظفين من عينة على الدراسة  وتطبيق موظفًا، 30 من

 : الدراسة   نتائج

  –  متوسط – مرتفع)  تحقيقه ومستوى الموظفين أداء   تحسين الإيجابية على القيادة   أبعاد  أثر  تحليل تم

 (. منخفض 

 : النظرية  المساهمة

  أداء   وتحسين الإيجابية  القيادة  بين  العلاقة على الضوء تسليط خلال من الأدبيات في  الدراسة هذه  تساهم

 . المؤسسي   المستوى على  العلاقة هذه  تأثير لفهم شامل إطار   تقديم مع الموظفين،

 : العملية  التطبيقات

  مع  الموظفين، أداء   لتعزيز الإيجابية  القيادة   ممارسات تطوير  حول  للمؤسسات توصيات  الدراسة   تقدم

 . مستدامة نتائج لتحقيق   الأثر وتحليل قياس على  التركيز

 : المفتاحية الكلمات 

 . المؤسسي  التطوير  الموظفين، أداء   الإيجابية،  القيادة

Study Objective : 

This study aims to explore the effect of positive leadership on enhancing 

employee performance in organizations. 
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Study Methodology: 

To achieve the study's objectives, the researcher employed a descriptive 

analytical approach. The study population consisted of 30 employees, and 

the research was conducted on a sample of employees at Al-Faisal Dental 

Clinic in Tabuk City. 

Study Results: 

The impact of positive leadership dimensions on improving employee 

performance was analyzed, categorizing the level of achievement as high, 

medium, or low . 

Theoretical Contribution: 

This study contributes to the literature by highlighting the relationship 

between positive leadership and employee performance enhancement, 

providing a comprehensive framework for understanding the impact of this 

relationship at the organizational level . 

Practical Applications : 

The study offers recommendations for organizations on developing positive 

leadership practices to enhance employee performance, emphasizing the 

importance of measuring and analyzing the impact to achieve sustainable 

results . 

Keywords: 

Positive Leadership, Employee Performance, Organizational Development. 
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  الصححية   الرعاية مجال  في الإداريين  أو  الإدارة  موظفي  عمل  أولويات  من  الجيدة  الصححية  الخدمات  توفر إن

  الجيدة  الإدارية  القيادة  خلال من إلا   الرضحححا  ذلك  يتم ولا ،  لهم  المقدمة  الخدمة عن  رضحححا من  تحققه  لما  وذلك

  إلى تقحدم التي  الصححححححيحة الخحدمحات  عن  رضحححححا ذلحك  عن ينتج  وبحالتحالي الموظفين  على  عملهحا ينعكس والتي

  الموارد  تنمية  في  عامل  أهم  والرشححد  الحكمة  على  تعتمد  التي الإدارية  القيادة  أسححلوب أن  نجد  لذلك،  المريض 

  متلقي على تنعكس  وبحالتحالي بحالموظفين  تتعلق  الأهحداف  من  مجموعحة  تحقيق على تسحححححاعحد حيحث  البشحححححريحة،

.  لمتلقيها   المقحدمة  الصححححححيحة  الخحدمات  عن رضحححححا من  إليحه  نصحححححبو ما  حققنحا قد نكون  وبذلك  الطبيحة  الخحدمات

 (٢٠٢٣الغامدي،)

 لدورها  نظرًا  الخاص، أو  العام  القطاع   في سححواء  المنظمات،  جميع  في  الإدارية  العملية جوهر  القيادة  تعد كما

 على  بالتأثير  المسحححؤول  خلاله من  يقوم  إيجابي  نشحححاط عن عبارة  فالقيادة  والنجاح،  التميز  تحقيق في  الحيوي

  والجماعة ككل  المؤسحححسحححة  أهداف  يخدم  بما  أكبر،  بفعالية  الإدارية الأهداف  تحقيق  بهدف مرؤوسحححيه  سحححلوك

 (٢٠٢٠وآخرين، تفريج. )بها العاملة

  المتسححارع   التكنولوجي  التقدم  ظل في،  والخاصححة  العامة  المؤسححسححات  مختلف  في محوريًا  دورًاالقيادة    تلعبو

  المشحكلات  لتحديد  والتطوير  البحث  مواصحلة  الواعية  القيادة  تسحتدعي  أعمالها،  وتعقيد  المؤسحسحات  حجم  وتنامي

  المؤسحسحة  لموارد الأمثل  الاسحتغلال على  قدرتها من  أهميتها  الإدارية  القيادة  تسحتمدو  ،المناسحبة  الحلول  وإيجاد

 (٢٠١٥ كيرد،.)معها المتعاملة والأطراف المؤسسة أهداف تحقيق بهدف فعالة، قيادية أنماط باستخدام

  مختلف  في  الإداريحة العمليحات  كحافحة  توجيحه  في  الفقري  العمود  هيولا سحححححيمحا الايجحابيحة    الإداريحة فحالقيحادة

  والنجاح  التميز  تحقيق  على قدرة من  المطلوبة  الشروط  فيها  توافرت ما  إذا  القيادة  تكتسبه  ما  وهذا  المؤسسات،

  باهتمامها  الخاصححححة الأولوية  منحها  خلال من  إلا   يأتي لن  الذي الأمر وهو ، عام  بشححححكل المؤسححححسححححات  في

 روح  بث عبر  تحقيقها يمكن  للقيادة  الغاية  تلك  أن علماً   وتكونيه،  عليه  المحافظة  خلال من  البشححري  بالعنصححر

 (٢٠٢٣ صلاح،.)المؤسسة أهداف تحقيق أجل من الجهود وتوجيه التعاون

 في  المؤسححسححة  ونشححاطات  الفعاليات  مختلف  عليه ترتكز  مهم ومحور الإدارية  العملية عصححب  القيادة  تشححكل  إذ

 ظل  في إلا   يتحقق لا   وهذا  بالمؤسحسحة  القائد  يديرها  التي  بالكيفية  مرتبط مؤسحسحة  أي  فنجاح  الإنتاجية،  العملية

  العمحل  نحو  إمكحانيحات توظيف على  وقحدرتحه  القحائحد شحححححخصحححححيحة في تتمثحل والتي ونحاجححة  واعيحة  قيحادة  وجود

  بشحححححكيط.)  الريادة  وتحقيق  العمال  أداء من  الرفع  اجل من ومواردها  المؤسحححححسحححححة  مقومات على  والمحافظة

 (٢٠٢٠ وآخرين،
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 كانت  سحواء الإدارية  لمؤسحسحاتاو  المنضحمات  في  العمال  أداء على  الفعال  أثرها  في تكمن  القيادة  أهمية  أن كما

  لتحقيق  مفتاح هي  فالقيادة  العمال،  أداء  وفعالية  السحلوك  على  وتأثير  سحلطة مصحدر ويشحكل  خدماتية  أو  إنتاجية

  من   الفرد نيمك    نشحاط  الإداري فالأداء  عالية،  فعالية وذو أفضحل  إداري  أداء  إلى  والوصحول  المؤسحسحة  أهداف

  القيحادة، ونمط  المتحاححة  للموارد المعقول  سحححححتخحداموالا  العحاديحة القيود على  ذلحك  وقفويت  بنجحاح مهمتحه انجحاز

 في  أدائحه  تحدني إلى  يؤديوذلحك   العحامحل  على  المتزايحد  ضحححححغط  إلى يودي  القيحادة في  المبحالغحة أن القول  ويمكن

  العاملين  أداء  على  بالإيجاب  ذلك  ينعكس  لكي  المناسححححب  القائد  اختيار  في  النجاح  يجب  السححححبب  لهذا ،  العمل

 (٢٠١٩وآخرين، عرعر.)المؤسسات داخل

  التي  الأعمحال  نحاتج  فهو  الإنتحاجيحة،  العمليحات في  كبيرة أهميحة  لحه  للعحاملين  الوظيفي الأداء  بحالإضحححححافحة إلى أن

  أداء على  تأثيره خلال من ككل  التنظيمية  الفاعلية  على كبير  تأثير له  القيادي  السحححلوك وأن  الموظفون،  ينفذها

  لتحقيق  والإنتاج، للعمل  الفعلية  للظروف  ومناسححححبة  فعالة  قيادية  وأنماط مهارات  باسححححتخدام  وذلك  الموظفين،

 مسحتوى ورفع  تحسحين  في  والمسحؤولة  الواعية  الإدارية  القيادة  لجهود  نتيجة هو  واسحتمراريتها  المؤسحسحة  أهداف

 (٢٠٢٣وآخرون، شريط بو.)للعاملين الوظيفي الأداء

 وتعطحل الموارد  تهحدر رديئحة قيحادة  تكون  أن  إمحا  الأمرين اححد  وهي  بنتحائجهحا تقحاس  المطحاف  أخر  في  والقيحادة

  للقائد  الشحخصحية  المصحال   يحقق ما  إلا  الأهداف من  يبقى لا   حتى الأهداف  وتختزل  الكفاءات وتضحيع  المصحال 

 و  الكفاءات  وتنمي  الموارد في  تسحححتثمر  -  الناج   القائد لصحححورة  ممثلة  -  ناجحة  قيادة تكون أن  وإما  الفاشحححل،

  والبقاء  الاسححتمرارية  ضححمان سححبيل  في  واحد  كفريق  للعمل الأفراد  أداء في  الكفاءة من مسححتوى  أعلى  تحقق

 (٢٠١٥ كيرد،. )التغيير هو الوحيد الثابت فيها يعد بيئة وفي حادة منافسة ظل في وذلك ، للمؤسسة

  الإيجابية  القيادة بين  يجمع  بحيث الأهمية،  غاية في موضححوع  على  الضححوء  تسححلط أن  تحاول  الدراسححة  ذهه  لذا

 على  الإيجابية  القيادة  أثر  موضحححوع  وهو ألا   الصححححية  الرعاية  تقديم جوهر  يعتبر  والذي  الأداء  وبين  الملهمة

 .تبوك بمدينة الأسنان للطب الفيصل مستوصف على بالتطبيق الموظفين، أداء تحسين

 

 

 

 مشكلة الدراسة  .1.2
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  دور يوجد لا  انه نجد  إذ  افضل، بشكل  خدماتها  بتقديم المتعلقة   المشكلات من الكثير  المؤسسات بعض   تعاني

  فجوة إلى   الدراسة مشكلة  تنقسم  و الموظفين،  أداء تساعد على تحسين  التي الملهمة  الإيجابية للقيادة  فعال

 تطبيقية:   فجوة و نظرية

 

 فجوات على المستوى النظري  .1.2.1
 

o  .قصور المعرفة بتأثير القيادة الإيجابية على تحسين أداء الموظفين 

o  .عدم إدراك المؤسسة بأهمية دور القيادة التي قد تساهم من رفع كفاءة الموظفين وولاء العملاء 

o   عدم وعي المؤسسة بأن السلوك الإيجابي للقائد يؤدي إلى زيادة الالتزام والولاء والأداء من قبل

 الموظفين. 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

 

o  .عدم كفاية الموارد والدعم التنظيمي لتطبيق مفاهيم القيادة الإيجابية 

o .صعوبة قياس وتقييم أثر القيادة الإيجابية على أداء الموظفين بشكل موضوعي 

o  .افتقار الأبحاث لموضوع مهارات القادة والكفاءات اللازمة لممارسة القيادة الإيجابية بفعالية 

 

 وإشكالية الدراسة هي: ما أثر القيادة الإيجابية على تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة؟ 

 

 أهمية الدراسة  .1.3

 
تكمن أهمية القيادة الإيجابية بتأثيرها بشكل كبير على أداء الموظفين وإنتاجيتهم، فالقائد الإيجابي يحف ز  

مهاراتهم ويعزز الالتزام والولاء تجاه المنظمة، كما أنه ينشئ بيئة عمل محف زة ويشجع  الموظفين ويطور 

ز النجاح والنمو المستدام   ل، وهذا ينعكس إيجاباً على كفاءة وإنتاجية الموظفين ويعز  على المبادرة والتحم 

 للمنظمة، و تنقسم الأهمية إلى أهمية نظرية و أهمية تطبيقية:
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 على المستوى النظري: .1.3.1

 

o   تعزيز مفهوم القيادة الإيجابية والرفاهية النفسية والصحة العقلية للموظفين وتركز على تنمية

 المشاعر الإيجابية كالتفاؤل والثقة والإبداع مما يؤدي إلى تحسين أدائهم.  

o   المساهمة في تعريف القيادة الإيجابية التي تبني علاقات إيجابية بين القادة والموظفين مما يعزز

 الشعور بالانتماء والولاء تجاه المنظمة. 

o   تطوير مفهوم القيادة الإيجابية والمهارات القيادية لدى الموظفين مما يدعم قدرة المنظمة على إعداد

 قادة جدد في المستقبل. 

 

 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

 

o  بكفاءة  والإنجاز التركيز على الموظفين تساعد وداعمة إيجابية  عمل بيئة خلق . 

o الوظيفي  أدائهم من يحسن مما  الموظفين لدى   والإنتاجية والالتزام  الدافعية  زيادة رفع . 

o والمبادرة  الصندوق خارج  التفكير على ليعملوا على تحفيز الموظفين  البحث بنتائج إفادة المؤسسات  

 . المنظمة  في والابتكار الإبداع  يعزز مما

 

 أسئلة الدراسة  .1.4

 
 ؟  أداء الموظفين   تحسين  في بالتعاونالقيادة  دور هو ما •

 ؟ أنماط القيادة الايجابية في تحسين أداء الموظفين  اثر ما  •

 ؟ تأثير التواصل الفعال بين القائد والموظفين على تحسين ادائهم   ما  •

 ؟ تشجيع القائد للموظفين على تحسين ادائهم الوظيفي  اثر ما  •
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 أهداف الدراسة  .1.5

 

 القيادة الإيجابية على تحسين أداء الموظفين . معرفة آثر الهدف العام: 

 

 الأهداف الفرعية: 

 

 . أداء الموظفين  تحسين وأثرها في  القيادة بالتعاونتحليل دور  •

 تحديد أنماط القيادة الايجابية في تحسين أداء الموظفين.    •

 تقييم  التواصل الفعال بين القائد والموظفين على تحسين ادائهم الوظيفي.    •

 .  تشجيع القائد للموظفين على تحسين ادائهم الوظيفي تحليل دور   •

 

 
 

 فرضيات الدراسة  .1.6
 

H1  :تحسين  أداء الموظفين.  و توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين دور القيادة بالتعاون 

 

Ha  :حسين أداء الموظفين.   وت أنماط القيادة الايجابية  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين 

 

 Hd:  التواصل الفعال بين القائد والموظفين على تحسين   توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين

 ادائهم الوظيفي.  

 

Hc: شجيع القائد للموظفين على تحسين ادائهم الوظيفي.  ت  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين 
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 نموذج الدراسة  .1.7

 

 يوض  الشكل التالي العلاقة بين متغير الدراسة وفرضيات الدراسة كما يلي : 

 

 

 المتغير المستقل                                                                    المتغير التابع            

 

 
 

 

 

 

 

 

  

 

 الدراسة الميدانية .1.8

 

  القيادة  دراسحححححة  أهمية على  الضحححححوء  نسحححححلط أن  المهم من  لكذل  المجتمع  لبناء  جدا مهمة  الإيجابية  لقيادةإن ا

  القيادة لممارسحات  الحقيقية  الآثار  لفهم  ميداني  بشحكل سحيتم دراسحة هذا الموضحوع   المنطلق، هذا منو  الإيجابية

 والتواصححل  الثقة  بناء  الآخرين، تمكين  التحفيز،  مثل  مبادئ تتضححمن  الإيجابية  القيادة، فالمجتمع على  الإيجابية

  الإيجابية  القيادة دراسححة  خلال من، لذا  وقوي  متماسححك  مجتمع  بناء  على كبير  أثر  لها  المهارات  هذهو  ،الفعال

  المفاهيم  هذه  تطبيق  كيفية فهمسحنتمكن من   ،في مسحتوصحف الفيصحل لطب الأسحنان بمدينة تبوك عملي  بشحكل

 .ملموسة نتائج لتحقيق الواقع أرض  على

 

  

 القيادة الإيجابية 

 القيادة بالتعاون •

 أنماط القيادة •

 التواصل الفعال •

 تشجيع الموظفين •

H1,Ha,Hb,Hc   تحسين أداء الموظفين 
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 مخطط المشروع المقترح  .1.9

 

 المقدمة  الفصل الأول :  •

 الثاني : الإطار النظري   الفصل •

 الفصل الثالث: منهجية البحث   •

 الفصل الرابع : التحليل الإحصائي  •

 الفصل الخامس : مناقشة النتائج و الخاتمة   •
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  .2
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 المقدمة: .2.1

 

يهدف هذا البحث إلى دراسححححة وتحليل أثر القيادة الإيجابية على تحسححححين أداء الموظفين من خلال 

اسححتعراض الأدبيات النظرية والدراسححات التجريبية ذات الصححلة، كما يسححعى إلى التعرف على أهم 

دائهم  الممارسحات والسحلوكيات القيادية الإيجابية التي تهسحهم في تحفيز الموظفين وتحسحين مسحتويات وأ

 في مستوصف الفيصل لطب الأسنان 

 

تعتبر القيحادة إححدى الظواهر التي تم تحداولهحا قحديمحا وححديثحا في مجحالات تنظيميحة عحدة، ونظراً للتطور  

السحريع الذي حصحل منذ بداية الثورة الصحناعية، تزايد الاهتمام بالقاعدة بشحكل يخدم المؤسحسحة من 

تفاعلهم مع قيادتهم  خلال التأثير الايجابي المباشححر والغير المباشححر على القوى العاملة، والذي يمثل  

المحور الأسححاسححي في نجاح العمل وتطويره. القيادة هي من أهم المواضححيع المعالجة في إطار علم 

الاجتماع، والذي وضححححع عدة نظريات لتفسححححير سححححلوك القادة في مختلف الظروف والمسححححتويات  

ن سححلوك القائد  التنظيمية. ففي عرضححنا هذا سححنحاول التركيز على الاهتمام بالتفاعل الذي يحدث بي

وأتبحاعحه، إضحححححافحة إلى الهيكحل التنظيمي الحذي يححدث فيحه هحذا التفحاعحل، والحذي يعبر عن النمط أو 

الأسحححححلوب القيادي الذي يتبعه القائد في هذا الإطار أو الهيكل التنظيمي وما ينجم عن ذلك من تأثير 

ن هذه المهام عمدنا إلى واضحح  على مختلف المهام التي يؤديها كل من القائد والمرؤوسححين، ومن بي

 التركيز على عملية اتخاذ القرار التي تعتبر شريان العملية التنظيمية وتأثيرها على أغلب المهام

والوظائف داخل المؤسحححسحححة فالقيادة الناجعة تؤثر على عملية اتخاذ القرار بشحححكل يخدم الصحححال  

 (٢٠٢١العام)عمراني، 

تعتبر فعالية القيادة قابلة للقياس من خلال سححححلوكيات ومواقف وملاحظات العاملين والمرؤوسححححين 

تحت قيادة المدير أو المشحححرف. بشحححكل أكثر تحديداً، يمكن قياس فعالية القيادة من خلال مؤشحححرات 

الرضححا الوظيفي والولاء التنظيمي، فالرضححا الوظيفي يعبر عن مدى شححعور العاملين بالرضححا عن 

عملهم تححت إدارة المنظمحة وفي إطحار النمط القيحادي الحذي تطبقحه القيحادة في إدارة الموارد البشحححححرية  

والمحاديحة للمنظمحة. يفترض البحاحثون أن القيحادة الفعحالحة والمؤثرة في المنظمحة تنعكس إيجحابحاً على 

.)ال سححححعد، مسححححتويات الرضححححا الوظيفي والارتياح والتفاعل الإيجابي للعاملين مع النمط القيادي

٢٠٢٣) 
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فحالقيحادة الفعحالحة تعرف بحأنهحا قحدرة القحائحد على التحأثير في الآخرين. هحذا يتحقق من خلال توجيحه  

سححلوكيات المرؤوسححين نحو تحقيق الأهداف المشححتركة بين القائد والمرؤوسححين. كما تشححمل القيادة  

ائد  الفعالة ضححبط جهود المرؤوسححين وتنسححيقها لتحقيق النتائج المرغوبة بأفضححل طريقة ممكنة، فالق

الإيجابي هو العنصححححر البشححححري المخول باسححححتخدام نفوذه وقوته للتأثير في سححححلوكيات وتوجهات 

المرؤوسححين. وبالتالي، يتمكن القائد الإداري الفعال من تحقيق الأهداف المنشححودة للمنظمة.)العوفي،  

٢٠١٩) 

 

ا في المجتمعات النامية والمتقدمة        وأيضححا القيادة الإيجابية هي أحد العناصححر النادرة التي تواجه نقصححً

على حد سحواء. يرجع هذا النقص إلى التأثير الذي يمارسحه القائد على مرؤوسحيه، والذي ينعكس على 

لين أصحححب  من أولويات  تباين أسحححاليب القيادة المتنوعة في المؤسحححسحححة، في حين يعد رفع أداء العام

المؤسحسحات الوطنية، حيث أن مسحاهمة القيادة في أداء العاملين باتت ضحرورة ملحة. فالقيادة الإيجابية  

هي من المعايير الرئيسحية التي يهحدد على ضحوئها نجاح أي مؤسحسحة أو إدارة، وبالتالي معالجة نقص 

المجتمعات النامية والمتقدمة على حد سواء،  القيادة الإيجابية في المؤسسات أصب  تحديًا مهمًا يواجه  

نظرًا لأهمية دور القيادة في تحسحححين أداء العاملين وتحقيق النجاح المؤسحححسحححي.)عرعر، واخرون، 

٢٠١٩) 

 

إن القيادة الإدارية الإيجابية تتطلب من المدير المهني أن لا يكون ارتجاليًا في تقييم أداء مرؤوسحححيه، 

بل يتخذ قرارات مبنية على معايير علمية ومحددة، ويقوم باختيار وتدريب مرؤوسحححيه وفقًا لأسحححس 

الأعمال  علمية موضححححوعية، كما يتعاون مع مرؤوسححححيه بلخلاص وعمل على تنمية قدراتهم لإنجاز

بكفاءة، وأيضحا يقوم بتقسحيم المسحؤوليات بشحكل عادل بينه وبين مرؤوسحيه، بحيث يتولى المدير مهام 

 (٢٠١٥التخطيط والتنظيم، بينما يتولى المرؤوسون مسؤولية التنفيذ.)كبر، 

 

 

والعلاقحة ذاتهحا تنطبق على الولاء التنظيمي، فحالعحاملون الحذين يشحححححعرون بحالاسحححححتقرار في المنظمحة  

 والانسجام مع القيادة وأسلوبها وثقافتها وأهدافها في العمل يميلون للشعور بالالتزام التنظيمي
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 وذلك من خلال رغبتهم بالبقاء كعاملين في المنظمة ليس فقط كمؤسسة ومكان عمل بل وكيان

 (٢٠٢٣اجتماعي ينتمون إليه ويعتبرون أنفسهم جزءاً لا يتجزأ منه. )ال سعد، 

 

وتعتبر القيم التنظيمية الأسحاس الأعلى لبناء أي مؤسحسحة من أجل السحير وفقها سحواء كانت مبادئ أو 

معارف، بحيث يجب العمل بجميع الأحكام والمعايير المتفق عليها كاحترام المرؤوسححححين والموظفين  

دي دورا مهما فيما ؟ بينهم، كما أن لكل منظمة قيمها الخاصححة بها والتي تميزها وتنفرد بها، حيث تؤ

في الحفحاظ على هويتهحا، لحذلحك نجحد المنظمحات القويحة والمسحححححتقرة تكتسحححححب قوتهحا وميزتهحا من القيم  

 (٢٠٢٣التنظيمية السائدة بها.)زيات، واخرون، 

 

كما يرى المختصحون في علم الإدارة أن المنظمة التي تمتلك لقيادة فعالة تسحتطيع تحقيق نتائج ايجابية  

ومرضحححية على مسحححتوى الأداء والإنتاج، وبالتالي تحقيق أعلى كفاءة على مسحححتوى الأفراد، وكذلك  

 (٢٠١٩ترفع الروح المعنوية والارتياح وزيادة الاستقرار .)سماح، 

 

 القيادة الإيجابية(   (المتغير المستقل .2.2

 

 القيادة :تعريف  

وعرف القيادية بأنها:" مجموعة جديدة ومتخصحصحة من المهارات التي تسحتند إلى العقلية الصححيحة  

من خلال الاهتمحام والتواصحححححل مع الآخرين لتحقيق الأهحداف المرجوة والتركيز على الأفراد وليس 

 (٢٠٢٢على المهام".)التويجري، 

 

 

ولقد عرفت القيادة أيضححاً على أنها قدرة تأثير شححخص ما على الآخرين بحيث يجعلهم يقبلون قيادته  

عب راً عن آمحالهم  طواعيحة ودون إلزام قحانوني وذلحك لاعترافهم بحدوره في تحقيق أهحدافهم ولكونحه مه

 (٢٠٢٢)أرباب، وطموحاتهم مما يتي  له القدرة على قيادة أفراد الجماعة بالشكل الذي يراه مناسباً.
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والقيادة الإيجابية هي أسححلوب قيادي أكثر تفاعلية عندما يتعلق الأمر بمشححاركة القائد والمرؤوسححين. 

التركيز الأساسي في هذا الأسلوب هو خدمة المرؤوسين المكلفين بتحقيق الأهداف التنظيمية وتركز 

شخصي، القيادة  على السلوكيات التي ينبغي للقادة إظهارها لوضع المرؤوسين أولًا ودعم تطورهم ال

الخادمة تبدأ عندما يلتزم القادة بوضحع المرؤوسحين أولًا، والتعامل معهم بصحدق وإنصحاف والإصحغاء 

إليهم، هذا يسحم  للقادة بفهم قدرات واحتياجات وأهداف المرؤوسحين، مما يمكنهم من دعمهم لتحقيق  

ين منفتحين ومتقبلين للقحادة  أهحدافهم الوظيفيحة، لنجحاح القيحادة الإيجحابيحة، يتطلحب أن يكون المرؤوسححححح 

الخحادمين الحذين يريحدون تمكينهم ومسحححححاعحدتهم على النمو. عنحدمحا يتبنى العحديحد من القحادة في المنظمة  

 (٢٠١٩هذا الأسلوب، يتم تأسيس ثقافة خدمة الآخرين داخل المنظمة وخارجها.)السكر، 

 

والمهحام والقيحادة الإيجحابيحة هي قحدرة القحائحد على التعحامحل مع مجموعحات متنوعحة من الأشحححححخحاص  

المختلفة في بيئة متغيرة وغير مسحتقرة. القادة الفعالون يوفرون الاتجاه والرؤية التي تمك ن المؤسحسحة  

من العمل بشححكل أمثل. القيادة تسححتمد قوتها من القيم والمبادئ، حيث يحرص القادة على التواصححل  

لقون بيئة تسححححودها المسححححتمر مع موظفيهم واهتمامهم بقيمهم ومشححححاعرهم وعواطفهم، كما أنهم يخ

المساحة والاحترام المتبادل، ولديهم القدرة على دفع الأشخاص للانضمام إليهم وكسب ثقتهم لتحقيق  

الأهداف، القيادة ذات توجه مسحتقبلي، مما يجعلها العامل الأكثر أهمية لنجاح المؤسحسحات على المدى  

 (٢٠١٩البعيد. )برو، 

 

كما أن القيادة الإيجابية تقوم على أربعة أسحححس أسحححاسحححية هي: الأنسحححانية في التعاملات، والعدالة  

والمسئولية، والاعتدالية في التوجة، كما ترتبط القيادة الإيجابية بمجموعة من السلوكيات هي معاملة 

ييزية، وتحمل الآخرين باحترام وليس كوسحححححيلة لتحقيق غاية، والتفاعل معهم بطريقة عادلة غير تم

المسحححححئوليحة والاهتمحام بتحقيق الرفحاهيحة، وإظهحار الضحححححبط الحذاتي فيمحا يتعلق بجحانحب المشحححححاعر 

والعواطف، وإظهار التواضحع، واسحتخدام الحكمة، وتحقيق التوازن بين أصححاب المصحال  وأهداف 

 (٢٠٢٠المؤسسة.)الشريف، 
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وكما عرفها محمد قاسحححم القريوتي: بأنها قدرة تأثير شحححخص ما على الآخرين حيث يجعلهم يقبلون 

قيحادتحه طواعيحة ودون إلزام قحانوني، وذلحك لاعترافهم التلقحائي بقيمحة القحائحد في تحقيق أهحدافهم كونحه 

د)خليفحة،  معبرا عن آمحالهم وطموححاتهم محا يتي  لحه القحدرة على قيحادتحه الجمحاعيحة بحالشحححححكحل الحذي يريح 

٢٠٢٢  ) 

 (القيادة الفعالة كما يلي:٣ويوض  الشكل )

 

 (٢٠١٩المصدر: )برو، 
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 انواع القيادة :

القيحادة التحويليحة : هي نمط قيحادي يركز على تحفيز وتطوير العحاملين من خلال التحأثير المثحالي، حيحث يعتبر  

القحائحد قحدوة ومثحال يحتحذى بحه للمرؤوسحححححين ويتمتع بحالنزاهحة والثقحة والاحترام، ويركز على القيم والأهحداف 

داف طموحة باسحتخدام الرؤية والتحدي،  الأسحاسحية للمنظمة. كما يتم إلهام وتحفيز المرؤوسحين على تحقيق أه

وتعزيز روح الفريق والتفاؤل بينهم. إضححافة إلى ذلك، يشححجع القائد المرؤوسححين على التفكير بطرق إبداعية  

وابتكارية والتسحححححاؤل والتحدي للافتراضحححححات التقليدية، كما يهتم بحاجات ومتطلبات كل مرؤوس على حدة  

وبهذا فلن القيادة التحويلية تركز على تحفيز وتنمية المرؤوسححححين ويعمل كمرشححححد وموجه لتطوير قدراتهم.  

 (٢٠٢٢والارتقاء بمستوى أدائهم لتحقيق أهداف المنظمة.)أرباب، 

 

القيحادة الخحادمحة: هي نمط قيحادي يركز على خحدمحة واحتيحاجحات المرؤوسحححححين أولًا قبحل تحقيق أهحداف المنظمة.  

يتميز القائد الخادم بالاهتمام الحقيقي بتنمية وتطوير العاملين ومسححححاعدتهم على تحقيق إمكاناتهم الكاملة. كما 

رام والتواضححع مع المرؤوسححين. ويشححارك القائد  يسححعى القائد الخادم إلى بناء علاقات قائمة على الثقة والاحت

الخادم في عمليات صنع القرار بطريقة تشاركية وشفافة، ويكون حساسًا لاحتياجات المجتمع والبيئة المحيطة  

بحالمنظمحة. وبحذلحك تهحدف القيحادة الخحادمحة إلى خلق بيئحة عمحل إيجحابيحة وداعمحة تهمك ن الأفراد من تحقيق أهحدافهم 

 (٢٠١٩معًا.)السكر،  الشخصية والمنظمة

 

بحالقوانين الرسحححححميحة    القيحادة الأوتوقراطيحة : من أبرز محا تتميز بحه القيحادة الأوتوقراطيحة هي التمسحححححك المطلق

تفويض السحححلطة لغيره. )سحححماح،    والأنظمة التي توجب الطاعة والانقياد التام واتخاذ القرارات ولا يميل إلى

٢٠١٩) 

القيادة الديمقراطية: تقوم على أسححاس احترام شححخصححية الفرد وعلى حرية الاختيار والإقناع والتشححاور على 

اتخاذ القرارات النهائية دون التسحلط فالقائد لا يصحدر الأوامر إلا بعد مناقشحة الأمور مع ذوي العلاقة، فالقائد  

و يفرضحححححهحا ويترك لحخرين حريحة اختيحار  الحديمقراطي يشحححححجع الآخرين ويقترح الحلول ولا يمليهحا عليهم أ

البحدائحل والحلول ويراعي رغبحات الآخرين ويهتم هحذا النمط من القحادة بحالعمحل اهتمحامحا عحاليحا لتحقيق الأهحداف 

المرسححومة وكذلك اهتمام عال بالعاملين وتحقيق أهدافهم أيضححا، لأنهم الأسححاس في تنفيذ السححياسححات والخطط  

المحبة والألفة كما تقوم هذه القيادة على تفويض بعض سححلطاتها لضححمان المرسححومة من خلال خلق جو من 

 سير العمل دون تأخير أو عرقلة، كما تهتم هذه القيادة
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بالعاملين بالعلاقات الإنسححححانية مع المرؤوسححححين لما لها من أهمية بالغة في دفع العملية الإنتاجية إلى الأمام.  

 (٢٠١٩)سماح، 

 

القيادة التنظيمية: هي العملية التي يقوم من خلالها القائد بتوجيه وتحفيز الأفراد والمجموعات ضححمن المنظمة  

لتحقيق أهحداف المنظمحة. تشحححححمحل هحذه العمليحة التحأثير والتحأثر بين القحائحد والموظفين، التوجيحه والتحفيز لتحقيق  

ية والتشحغيلية، وإدارة عمليات التغيير التنظيمي  الأهداف المرغوبة، المشحاركة في صحناعة القرار الاسحتراتيج

وتطوير الهياكل والأنظمة بما يتماشححححى مع متطلبات البيئة. بشححححكل عام، القيادة التنظيمية تعكس القدرة على 

 ويوض  الشكل التالي القيادة التنظيمية : التأثير والإلهام والتوجيه لتحقيق الأهداف التنظيمية المشتركة.

 ٢٠٢٣المصدر: زيات، 

 أهمية القيادة :

 إن القيادة لابد منها لحياة المجتمع البشري حتى تترتب حياتهم ويقام العدل ويحال دون أن
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لال دلفلَعه هِ  النِاسل   للولَ ل  يأكل القوي الضحعيف، قال تعالى:   ول نِ هِل ذهو فلضحلَ لهك  ضه ول لرلَ دلت  الألَ ههم ب بلعلَض  لِفلسحل بلعلَضحل

ينل )سورة البقرة الآية   (.251علللى اللَعلاللم 

 

تتخذ القرارات   فالقيادة بالغة الأهمية وتلك الأهمية ذات الخيال الواسححححع والطاقة والابتكار التي تسححححتطيع أن

 ( ٢٠١٩الجزئية والشجاعة وفي نفس الوقت الملتزمة بالنظم. )سماح

 

تبنى القيادة الإيجابية على وجود ميثاق يحترم حقوق الافراد العاملين في تقرير أفضل الطرق لإنجاز اهدافهم  

وتعحد هحذه الحقوق جزءا من كيحان المنظمحة ومتميزين لا يجوز اسحححححتبحدالهم وأن ينمو لحديهم الاحسحححححاس بحأن 

ضحححافة الى تقدير ادارة المنظمة لأي أصححححاب العمل وقادتهم يثقون بهم وبقدراتهم، وأن يعاملون بعدالة، بالإ 

 (٢٠٢٢جهد اضافي يبذلونه وإن تطلعهم على كل أنشطتها بشكل دقيق وشفاف. )خليفة، 

 

ووضح  أيضحا على أهمية القيادة بعدة أمور وهي :العمل على نشحر الاخاء والانسحجام بين أعضحاء الجماعات،  

وروح العمل على تماسححك اعضححاء هذه الجماعات وتكتيل جهودها وتوجيهها لتحقيق المصححال  المشححتركة،  

ضحع الأولوية لها تبعا  مسحاعدة اعضحاء الجماعات على إدراك إحتياجاتها ومشحكلاتها والعمل على تحديدها وو

أهميتها، مسححاعدة الجماعات على الإتفاق على الأهداف التي يجب تحقيقها ووضححع الخطط واختيار الوسححائل  

المناسححححبة وتوفير الموارد والامكانيات اللازمة لتحقيق هذه الأهداف، توجيه تفاعل أعضححححاء الجماعات ليس  

لإيجحاد تلحك العلاقحات بينهم وبين غيرهم من الجمحاعحات    فقط لخلق العلاقحات الإجتمحاعيحة السحححححليمحة بينهم ولكن

الأخرى، العمل على حماية الجماعات واسححححتمرارها وازالة اي خوف او قلق يسححححيطر على اعضححححائها مما 

يسححاعدهم على النجاح في تحمل مسححؤولياتهم، مسححاعدة الأفراد على النمو كأعضححاء في جماعات ومسححاعدة 

 (٢٠٢٣دات. )زيات، الجماعات على النمو والتقدم كوح

 

 مهارات القيادة :

أن يكون القحائحد مجيحدا لعملحه متقنحا إيحاه ملمحا بحأعمحال مرؤوسحححححيحه من نحاحيحة طبيعيحة ل عمحال المهاارات الفنياة : 

التي يحديرونهحا، عحارفحا لمراحلهحا وعلاقحاتهحا ومتطلبحاتهحا كحذلحك أن يكون بحلمكحانحه اسحححححتعمحال المعلومحات وتحليلها  

 (٢٠٠٨ومدركا وعارفا للطرق والوسائل المتاحة والكفيلة بلنجاز العمل.)الفقي، واخرون، 
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: هي المهارات الإنسحححانية بالطريقة التي يسحححتطيع بها رجل الإدارة التعامل بنجاح مع   المهارات الأنساااانية

الآخرين ويجعلهم يتعاونون معه، ويخلصححححون في العمل ويزيد من قدرتهم على الإنتاج والعطاء وتتضححححمن 

جموعات. المهارات الإنسححانية مدى كفاءة رجل الإدارة في التعرف على متطلبات العمل مع الناس كأفراد وم

كما ان المهارات الإنسحححانية الجيدة تحترم شحححخصحححية الآخرين وتدفعهم إلى العمل بحماس وقوة دون قهر أو 

إجبار ، وهي التي تسحتطيع أن تبني الروح المعنوية للمجموعة على أسحاس قوى وتحقق لهم الرضحا النفسحي،  

بينهم جميعا في أسححرة واحدة متحابة متعاطفة. )رجب، واخرون، وتولد بينهم الثقة والاحترام المتبادلة وتوحد 

٢٠٠٠) 

 

: هي أن ينظر القحائحد للمنظمحة على أسحححححاس أنهحا نظحام متكحامحل ويفهم أهحدافهحا وأنظمتهحا    المهاارات التنظيمياة

وخططها ويجيد أعمال السحححلطة والصحححلاحيات وكذا التنظيم وتعني كذلك قدرة القائد على رؤية التنظيم الذي  

لى بقية أجزائه،  يقوده ويفهمه للترابط بين أجزائه ونشححاطاته وأثر التغيرات التي قد تحدث في أي جزء منه ع

وقدرته على تصححور وفهم قدرات الموظف بالمؤسححسححة وعلاقة المؤسححسححة ككل بالمجتمع الذي يعمل فيه ومن 

الضحروري أن يمتلك المدير خصحائص مهنية تمثل جوهر العمل الإداري، وهي خصحائص تميز. المدير الذي  

 إليها ويلتزم بقواعدها الأخلاقية. يتخذ من مركزه الوظيفي مهنة يؤمن بها، وينتمي 

 

:هي أن يتمتع القائد بالقدرة على الدراسححة والتحليل والاسححتنتاج والمقارنة، والمرونة والتي  المهارات الفكرية  

تعني الاسحححتعداد الذهني لتقبل أفكار الآخرين، وكذلك أفكار تغير المنظمة وتطويرها حسحححب متطلبات العمل 

 (٢٠١٠والظروف. )سعيد، 

 

 

 

 ( مهارات القيادية : ٣يوض  الشكل رقم )
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 )٢٠١٩المصدر:) سماح،            

            

 خصائص القيادة :   

          

 بالاطلاع للقائد الاستراتيجي خصائص ومهارات متعددة يتميز بها منها ما يخص البلاغة والتي تتمحور 

الجيد والالتزام والاسحتعداد للتفويض والتمكين والاسحتخدام الذكي للسحلطة، والوعي الذاتي الذي يتمتع به القادة  

والاسحتماع والفهم ولابتكار والتفكير خارج الصحندوق لتغيير الوضحع الراهن، والقدرة على التحدي التي تمكن 

ن الثقة وتبادل وجهات النظر مع الجميع،  من اسحتخدام القرارات وتفسحير الحالات بصحورة صححيحة فضحلاً ع

لذا ينفرد القائد الاسححتراتيجي عن غيره بمجموعة من الصححفات والخصححائص التي تضححيف له مزيدا من القوه  

والايجابية وتمكنه من القيام بمهام اسحتراتيجية عالية الجودة وتميز وابداع فريد، وأهم هذه الخصحائص يذكرها 

خصححال النادرة واقتنائها، المسححؤولية الوظيفية ، مكامن القوه التي تمكنه من التأثير  على النحو الآتي: حيازة ال

 (٢٠٢١في الآخرين، العلاقات الواسعة مع المؤثرين، الخريطة المعرفية العقلية. )الغزاوي، 

  

 المتغير التابع: أداء الموظفين .2.3
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نصيباً وافراً من الاهتمام والبحث في الدراسات الإدارية بشكل عام يعتبر مفهوم الأداء من المفاهيم التي نالت  

وبدراسححححات الموارد البشححححرية بشححححكل خاص وذلك لأهمية المفهوم على مسححححتوى الفرد والمنظمة ولتداخل  

المؤثرات التي تؤثر على الأداء وتنوعها، ويقصحححد بمفهوم الأداء المخرجات والأهداف التي تسحححعى المنظمة  

عن طريق العاملين فيها, ولذا فهو مفهوم يعكس كلا من الأهداف والوسححائل اللازمة لتحقيقها أي    إلى تحقيقها

أنه مفهوم يربط بين أوجه النشاط وبين الأهداف التي تسعى إلى تحقيقها المنظمات عن طريق مهام وواجبات  

 (٢٠٢٢يقوم بها العاملين داخل تلك المنظمات. )أرباب، 

 

وبالاستخدام    وعرف الأداء الوظيفي بأنه نشاط يمكن الموظف من إنجاز المهام أو الأهداف المحددة له بنجاح،

(، ويتضححمن ذلك مجموعة من السححلوكيات المعبرة عن قيام الموظف بأداء  Jamal  1985الأمثل للموارد )

مهامه وتحمل مسححؤولياته، ويتضححمن كذلك جودة الأداء، وكفاءة التنفيذ، والخبرة الفنية المطلوبة في الوظيفة،  

نواحي  فضححلاً عن الاتصححال والتفاعل مع باقي أعضححاء المنظمة، وقبول المهام الجديدة، والإبداع والالتزام بال

ف )١٩٩١الإداريحة في العمحل والاسحححححتجحابحة لهحا بكحل حرص وفحاعليحة )سحححححيزلاقي ووالاس، ( 2015(. ويعر 

.,Mulki et al   يتماشححى مع الأهداف التنظيمية ويتم تقييمه عموماً على أسححاس  الأداء الوظيفي بأنه سححلوك

 (٢٠١٩تحقيق الموظفين لهذه الأهداف، ويدل على قدرة الموظف وفاعليته للقيام بالعمل. )السكر، 

 

ويعرف كمحال أحمحد ربحاح الأداء الوظيفي بحأنحه: "كيفيحة إنجحاز أو إحراز نشحححححاط محا، وتححديحد الطريقحة التي تم 

تنفيذه بها، بمعنى أنه يشححير إلى كفاية المؤسححسححة في إحراز أهدافها وكيفية اسححتخدامها لمواردها في ضححوء 

من إجراءات وتصححححرفات لتحقيق نتيجة    معايير الفعالية والكفاية، أي أن الأداء الوظيفي هو ما يمكن أن يتخذ

مححددة لعمحل معين هحذا التعريف يشحححححير إلى أن الأداء الوظيفي يعني الطريقحة التي يتم بهحا إنجحاز الأعمحال  

الموكلة إلى الفرد العامل وتبيان مسحار وكيفية الطريقة بحيث يجعل من مؤسحسحته قد حققت أهدافها وأحسحنت  

الإنجاز يعني ما يبقى من أثر أو نتائج بعد أن يتوقف الفرد العامل عن  إسححتخدام مواردها، كما نعلم أيضححا أن

 (٢٠١٤العمل.)رحموني، 
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الأداء هو النتيجحة النهحائيحة للنشحححححاط، كمحا يعرف الأداء على أنه  ( أن wilan hangarويرى ويلن وهنجر )

ذلك المسحتوى الذي يحققه الموظف عند قيامه بعمل ما، فهو يرتبط بتحقيق مسحتويات مختلفة للمهام المطلوب  

إنجحازهحا ، وبصحححححفحة عحامحة الأداء يكون نتيجحة امتزاج عحدة عوامحل كحالجهحد المبحذول وإدراك الحدور ومسحححححتوى  

تي يتمتع بهحا الموظف، كمحا أنحه أي نشحححححاط يؤدي إلى نتيجحة، من خلال التعحاريف السحححححابقحة يمكن القحدرات ال

اسحتخلاص مفهوم الأداء الوظيفي بأنه السحلوك المنقاد بأسحس ومبادىء الوظيفة وتتحدد قيمته بالنتائج المحققة.  

 (٢٠١٧)أيوب، 

 

يعرف الأداء بأنه أداء الموظف للعمل، أي قيامه بالأنشححطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله . ويعرف 

نيكولاس الأداء الوظيفي بأنه نتاج السحلوك الذي يقوم به الأفراد، فالسحلوك هو نشحاط، أما نتاجات السحلوك فهي 

( أنه الناتج الذي يحققه الموظف عند قيامه بأي  haynseالنتائج التي تمخضححت عن ذلك السححلوك، وعرفه )

عمحل من والأداء الوظيفي هو عبحارة عن عمليحة وليس نتيجحة في لحظحة محا في الزمن، أي أنحه مجموعحة المهحام  

المنظمة والمتسححلسححلة للوظيفة والتي تتمثل محصححلتها في الأداء الذي يبذله كل فرد في المؤسححسححة، وفي نفس  

قه هذا الفرد، ومنحه فلن الأداء الوظيفي يعني قيحام الموظف بتنفيحذ مهحامه الذي يحقالوقت يعبر عن المسحححححتوى  

 (٢٠٢٢ومسؤولياته التي تكلفه بها المنظمة والكيفية التي يلبي بها الفرد متطلبات وظيفته.)طكوبا، واخرون، 

 

ويمكن تعريف الأداء الوظيفي بأنه: "السحلوك أو الممارسحة التي يقوم بها الفرد لتنفيذ واجبات أو مهمات معينة  

في "العمل" يبين هذا التعريف أن الأداء سححلوك وممارسححة لأعمال معينة ويعني السححلوك ما يقوم به الفرد من  

ل، ويعرف أيضحا بأنه : " نتيجة مباشحرة عن أعمال في المؤسحسحة أو المنظمة التي يعمل بها أي الجهد المبذو

عنصحححر العمل، وبالتالي فلن كل عامل سحححيقدم الأداء الذي يتناسحححب مع قدراته ومع طبيعة عمله. )رحمون، 

٢٠١٤) 

 

وعرف الآداء على أنحه درجحة تحقيق وإتمحام المهحام المكونحة لوظيفحة الفرد وهو يعكس الكيفيحة التي يحقق أو 

يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة ، وغالبا ما يحدث لبس وتداخل بين الآداء والجهد ، فالجهد يشير إلى الطاقة  

فرد " . نلاحظ من خلال هذا التعريف أن الآداء المبذولة ، أما الآداء فيقاس على أسحححاس النتائج التي حققها ال

يمثل الوسحححيلة التي من خلالها يشحححبع الفرد متطلبات وظيفته وهو قابل للقياس على أسحححاس النتائج المحققة.  

 (٢٠١٥)كير، 
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 أهمية الأداء الوظيفي:

 

يحتل لأداء الوظيفي مكانة خاصحححة داخل أي منظمة بلعتباره الناتج النهائي المحصحححلة جميع الأنشحححطة بها،  

وذلحك لأن المنظمحة تكون أكثر إسحححححتقرارا و اطول بقحاء حين يكون أداء الموظفين أداء متميزا ومن ثم يمكن 

ة ما يفوق إهتمحام الموظفين بهحا،  القول بشحححححكحل عام أن الإهتمحام إدارة المنظمحة وقيحادتهحا بمسحححححتوى الأداء عاد

وعلى ذلك فيمكن القول بأن الأداء على أي مسحتوى تنظيمي داخل المنظمة وفي أي جزء منها لا يعد إنعكاسحا  

لقدرات ودوافع المرؤوسححين فحسححب بل هو إنعكاس لقدرات ودوافع الرؤسححاء والقادة أيضححا. ولاسححتمرارية 

مرحلة التميز، ثم مرحلة الريادة، ومن ثم فلن قدرة المنظمة  ومرحلة الاسححححتقرار ومرحلة السححححمعة والفخر و

على تخطي مرحلة ما من مراحل النمو والدخول في مرحلة أكثر تقدم، إنما يتوقف على مستويات الأداء بها.  

 (٢٠٢٢)بوفورة، واخرون، 

 

يسححاهم الأداء في تحديد مدى قدرة المؤسححسححة على اسححتثمار القدرات الكامنة وتوظيف الطموحات والمهارات  

والمعحارف لحدى العحاملين، لأن الأداء هو مقيحاس لقحدرة ودافعيحة العحامحل اتجحاه عملحه، الأداء الفعحال يسحححححاعحد في 

تخفيض وترشححيد النفقات ورفع    خلق ميزة تنافسححية للمؤسححسححة من خلال الابتكار والإبداع، كما يسححاعد في

مسححححتوى الجودة في المدخلات والمخرجات. يسححححاهم الأداء في تحديد نقاط القوة والضححححعف لدى العاملين،  

ويسححاعد في إشححباع حاجات العمال وتحقيق أهدافهم وأهداف المؤسححسححة، أخيرًا، يعمل الأداء على مسححاعدة 

سحب مع مسحتويات الأداء المختلفة في المؤسحسحة.)نايت،  المسحؤولين في إيجاد نظم ترقيات ومكافتت وأجور تتنا

٢٠٢٣) 

 

لك لمعرفة العليا وذترجع أهمية تقييم الأداء بالنسحبة للعاملين في ترشحيحهم لشحغل الوظائف    بالنسابة للعاملين :

القدرات التي يتمتع بها هذا العامل و ما إذا كان يصحل  لشحغل الوظيفة، حيث أن شحروط القبول في الوظيفة لا 

للكشححف عن صححلاحية العامل الجديد بل ان بعض   تكفي لشححغل الوظائف العليا كذلك فان تقييم الأداء يسححتخدم

الدول أصحبحت تقيم العامل في أول سحنتين له في العمل، فان اثبت جدارته في الوظيفة فانه يثبت فيها وإلا فلا 

بالإضحححافة الي هذا فانه يكشحححف عن عجز بعض أداء الوظيفة و العمل الذي أوكل إليه و بالتالي يتم نقله الي  

قحدراتحه، كمحا يمكن التقييم من معرفحة العحاملين المراد فصحححححلهم إذا محا اثبحت عحدم كفحائتحة   الوظيفحة التي تنحاسحححححب

 بصورة نهائية. 
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: إن تقييم الأداء يعطي للمشحرفين الحق في متابعة أداء العامل لواجباته وربط هذا الأداء   بالنسابة للمسساساة 

بتقدم الفرد في السحلم الوظيفي ، كما أن تقييم الأداء يتي  الحكم علي برامج المؤسحسحة و ما يعتبرها من نقص 

مشحححححرفين وذلحك بتحليحل نتحائج لتفحادي ذلحك ، ( برامج التعيين و برامج التحدريحب ( ، كمحا انحه يعطي تقحديرا لل

 (٢٠١٩تقييمهم ، كما انه يثير الدافعية وروح التنافس و ذلك بمحاولة تغيير الاداء.)عرعر، 

 

 العوامل المسثرة على الأداء الوظيفي :

 الفرع الأول: العوامل الخارجية

الإقتصحححادية،    هذه العوامل مرتبطة ببيئة العمل في المنظمة، والبيئة الخارجية العامة بمتغيراتها السحححياسحححية،

بشحكل عام والتي لا تخضحع لتحكم المؤسحسحة فيها، من بين أهم عواملها: الظروف المادية للعمل،   الاجتماعية

 والعوامل التقنية الفنية، العوامل الإجتماعية. 

 

 الفرع الثاني: العوامل الذاتية

والحدافعيحة    هحذه العوامحل مرتبط بسحححححلوك الفرد أداءه الوظيفي، وهحذا الأخير ينتج من تفحاعحل القحدرة على العمحل

القحدرة : تتمثحل القحدرة على العمحل في قحدرات الفرد    -للعمحل لحدى الفرد في ظحل متغيرات بيئحة العمحل، اولا 

الشحخصحية التي تحدد درجة فعالية وكفاءة الجهد الذي يبذله في العمل ، ويمكن تقسحيم هذه القدرات إلى قسحمين  

 )القدرة الفطرية / الموروثة، القدرة المكتسبة(. 

 

 ٢٠١٥المصدر: كيرد، 
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 تقييم الأداء :

 

يشححححير تقييم الأداء إلى عملية قياس وتحديد مسححححتوى أداء الأفراد العاملين في المؤسححححسححححة، حيث أن معظم 

المؤسحسحات تسحعى إلى تحديد نوعية وكمية أداء الأفراد فيها. فهي عملية يجب أن تمتاز بالعمومية والشحمولية،  

ويعرف "بودزة" تقييم الأداء بحأنحه   فحالحذي يتم تقييمحه هو العحامحل للعمحل الحذي يكلف بحه وليس الفرد العحامحل،  

عملية دورية منتظمة يقوم بمعيار سححححلمتها المدير من خلال جميع المعلومات عن الانجازات الفعلية للعاملين  

معحه من خلال مدة معينحة ومقحارنتهحا بمعحدلات الأداء القيحاسحححححيحة المعحدة سحححححلفحاً، وهي فعحاليحة يتطلحب اسحححححتخدام  

تطوير أداء الأفراد العاملين معه، ويقصححد بتقييم الأداء أيضححاً بأنه   نظام يتم  المهارات المختلفة من المدير ل

من خلالحه تححديحد محدى كفحاءة أداء العحاملين لأعمحالهم، ويتضححححح  من ذلحك أن هحذا النظحام ينطبق على العحاملين  

كن من القيام  الذين يتم إختيارهم بوسححائل الاختيار المختلفة والذين قضححوا فترة زمنية في أعمالهم وبشححكل يم

 (٢٠٢٠بتقييم . )تفريج، واخرون، 

 

 :معوقات الأداء

يعتبر الأداء الوظيفي عنصححر ضححروري وأسححاسححي وجوهري في أي وظيفة ولكنه بسححبب الظروف المحيطة  

 والإدارة يعاني من مشاكل تؤثر على سير العمل ومن بين هذه المشاكل نذكر :

 

تشابك وتداخل وعدم وضوح الوظائف يؤدي إلى بروز اصطدام وصراعات بين العمال مما يؤثر على الأداء 

إضححافة إلى عدم فهم كل فرد لوظيفته تعارض رغبات ومتطلبات الفرد والمنظمة من شححانها التأثير على أداء  

راد ويجعله غير متوازن الأفراد، غياب عنصححححر التدريب والتطوير من شححححانه التأثير سححححلبا على أداء الأف

الظروف الفيزيقية في العمل والمتمثلة في الرطوبة الحرارة التهوية الضحوضحاء، بالإضحافة إلى تعطيل بعض 

الآلات مما يزيد من جهة العامل وغيرها من الظروف التي تعرقل العمل والتي ينتج عنها تشحتت في التركيز  

 (٢٠٢٣يط، الفرد مما يؤدي إلى انخفاض مستوى أدائه .)بشك
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 :  معايير الأداء الوظيفي

تعتبر معايير الأداء الوظيفي المقياس الذي يتم من خلاله تحديد مسحححتوى العمل الفعلي للموظف، حيث عرف 

على أنه الأسحححاس الذي ينسحححب إليه الفرد وبالتالي يقارن به للحكم عليه، وتنقسحححم معايير الأداء الوظيفي إلى  

 ثلاثة أنواع رئيسية جاءت على النحو التالي:

: وتتمثل في العلاقة بين الموظفين ورؤسححاهم داخل محيط العمل، وهل هناك تعاون بينهم  المعايير الإنسااانية

أم لا، وكحذلحك تتمثحل في قيحاس علاقحة العمحل هحل إذا محا كحانحت تتم كفريق واححد من أجحل تحقيق ححاجحاتهم  

الإنسحاني مهم ورغباتهم ومن جهة ثانية تحقيق الأهداف التي تصحبوا لها المؤسحسحة أم لا، بالتالي فلن المعيار  

 جدا لقياس مدى كفاءة ونجاعة الأداء الوظيفي.

: وهي المتعلقة بمقدار الجهد الذي يظهره الموظف في العمل الناتج عن مجموعة من    المعايير الشااااخصااااية

العوامل والتي تسحاهم في تكوين شحخصحيته ويكون الاعتماد عليها وفقا لمعايير الصحفات الشحخصحية للفرد ومن  

صحفات الشحخصحية  بين هذه المعايير الإنتاج الإخلاص، اللطف الاتزان، الانفعال، النية،الرغبة، وغيرها من ال

 الأخرى 

وهي قدرة الفرد على أداء عمله والمهام والواجبات المرتبطة به على أحسحححن حال وقدرته   المعايير المهنية:

 (٢٠٢٣على التكيف مع المشاكل والتصدي للعقبات والصعوبات التي تواجهه.)صلاح، 

 

تعد الموارد البشحححرية من أهم اصحححول المنظمات ولها دور مهم وخاص في تطورها، إذ  جودة أداء الموظف:

تمثحل القوى العحاملحة ذات الجودة العحاليحة ححاجحة ملححة لحدى المنظمحات ، كونهحا تعحد الاسحححححاس في تحقيق الأداء 

ص  الافضحححل فضحححلاً عن تحقيق اهداف المنظمات في العصحححر الالفي الجديد، لذا فلنه من بين اهم الخصحححائ 

للمنظمحات ذات الاداء العحالي تكوين وتطوير فرق عمحل بجودة عحاليحة وادارة جيحدة تكون متنوعحة في الخبرات  

وتكمحل بعضحححححهحا للبعض الآخر، وذلحك عن طريق اعطحائهم المرونحة العحاليحة في مجحال اكتشحححححاف العيوب  

لتعحامحل مع المرتبطين بحالمنظمحة من اجحل والتعقيحدات وايجحاد الحلول لهحا، فضحححححلاً عن التحدريحب ومنحهم حق ا

تحقيق نتائج اسححححتثنائية، بالاسححححتناد الى طرائق عمل حديثة تمكنهم من تحقيق النتائج المطلوبة، كما ان نظام  

العمحل عحاليحة الأداء في المنظمحات لحه تحأثير ايجحابي في مرونحة الموظفين وتعزيز ادائهم، فضحححححلاً عن تعزيز 

ومن هذا المنطلق فقد أورد عدد من الصحفات أو الخصحائص كحححححح )المشحاركة في سحلوك المواطنة التنظيمية ،  

المعلومححات، التوظيف الانتقححائي، تمكين الموظفين التعويضححححححات والحوافز ، تقييم الأداء والتي تحقق عن  

 طريقها المنظمات التصور بين الموظف والمستوى التنظيمي المتوقع المتمثل بجودة أدائه كما موض  في 
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 التالي:في الشكل  

 ٢٠٢١المصدر: الغزاوي، 

 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4

 

إن أهمية القيادة تكمن في أنها توحد الصف، لان اتفاق الجماعة على قائد يلزمها الطاعة فردا فردا و منه فان 

الجماعة و هذا حتما يحسححن من الأداء، و إن أهمية القيادة تكمن في أثرها الفعال  التعاون سححيكون شححعار هذه 

على أداء العمال في المنضحمات و المؤسحسحات الإدارية سحواء كانت إنتاجية أو خدماتية و يشحكل مصحدر سحلطة  

ول إلى أداء  و تأثير على السحلوك و فعالية أداء العمال ، فالقيادة هي مفتاح لتحقيق أهداف المؤسحسحة و الوصح 

إداري أفضححححل و ذو فعالية علية ، فالأداء الإداري نشححححاط يمكن الفرد من انجاز مهمته بنجاح و يتوقف ذلك  

على القيود العادية و الاسحححتخدام المعقول للموارد المتاحة ونمط القيادة ، و يمكن القول أن المبالغة في القيادة  

إلى تدني أدائه في العمل ، لهذا السححبب يجب النجاح في   يودي إلى ضححغط المتزايد على العامل و ذلك يؤدي

 (٢٠١٩احتيار القائد المناسب لكي ينعكس ذلك بالإيجاب على أداء العاملين داخل المؤسسات. )عرعر، 

 

كمحا ان القيحادة بحاعتبحارهحا عمليحة تحاثير في الآخرين تعمحل على توجيحه قحدراتهم واهتمحامحاتهم في الاتجحاه الحذي  

يضحمن تحقيق الأهداف، وأن نجاح القائد يتوقف أسحاسحا على خصحائصحه و سحماته الشحخصحية التي تحدد نوع 

 ، كما أن القيادة باعتبارهاداء لديهمالأ النمط القيادي الذي يمارسه في التاثير على مرؤوسيه لتحسين مستوى 
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ملية تاثير في الآخرين تعمل على توجيه قدراتهم واهتماماتهم في الاتجاه الذي يضمن تحقيق الأهداف، وأن ع

نجاح القائد يتوقف أسحاسحا على خصحائصحه و سحماته الشحخصحية التي تحدد نوع النمط القيادي الذي يمارسحه في 

أن تقدم المجتمعات والدول ما هو  التاثير على مرؤوسحيه لتحسحين مسحتوى الآداء لديهم. كما أصحب  جليا الان

إلا نتيجة طبيعية لجهود هذه القيادة الإدارية الواعية والمسؤولة في تحسين ورفع مستوى الآداء لدى أفرادها،  

فالربط بين أهداف الفرد وأهداف المؤسححسححة، والتقييم المسححتمر والسححليم لآداء الأفراد، وإتباع مناهج تحسححين 

 (٢٠١٥الأسباب للحصول على هذا الآداء المتميز المحقق ل هداف. )كيرد، وتطوير الآداء، تعد اهم 

 

ويوضحح  دور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العاملين تتضحح  من خلال الثقة والمعاملة الطيبة  

وقوة شححححخصححححية القائد، دور القيادة الإدارية الناجحة يتمثل في شححححخصححححية القائد القوية ودورها الفعال في 

دارية الناجحة في تنمية وتفعيل النظام الداخلي  الإنضحباط واحترام السحلم الإداري داخل التنظيم، دور القيادة الإ 

للمؤسحسحة من خلال من  فرص التكوين والتدريب ورفع مسحتوى أداء العاملين إضحافة إلى توفير الجو الملائم  

للإبداع والابتكار وتوفير الوسحائل المادية والمعنوية. تؤثر الثقافة التنظيمية القوية في المؤسحسحة بشحكل إيجابي  

د العاملين بها من خلال ترسحي  الثقافة التنظيمية في المؤسحسحة باسحتخدام مختلف الوسحائل ومن بينها  على الأفرا

: قوة شخصية القائد وانضباط العمال وامتثالهم للقواعد والقوانين مما يجعل جو عائلي سائد في المنطقة وهذا 

 (٢٠٢٠ريج، واخرون، يساهم في رفع مستوى الإلتزام وتقبل الثقافة السائدة في المجتمع.)تف

 

وللقيادة الإدارية الفعِالة أثر بالغ على أداء العاملين بالمنظمة، وبعبارة أشحمل فلن للقيادة الفعالة أثر سحواء كان 

إيجابياً أو سحلبياً على العاملين بالمنظمة وعلى المنظمة ككل، ومن هذا المنطلق تعددت الدراسحات التي اهتمت  

لأداء المنظمحة، والأداء الإداري للمنظمحة يتمثحل في مجموع بتحليحل ظحاهرة القيحادة ومحدى تحأثيرهحا على جودة ا

الإدارات الإدارية بها وتبرز أهمية العمل أو الأداء الإداري في كونه ينعكس بشحححكل أو بتخر على محصحححلة 

 (٢٠١٩الأداء الإداري للمنظمة وهو ما يتفق مع ما تطرحه نظرية النظم في الإدارة.)العوفي، 

 

وفي هذا المضحمار تعتبر القيادة الأداة الرئيسحية التي تسحتطيع المؤسحسحات من خلالها تحقيق أهدافها، ولا يمكن 

تجسحححححيحد هحذه الوظيفحة دون وجود قحائحد يكون قحادرا في التحأثير على الآخرين وتوجيحه جهودهم، حيحث يتبع هحذا 

وى أداء العمال ، بغض النظر عن طبيعة  القائد مجموعة من الأسحاليب القيادية التي تعمل على الرفع من مسحت

 (٢٠٢٢الأسلوب المتبع سواء أكان أسلوبا تشاركي أو حر أو حتى ديكتاتوري.)بشكيط، واخرون، 
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وتكمن أهميتها من القيمة العلمية لموضححوع النمط القيادي وعلاقته في رفع مسححتويات الأداء الوظيفي، حيث  

أن عملية اختيار النمط القيادي المناسب والملائم أصب  ضرورة حتمية ليس فقط لمساهمته في رفع مستويات  

الرقمية، وهو الأمر الذي أصحب  الأداء الوظيفي في المؤسحسحات وحسحب، بل في ظل التحديات التكنولوجية و

بالنسححححبة للقيادة الإدارية أمراً لأغنى عنه لترشححححيد سححححلوك العاملين وتطوير قدراتهم وتوجيههم في الاتجاه  

 ( ٢٠٢٣الصحي  من أجل تقديم أعلى المستويات لتحقيق الأهداف المرجوة.)صلاح، 

 

 الخاتمة .2.5

 

بينت نتائج دراسحة عرعر على أن للقيادة الإدارية مكونات وهي القائد وما يمتلكه من مهارات وعملية التأثير  

الأهداف الايجابي على الإتباع وذلك مصحادر قوته بمختلف أنواعها و الموقف بعناصحره و متغيراته و أخيرا  

المشححتركة وتختلف القيادة عن العديد من المفاهيم المشححابهة لها كالرئاسححة الزعامة و الإدارة، وتسححعى القيادة  

إلى تحويل الأفراد من وضحع إلى وضحع أفضحل ورفع مسحتوى أدائهم، ورفع مسحتوى الأداء الوظيفي هو غاية 

ن القوة و نقاط الضححححعف في أداء الأفراد كل مؤسححححسححححة وتعد عملية تقييم أ أداء العاملين، فهي تحدد مواط

والنجاح هذه العملية يشححترط سححلامة معايير التقييم لان أي خطا في تحديدها أو اسححتعمالها يؤدي إلى فقد ثقة  

 (٢٠١٩المرؤوسين في نتاجها.)عرعر، واخرون، 

 

ومن مضحمون دراسحة كيرد على أن رفع مسحتوى الأداء الوظيفي هو غاية كل مؤسحسحة، وتعد عملية تقييم أداء  

العحاملين من الأهميحة بمكحان، فهي : تححدد مواطن القوة ونقحاط الضحححححعف في أداء الافراد و لنجحاح هذه العملية  

ؤدي الى فقد ثقة المرؤوسحححين في يهشحححترط سحححلامة معايير التقييم، لان أي خطا في تحديدها او اسحححتعمالها ي

نتائجها، و بالتالي فنجاح عملية التقييم يسحهل تعزيز مواطن قوة الاداء ومعالجة نقاط الضحعف فيه عن طريق  

اتباع مناهج وسحبل تحسحين الأداء وتطويره، والتي من بينها التخطيط المرن للموارد البشحرية واعتماد المرونة  

نماذج الجدارة لتحسححححين الأداء بالتركيز على الافراد ذوي الجدارة والأداء في إدارة المورد البشححححري  وكذا  

المتميز كمرجعية للتوظيف والاختيار   واسححححتعمال منهج الإدارة بالأهداف كأسححححلوب لتحسححححين الأداء كون 

 (٢٠١٥التحديد المسبق ل هداف يوض  للمرؤوسين حجم ونوع العمل المطلوب.)كيرد، 
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واوضححححت لنا دراسحححة تفريج أن القيادة هي العملية التي بواسحححطتها يقوم الفرد بالتأثير في مشحححاعر وأفكار 

الآخرين وفي سحححلوكهم ويحدث هذا التأثير من خلال أعمال الفرد، فالقيادة هي توجيه لسحححلوك الآخرين نحو 

قها لتحقيق اهداف المنظمة  غرض معين، ومن متطلبات القيادة القدرة على إختيار أفضححححل الأسححححاليب وتطبي

بكفاءة وفعالية، ومما لاشححك فيه أن النمط المطبق في المؤسححسححة والمتبع مع الموظفين له تأثير مباشححر على 

 ( ٢٠٢٠مستوى أداء العاملين وإنجازهم لتحقيق الأهداف المنشودة.)تفريج، واخرون، 

 

وهدفت دراسحححة ال سحححعد بأن أثر القيادة الفعالة على الرضحححا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى العاملين كما 

اسححتعرض البحث بداية الأدبيات المتعلقة بالرضححا الوظيفي والالتزام التنظيمي والقيادة الفعالة مع التعمق في 

ل دراسحححة الأطر النظرية المختلفة التي  تطور هذه المفاهيم ومحدداتها الرئيسحححية وترابطها ببعضحححها من خلا

 (٢٠٢٣تفسر علاقة هذه المفاهيم وتربطها ببعضها.)ال سعد، 

 

كما توصححلت دراسححة كيرد ان الوصححول إلى مدى التأثير الذي يتركه المتغير المسححتقل القيادة الإدارية على 

المتغير التابع )الأداء الوظيفي( في المؤسححسححة وتفسححيره، توصححلت الدراسححة الميدانية الى ان القيادة الإدارية 

الديمقراطي، بناء فرق العمل الفعالة،   بوسحححائلها ، نمط الاشحححراف وفي هذه الحالة النمط القيادي السحححائد هو

إيجاد نظام مرضحي للحوافز، تؤثر إيجابا على الاداء الوظيفي، وهذا من خلال تحليل اسحتجابات أفراد العينة،  

تفسحححححره متغيرات أخرى لم تحدخحل في هحذه   65و البحاقي   35حيحث بلغحت نسحححححبحة تحأثير القيحادة على الاداء  

 (٢٠١٥الدراسة.)كيرد، 

 

ومن دراسحة بشحكيط أن للقيادة دور في تحسحين أداء العاملين بالمؤسحسحة ، حيث أنها تضحمن للمؤسحسحة من رفع  

وتحسحين نوعية إنتاجها وتحقيق الريادة بها، حيث تعتبر القيادة عنصحر هام داخل أي مؤسحسحة حيث تسحاهم في 

وأصحبحت هذه الأخيرة أداة فعالة  السحير الحسحن للعمل داخل المنظمة، كما تسحاعد في رفع الإنتاجية والجودة  

 (٢٠٢٢في زيادة القدرة على الأداء السريع للمهام وتنفيذها بكفاءة عالية وبجودة. )بشكيط، واخرون، 



38 
                                                                                                       

هدفت الدراسححححة صححححلاح للتعرف على الأنماط القيادية المتبعة في المؤسححححسححححات ودرجة تأثيرها في الأداء 

الوظيفي، وذلك من خلال دراسححة لأبرز العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي، خاصححةً في ظل الثورة الرقمية  

للمؤسحححسحححات التعليمية، كما والتي تعبر عن ضحححرورة دمج عناصحححر التكنولوجيا الحديثة في القيادة الإدارية  

قصحححححدت هذه الدراسحححححة إلى التعرف أيضحححححاً على طبيعحة العلاقة بين الأنمحاط القيحادية المختلفحة للإدارة وبين 

 (.٢٠٢٣مستويات الأداء الوظيفي. )صلاح، 

 

وتوصححححلت الدراسححححة الغزاوي الى مجموعة من الاسححححتنتاجات أهمها وجود علاقة ارتباط وتأثير ذات دلالة 

معنوية لأبعاد القيادة الاسححححتراتيجية في تعزيز الأداء العالي، وخرجت الدراسححححة بمجموعة من التوصححححيات  

دراكهحا لحدور وأهميحة القيحادة  المتعلقحة بمتغيراتهحا الححاليحة أبرزهحا ينبغي على الهيحأة مجتمع الحدراسحححححة زيحادة إ

الاسحححححتراتيجيحة في رسحححححم وتححديحد توجهحاتهحا في إطحار وصحححححولهحا لتحقيق اهحدافهحا في البقحاء والنمو ومواجهحة 

 (٢٠٢١التحديات على الأمد الطويل بتحقيق الأداء العالي على مستوى المؤسسة .)الغزاوي، 

 

لقد تبين من خلال دراسحة بوشحريط عن أهمية القيادة في المؤسحسحة باعتبارها ظاهرة تنظيمية لابد منها لتحقيق  

التميز والنجاح، فهي تجمع القادة والمسححؤولين في علاقة تأثير وتأثر والتي تكمن أهميتها في اسححتمرار وجود 

أثير التي تقوم به القيادة ببث روح ا التعاون  المؤسححسححة وتقدمها، وهذا لن يأتي إلا من خلال الدور وعملية الت

وتوجيه لجهود من أجل تحقيق الهدف، وتعد ضححرورة حتمية في جميع المؤسححسححات ويرجع سححر نجاحها إلى  

نجاح قادتها ومدى تأثيرهم على مرؤوسححححيهم وتحفيزهم لتقديم أقصححححى طاقتهم من أجل تحسححححين أدائهم في 

 (٢٠٢٣العمل.)بوشريط، واخرون، 
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 المقدمة   ٣.١

يوض  هذا الفصل المنهجية المستخدمة لدراسة موضوع أثر القيادة الإيجابية على تحسين أداء الموظفين في  

مستوصف الفيصل لطب الاسنان بمدينة تبوك، ويعرض هذا الفصل بالتفصيل التعريفات الاجرائية لمتغيرات  

ع البيانات، وأنواع البيانات،  البحث، وتصميم البحث ومجتمع البحث، وطرق وتقنيات أخذ العينات، وطرق جم

 وطرق إجراء تحليل البيانات.  

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث   ٣.٢

تعتبر التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث ضرورية للباحثين، حيث تحدد كيفية قياس المتغيرات وضوابطها.  

تساعد هذه التعريفات الباحثين في توضي  كيفية قياس المتغيرات أو ملاحظتها أو التحكم فيها، مما يسهم في  

 تحسين جودة دراساتهم وموثوقيتها وصلاحيتها. 

 

 القيادة الإيجابية   ٣.٢.١

من    في:  الاجرائيالتعريف   ويتألف  الإيجابية"  "القيادة  المستقل  المتغير  يهعتبر  الدراسة،  مكونات    سبعهذه 

رئيسية. تتضمن هذه المكونات: التواصل الفعال، وجود رؤية واضحة ومستقبلية لدى القائد، القدرة على تحفيز  

الموظفين لتحقيق الأهداف وتعزيز الأداء، تقديم الرعاية والدعم المعنوي، توفير المشورة والإرشادات، مواجهة  

القائد بالمصداقية والموثوقية والتمتع بالصفات الأخلاقية    التحديات وحل المشكلات بكفاءة، بالإضافة إلى تميز

 (2023آل سعد، )  الحميدة، ورغبة القائد في إشراك الآخرين في عملية التخطيط وصنع القرار. 

 

 . تحسين أداء الموظفين  ٣.٢.٢

الاجرائي:   قيادة  التعريف  وفق  العمل  ان  إذ  ككل،  والمنظمة  العاملين  أداء  وتحسين  زيادة  في  فاعلة  وسيلة 

ميزات   من  تمتلكه  بما  وكفؤة ومميزة  مبدعة  بها    وابداعية  شخصيةاستراتيجية  تستطيع  وتنظيمية ومعرفية 

 مواجهة الأزمات التي تتعرض لها وتحسن من أدائها. 
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 تصميم البحث  ٣.٣

 

  Positivismفلسفة البحث: المنهج الوضعي 

  Deductiveأسلوب التحليل: استنتاجي 

  Mono methodأداة البحث: كمية 

  Cross sectionalالمدة الزمنية: مقطعية 

 تقنيات تجميع البيانات: استبيان 

 ملخص منهجية البحث 

 المصدر: الطالب 
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 مجتمع البحث وتقنيات أخذ العينات   ٣.٤

البحث.   في  الأساسية  العناصر  من  العينات  اختيار  وتقنيات  الدراسة  وعينة  العلمي  البحث  إجراءات  تهعتبر 

المعلومات التي يتم جمعها من هذه العينات هي التي يعتمد عليها لإجراء التحليل الإحصائي. لذا، يجب على  

لبيانات، لضمان أن تكون هذه البيانات  الباحثين الانتباه إلى دقة وموضوعية اختيار عينة البحث وطرق جمع ا 

ممثلة بشكل صحي  للمجتمع محل الدراسة. هذا يساهم في تحقيق نتائج بحثية موثوقة وصحيحة، ويعزز فهم  

 المجتمع المدروس وعينة الدراسة وتقنيات اختيار العينات. 

 

 مجتمع البحث   ٣.٤.١

 عدد الموظفين  التصنيفات  القطاع 

مستوصف الفيصل للطب الأسنان  

 بمدينة تبوك 

 ٥ الإدارة العليا 

 ٣٠ الموظفين

 

   ١ :جدول رقم                                                       

 المصدر: الطالب                                                     

 . عينة البحث  ٣.٤.٢

 حجم العينة  عينة البحث 

نستهدف الموظفين في مستوصف الفيصل للطب  

 الأسنان بمدينة تبوك  
 موظف  ٣٠

 ٢ :جدول رقم

 المصدر: الطالب  
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 طريقة وتقنيات أخذ العينة   ٣.٤.٣

 وتقنيات أخذ العينات هي أخذ العينات العشوائية البسيطة   الاحتمالية،تم اخذ العينات بالطريقة  

 

 طريقة جمع البيانات  ٣.٥

سيتم تحليل البيانات التي تم جمعها إحصائيا، حيث يتضمن التحليل الإحصائي تحديد البيانات الأولية، وتحليلها  

وتحويلها إلى معلومات مفيدة، وسيساعد هذا المنهج على كشف العلاقات الأساسية بين المتغير المستقل القيادة  

 الإيجابية والمتغير التابع تحسين أداء الموظفين.  

 

 القيادة الإيجابية   ٣.٥.١

  ٢٠(، بأجمالي الإيجابية، من أجل قياس المتغير المستقل )القيادة  ٢٠٢٣اعتمد الطالب على استبيان ال سعد، 

، محايد، غير موافق،  قمواف  بشدة،)موافق   : لكرت الخماسيعنصر للمتغير كم أن نوع الأداة المستخدمة هي

 . غير موافق بشدة( 

 المتغير المستقل 

 

  ٣جدول رقم 

 المصدر: الطالب  

 المتغيرات  الأبعاد  عدد العبارات  المصدر 

عبارة 20 2023آل سعد،  القيادة الإيجابية     القيادة الإيجابية  
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 كان تحسين أداء الموظفين  ٣.٥.٢

من    ك( وذال الموظفيناجل قياس المتغير التابع )تحسين أداء    ن، م٢٠٢١اعتمد الطالب على استبيان الغزاوي،  

العمل،  كالتالي أبعاد وهي    ٥حيث   الفعال، جودة الإدارة، جودة قوى  الانفتاح والتوجه  : التحسين المستمر، 

)موافق،    : لكرت الخماسيعنصر للمتغير، كما ان نوع الأداة المستخدمة هي  ٢٥الأمد، بأجمالي  طويل  الإلتزام  

 موافق بشدة، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة(  

 المتغير التابع 

 المصدر   عدد العبارات  الأبعاد  المتغيرات 

 تحسين أداء الموظفين  

 
 التحسين المستمر 

 
 الانفتاح والتوجه الفعال

 
 جودة الإدارة 

 
 جودة قوى العمل 

 
 الالتزام طويل الأمد 

 
 

 عبارة 25
 2021الغزاوي، 
 

 ٤ :جدول رقم

 المصدر: الطالب 

 أنواع البيانات   ٣.٦

التي تم تجميعها من قبل الباحث وبيانات أولية تم جمعها  تنقسم انواع البيانات إلى بيانات أولية وهيا  

 وبواسطة باحثين اخرين وهيا كالآتي: 

 البيانات الأولية   ٣.٦.١

 •توزيع استبيانات على مجموعة من الموظفين في مستوصف الفيصل للطب الأسنان بمدينة تبوك  
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 أداء الموظفين في مستوصف الفيصل للطب الأسنان بمدينة تبوك • قياس مستوى 

 

 البيانات الثانوية  ٣.٦.١

 لدى الموظفين  بالقيادة الايجابية  • مراجعة الأبحاث السابقة لاستنباط معلومات تتعلق  

 بين المدير والموظفين  بالقيادة الإيجابية  • الاطلاع على الكتب والمقالات المتعلقة بأساليب 

 

 طرق وأساليب تحليل البيانات   ٣.٧

يعد جمع البيانات، من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات معنى، حيث  

 . المجمعةلتحليل البيانات  ٢٨( ولتحديد الإصدار  SPSSتم استخدم الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )

اختبار توصيف   تم إجراء  ثاقبة لخصائص،    العينة،ولقد  للحصول على نظره  التحليل الوصفي،  من خلال 

 مجتمع العينة، حيث يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الاخرى ذات الصلة. 

وتعتبر اختبارات الصلاحية والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمعة واتساقها، كما أن اختبارات  

  قياسه، كانت ادوات البحث تقيس ما تهدف إلى    إذا)التحليل العاملي الاستكشاف( تستخدم لتحديد ما    الصدق 

)اختبارات كرو نباخ الفا( بتقيم ثبات النتائج مع مرور الوقت بالأفراد المشاركين    الثبات بينما تقوم اختبارات 

 في الدراسة.  

 

 الخاتمة   ٣.٨

تم استعراض في الفصل الثالث منهجية البحث، حيث شملة على المقدمة والتعريفات الاجرائية للبحث وتصميم  

البحث، ومجتمع البحث، وطرق وتقنيات أخذ العينات، وطريقة جمع البيانات، وأنواع البيانات، وطرق وأساليب  

 تحليل البيانات، واخيرا الخاتمة.  
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 الفصل الرابع/ التحليل الأحصائي
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 المقدمة 

تم استخدام   .يهدف هذا الفصل إلى عرض نتائج التحليل الإحصائي للبيانات التي تم جمعها من الدراسة الميدانية

إلى    28الإصدار   SPSS برنامج للعينة وصولًا  الوصفي  الإحصاء  من  بدءًا  التحليل،  مراحل  جميع  في 

مل التحليل تقييم أدوات الدراسة من حيث الصدق والثبات، ثم إجراء تحليل الانحدار  التحليل الاستدلالي وش

 )أداء الموظفين(. الخطي البسيط لاختبار الفرضيات البحثية وتحديد العوامل المؤثرة في 

 

 خصائص عينة الدراسة 

والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في    ت التكراراتم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقا ثم حساب  

   المعلومات الديموغرافية التي تشمل

 

 البيانات الشخصية 

 أنثى                       ذكر          الجنس:
 

 سنه وأكثر٤٥        45سنه إلى  35سنة        من  35إلى  25من           سنة 25الى  19 من: العمر

 
 متزوج             أعزب: الاجتماعيةالحالة  

 
 ابتدائي          متوسط        ثانوي          جامعي   التعليمي: المؤهل

 
   نعم            لا  موظف:

 
 الاسم الوظيفي: 

 
 سنة وأكثر ٢٥سنة          ٢٥إلى   ١٥سنة     من  ١٥إلى  ٥سنوات       من  ٥إلى  ١من  سنوات الخبرة: 
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 العدد  فئات المتغير  المتغير 
النسبة من اجمالي 

 العينة 

 الجنس 

 ,% 7 7 ذكر

 %1,6 16 انثى  

؜؜٪١٠٠ 23 الإجمالي  

 العمر

 ,% 5 5 سنة  ٢٥إلى  ١٩من 

 %1,5 15 سنة  ٣٥إلى  ٢٥من 

 ,% 3 3 سنة  ٤٥إلى  ٣٥من 

 %0 0 سنة وأكثر  ٤٥

؜؜٪١٠٠ 23 الإجمالي  

 الحالة الاجتماعية  

 %1,4 14 أعزب

 ,% 9 19 متزوج

؜؜٪١٠٠ 23 الإجمالي  

 المؤهل التعليمي 

 ,% 4 4 ابتدائي 

 %1,9 19 متوسط 

 %0 0 ثانوي 

 %0 0 جامعي

؜؜٪١٠٠ 23 الإجمالي  

 موظف

 %1,0 10 نعم

 %1,3 13 لا 

؜؜٪١٠٠ 23 الإجمالي  
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 تم استخلاص النتائج التالية:  5من بيانات جدول رقم 

 %. 1,6بنسبة  16,% وبلغ عدد الاناث 7بنسبة    7أظهرت نتائج الإحصائية ان عدد الذكور الجنس: 

 

 التصنيف وفق الجنس 

%،  1,5اشخاص بنسبة    5سنة    25الى    19أظهرت النتائج الإحصائية ان عدد الأشخاص من عمر    العمر:

%، وعدد الأشخاص الذين    1,5سنة بنسبة    15سنة    35الى    25وعدد الأشخاص الذين تتراوح أعمارهم من  

  0  سنة وأكثر 45,%، وعدد الأشخاص الذين أعمارهم من  3بنسبة   3سنة    45الى    35بلغت أعمارهم من  

 %. 0بنسبة 
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 التصنيف وفق العمر 

 

أعزب  الحالة الاجتماعية:   الذين حالتهم الاجتماعية  %، وعدد  1,4شخص بنسبة    14بلغ عدد الأشخاص 

 ,%. 9شخص بنسبة   19الأشخاص الذين حالتهم الاجتماعية متزوج 

 

 التصنيف وفق الحالة الاجتماعية 

 

,%، وعدد  4بنسبة   4أظهرت النتائج الإحصائية ان عدد الأشخاص ذو المؤهل الابتدائي    المسهل التعليمي:

الذين مؤهلهم متوسط   ثانوي  1,9بنسبة    19الأشخاص  الذين مؤهلهم  %  0بنسبة    0%، وعدد الأشخاص 

 %. 0بنسبة   0وعدد الأشخاص الذين مؤهلهم جامعي 
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 التصنيف وفق المسهل التعليمي 

 

الموظفين  موظف:   الأشخاص  عدد  ان  الإحصائية  النتائج  بنسبة    10أظهرت  وعدد    1,0اشخاص   ،%

 %. 1,3شخص بنسبة  13الأشخاص الغير موظفين 

 

 التصنيف وفق الوظيفة 



52 
                                                                                                       

 

 

 قياس صدق وثبات الدراسة 

تم إجراء تحليل للصدق والثبات للمقاييس المستخدمة في الدراسة بهدف التأكد من دقتها وموثوقيتها، بالإضافة  

إلى ذلك، تم استخدام نموذج المعادلات البنائية، لتحليل البيانات وتحقيق الثبات الداخلي باستخدام معامل ألفا  

باس  الإحصائية  التحليلات  جميع  تنفيذ  تم  ولقد  برنامج  كرونباخ،  والفقرات  28الإصدار    SPSSتخدام   ،

   والجداول التالية توض  ذلك.

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة 

لقد تم اختيار صدق الاتساق الداخلي كأحد معايير الصدق، وتم قياسه باستخدام معامل ألفا كرونباخ.، كما تم  

التقاربي بين البنود عن طريق قياس متوسط التباين  ( لتقييم الصدق AVEحساب متوسط التباين المستخرج )

 ( Average Variance Extractedالمستخرج. )

 

صدق الاتساق الداخلي: يقصد به مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي ينتمي إليه، لذا قام  

الباحث بقياس الاتساق الداخلي للاستبانة من خلال حساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة  

يتم حذفه من    0.5معامل الارتباط أقل من   kaiser(  1974الكلية للمتغير التي تنتمي إليه، وفقاً لدراسة )

 . الاستبانة 
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Variable 

 المتغير 

State

ment

s 

العبارا 

 ت

KM

O 

Factor 

loading

s 

معامل  

 الارتباط 

Standar

d 

deviatio

n 

الانحراف 

 المعياري 

P 

Value

s 

Average 

variance 

extracted 

متوسط التباين  

 المستخرج 

ية 
اب
ج
لإي
 ا
دة
قيا
ال

 

القيادة  

 الإيجابية 

A1 

729, 

965, ٫58977 ٠٫٠٠ 

2,19589

1 

2
,1

9
5
8
9
1

 

A2 914, ٫58303 ٠٫٠٠ 

A3 930, ٫58977 ٠٫٠٠ 

A4 875, ٫66535 ٠٫٠٠ 

A5 889, ٫81002 ٠٫٠٠ 

A6 914, ٫83168 ٠٫٠٠ 

A7 729, ٫76484 ٠٫٠٠ 

A8 765, ٫77511 ٠٫٠٠ 

A9 583, ٫66535 ٠٫٠٠ 

A10 532, ٫66237 ٠٫٠٠ 

A11 869, ٫85048 ٠٫٠٠ 

A12 588, ٫65638 ٠٫٠٠ 

A13 764, ٫96377 ٠٫٠٠ 

A14 975, ٫58977 ٠٫٠٠ 

A15 914, ٫58303 ٠٫٠٠ 

A16 930, ٫58977 ٠٫٠٠ 

A17 875, ٫66535 ٠٫٠٠ 
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A18 889, ٫81002 ٠٫٠٠ 

A19 914, ٫83168 ٠٫٠٠ 

A20 729, ٫76484 ٠٫٠٠ 

ن 
في

ظ
مو

 ال
اء

أد
 

التحسين  

 المستمر 

A1 

750, 

718, ٫66535 ٠٫٠٠ 

4,2586 

2
,1

2
0
0
8

 

A2 862, ٫66237 ٠٫٠٠ 

A3 883, ٫85048 ٠٫٠٠ 

A4 550, ٫65638 ٠٫٠٠ 

A5 861, ٫96377 ٠٫٠٠ 

الانفتاح  

 والتوجه الفعال 

B1 969, ٫58977 ٠٫٠٠ 

0,4786 

B2 315, ٫58303 ٠٫٠٠ 

B3 897, ٫58977 ٠٫٠٠ 

B4 815, ٫66535 ٠٫٠٠ 

B5 614, ٫81002 ٠٫٠٠ 

 جودة الإدارة 

C1 894, ٫83168 ٠٫٠٠ 

1,60826

2 

C2 750, ٫76484 ٠٫٠٠ 

C3 887, ٫77511 ٠٫٠٠ 

C4 718, ٫66535 ٠٫٠٠ 

C5 862, ٫66237 ٠٫٠٠ 

جودة قوى  

 العمل

D1 883, ٫85048 ٠٫٠٠ 

2,17176

2 

D2 550, ٫65638 ٠٫٠٠ 

D3 861, ٫96377 ٠٫٠٠ 

D4 969, ٫58977 ٠٫٠٠ 

D5 315, ٫58303 ٠٫٠٠ 

الالتزام طويل  

 الأمد

E1 897, ٫58977 ٠٫٠٠ 
2,08326

6 
E2 815, ٫66535 ٠٫٠٠ 

E3 614, ٫81002 ٠٫٠٠ 
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 يتضح من الجدول بالأعلى: 

معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير التابعة لها  مقياس تطبيق المتغير الأول: جميع  

بالإضافة إلى أن قيم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة إحصائية    7/0قيم أكبر من    عند)القيادة الإيجابية)

أقل من   بالنسبة  001/0عند مستوى معنوية  للمقياس، كذلك  الداخلي  الاتساق  تحقق صدق  فقد  لذلك  ، وفقاً 

(  القيادة الإيجابيةيتض  أن قيمته للمتغير )   AVEللنتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرجة  

 ووفقاً لذلك فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة.  0.5  ٠> (2,195891 هو )

 

أداء  مقياس تطبيق المتغير الثاني: مقياس تطبيق المتغير الثاني جميع معاملات الارتباط للعبارات التي تقيس )

بالإضافة إلى أن قيم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة احصائيا عند مستوى    ٠/٧( قيمتها أكبر من  الموظفين

أقل من   بالأعلى    0.0001معنوية  النتائج  للمقياس، كذلك من  الداخلي  فقد تحقق صدق الاتساق  لذلك  وفقا 

( وفقا  2,12008( ككل الذي يساوي )أداء الموظفينلمتغير ) AVE المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرج

 .لذلك، فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة 

 

 الدراسة أداة ثبات 

إلى مدى استقرار نتائجه عند تكرار توزيعه على نفس العينة في أوقات مختلفة، ولضمان   الاستبانة يشير ثبات  

 Hair، ووفقًا لمعايير )28الإصدار   SPSS ثبات الاستبيان تم حساب معامل ألفا كرونباخ باستخدام برنامج

et al, 2010 مؤشرًا جيدًا على ثبات المقياس.  0,7( تعتبر قيمة ألفا كرونباخ أكبر من 

 

 

E4 894, ٫83168 ٠٫٠٠ 

E5 750, ٫76484 ٠٫٠٠ 
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Variable 

 المتغير 

Number of 

Statement

s 

 عدد العبارات 

Cronbach's 

alpha 

ية 
اب

ج
لاي

 ا
دة

يا
لق

ا
 

القيادة  

 الايجابية 
 عبارة 20

٫931 

٫926 

٫928 

٫923 

٫924 

٫926 

٫922 

٫927 

٫924 

٫928 

٫924 

٫926 

٫928 

٫931 

٫926 

٫928 

٫923 

٫924 

٫926 

٫922 
 

٫92

9 
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ء 
دا

أ
ن 

في
ظ

و
لم

ا
 

التحسين  

 المستمر 
 عبارات 5

٫941 

٫943 

٫941 

٫943 

٫943 
 

٫94

5 

الانفتاح  

والتوجه  

 الفعال 

 عبارات 5

٫946 

٫943 

٫943 

٫940 

٫942 
 

 عبارات 5 جودة الإدارة  

٫943 

٫940 

٫943 

٫941 

٫943 
 

جودة قوى  

 العمل
 عبارات 5

٫941 

٫943 

٫943 

٫946 

٫943 
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الالتزام طويل  

 الأمد 
 عبارت 5

٫943 

٫940 

٫942 

٫943 

٫940 
 

 

مما يدل على أن جميع القيم   ,(،929) : أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ هيالقيادة الإيجابية( )

 ( فقد تحقق ثبات المقياس. 2010ووفقا لح )هير وآخرون،  0,7أكبر من 

 

مما يدل على أن جميع القيم    ,(،945): أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ هي  أداء الموظفين()

 ( فقد تحقق ثبات المقياس. 2010ووفقا لح )هير وآخرون،  0,7أكبر من 

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة: 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق  موافق بشدة

 

 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقاً للمعادلة التالية: 

[ في  الحسابي  المتوسط  فئة عن طريق ضرب  لكل  المقابل  النسبي  الوزن  )المقياس    5÷    100تم حساب 

 %[ 20الخماسي( = 

 

 التالي دلالة المتوسطات الحسابية، كما يلي: يوض  الجدول 

الاعلىيبين الجدول   بناء على مقياس    في  الحسابية  الدراسة ممثلة بالمتوسطات  الوصفي لمتغيرات  التحليل 

 ليكرت الخماسي والانحرافات المعيارية للمتغيرات وفقا للجدول المتعلق بأهمية المتوسط الحسابي. 
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 الوزن النسبي  النتيجة )الاتجاه العام(  قيمة المتوسط الحسابي 
مستوى درجة  

 الممارسة/ الأهمية 

 غير موافق بشدة  ١٫٨٠إلى أقل من  ١من 
  أقل منإلى  ٢٠من 

 ؜٪٣٦
 منخفض جدا  

إلى أقل من  ١٫٨٠من 

٢٫٦٠ 
 غير موافق

  ٥٢إلى أقل من  ٣٦من 

 ؜؜٪
 منخفض 

إلى أقل من  ٢٫٦٠من 

٣٫٤٠ 
 متوسط  ؜٪٦٨إلى أقل من  ٥٢من محايد 

إلى أقل من  ٣٫٤٠من 

٤٫٢٠ 
 مرتفع ؜٪٨٤إلى أقل  ٦٨من  موافق 

 موافق بشدة  ٥إلى أقل من  ٤٫٢٠من 
إلى أقل من   ٨٤من 

 ؜٪١٠٠
 مرتفع جدا  

 
 
 
 

 مستوى الاهمية  الاتجاه العام  المتوسط الحسابي  المتغير 
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ية 
اب
ج
لإي
 ا
دة
يا
لق
ا

 

القيادة  

 الايجابية 
2,195891 2,195891 

غير 

 موافق 

غير 

 موافق 
 منخفض  منخفض 

ن 
في
ظ
مو
 ال
اء
أد

 

التحسين  

 المستمر 
4,2586 

2,12008 

موافق  

 بشدة 

موافق  

 بشدة 
 مرتفع جدا   مرتفع جدا  

الانفتاح  

والتوجه  

 الفعال 

0,4786 

غير 

موافق  

 بشدة 

غير 

موافق  

 بشدة 

منخفض 

 جدا  

منخفض 

 جدا  

 1,608262 جودة الإدارة  

غير 

موافق  

 بشدة 

غير 

موافق  

 بشدة 

منخفض 

 جدا  

منخفض 

 جدا  

جودة قوى  

 العمل
2,171762 

غير 

 موافق 

غير 

 موافق  
 منخفض  منخفض 

الالتزام  

 طويل الأمد 
2,083266 

غير 

 موافق 

غير 

 موافق 
 منخفض  منخفض 
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 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة: 

يعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي )بيرسون( بين متغيرات الدراسة، والتي تم قياسها باستخدام  

SPSS-V.28   :وذلك على النحو التالي 

 

 

 القيادة الإيجابية 

 

 أداء الموظفين 

 القيادة الإيجابية 

 

ر 
تم
س
لم
 ا
ن
سي
ح
الت

 

Pearson 

correlation 
907, 

Sig. (2-

tailed) 
<0.01 

N 23 

ل
عا
الف
ه 
ج
تو
وال
ح 
تا
نف
لا
ا

 

Pearson 

correlation 
951, 
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Sig. (2-

tailed) 
<0.01 

N 23 

رة 
دا
لا
 ا
دة
جو

 

Pearson 

correlation 
864, 

Sig. (2-

tailed) 
<0.01 

N 23 

ل 
عم
 ال
ى
قو
ة 
ود
ج

 

Pearson 

correlation 
864, 

Sig. (2-

tailed) 
<0.01 

N 23 

د  
لأم
 ا
ل
وي
ط
م 
زا
لالت
ا

 

Pearson 

correlation 
955, 

Sig. (2-

tailed) 
<0.01 
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 نتائج اختبار صدق فرضيات الدراسة: 

 الفرضيات:

 

H1  :تحسين  أداء الموظفين.  و توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين دور القيادة بالتعاون 

 

Ha  :  حسين أداء الموظفين.   وت أنماط القيادة الايجابية  إحصائية بينتوجد علاقة معنوية ذات دلالة 

 

 Hd:  التواصل الفعال بين القائد والموظفين على تحسين   توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين

 ادائهم الوظيفي.  

 

Hc: شجيع القائد للموظفين على تحسين ادائهم الوظيفي.  ت  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين 

 

 

 العلاقة بين القيادة الإيجابية على تحسين أداء الموظفين: 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ٫995a ٫991 ٫990 ٫04727 

N 23 



64 
                                                                                                       

a. Predictors: (Constant), المتغير_الاول 

 

 

 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio

n 

4٫993 1 4٫993 2234٫09

4 

<.001b 

Residual ٫047 21 ٫002   

Total 5٫040 22    

a. Dependent Variable:  المتغير_الثاني 

b. Predictors: (Constant), المتغير_الاول 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant

) 

-٫020 ٫036 
 

-٫544 ٫592 

 001.> 47٫266 ٫995 ٫021 1٫012 المتغير_الاول

a. Dependent Variable:  المتغير_الثاني 

 

 

 

 القيادة الايجابية  أداء الموظفين 
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 مناقشة النتائج والاستنتاجات 
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 لمقدمةا

  أداء  تحسححححين  على  الإيجابية  القيادة  لتأثير  والتطبيقية  النظرية  الأبعاد  اسححححتكشححححاف على  الفصححححل  هذا يركز

  لتحفيز  فعالة  أداة  الإيجابية  القيادة  تجعل  التي  العوامل  تحليل الفصححل  يتناول  لمؤسححسححات، كماا  داخل  الموظفين

  القيحادة  أسحححححاليحب تبني  في  القحادة  تواجحه  قحد  التي التححديحات  ينحاق و ،وإنتحاجيتهم  كفحاءتهم  وتعزيز  الموظفين

ا الفصححل  يتضححمنو  ،مسححتدامة  نتائج  وتحقيق  فعاليتها  لتعزيز  عملية حلول  تقديم مع  الإيجابية، ا أيضححً  عرضححً

 حول  الفهم  توسحيع  إلى تهدف  التي  المسحتقبلية  المقترحات  جانب  إلى  الدراسحة،  نتائج من  المسحتخلصحة  للتوصحيات

 .والاستنتاجات النتائج لأبرز شامل بملخص  الفصل ويهختتم. الموظفين وأداء الإيجابية القيادة بين العلاقة

 

 التوصيات

  التواصححححل وتعزيز  التقدير،  التحفيز،  مثل  الإيجابية  القيادة  ممارسححححات  تبني  على  القادة تدريب  برامج تعزيز

 .الفع ال

 .بالتقدير الشعور وتعزيز الأداء لتحسين منتظم بشكل للموظفين بن اءة ملاحظات تقديم على القادة تشجيع

 .والموظفين القادة بين والاحترام الثقة تعزز داعمة عمل بيئة خلق

 .المشتركة الأهداف تحقيق على الموظفين لتحفيز الإيجابية القيادة استراتيجيات استخدام

 .العمل مستويات جميع تشمل دورية تقييمات خلال من الموظفين أداء على الإيجابية القيادة تأثير قياس

 .الطويل المدى على الإيجابي النهج استمرارية لضمان المنظمة داخل الإيجابية القيادة ثقافة تعزيز

 .للمؤسسة ولائهم وزيادة مشاركتهم لتحفيز القرار اتخاذ عملية في الموظفين إشراك

 .الإيجابية القيادة خلال من فرقهم أداء تحسين في يساهمون الذين للقادة ومعنوية مادية حوافز تقديم
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 والاستنتاجات  النتائج مناقشة 

 :الموضوعية الحدود

 .الموظفين أداء تحسين على وأثرها الإيجابية القيادة على الدراسة تقتصر

 :البشرية الحدود

 .تبوك بمدينة الأسنان لطب الفيصل مستوصف في الموظفين على الدراسة تقتصر

 :المكانية الحدود

 .تبوك بمدينة الأسنان لطب الفيصل لمستوصف الجغرافي النطاق على الدراسة تقتصر

 :الزمنية الحدود

 .2024 العام خلال الدراسة إجراء تم

 

 الخاتمة

 تركز  حيث  المؤسححسححات، داخل  الكفاءة وتعزيز  الموظفين  أداء  تحسححين  في  حيويًا  دورًا  الإيجابية  القيادة  تلعب

  الدراسحححة هذه  تناولت، ولديهم  ما  أفضحححل  لتحقيق الأفراد  وتحفيز  الثقة،  بناء  الإيجابي،  التفاعل  تشحححجيع على

  تحليل  خلالها  تم  متكاملة،  فصحول  خمسحة خلال من  الموظفين  أداء  بتحسحين  وعلاقتها  الإيجابية  القيادة  موضحوع 

 .المهم الموضوع  لهذا والتطبيقية النظرية الجوانب

  القيادة  أهمية على  الضححوء  الدراسححة  سححلطت  حيث  وأهميتها،  البحث  بمشححكلة  التعريف  تم الأول، الفصححل  في

  أهداف  تحديد  تم كما  ،العمل  بيئات  في  المتزايدة  التحديات  ظل في  المؤسححسححي  الأداء  لتحسححين  كأداة  الإيجابية

 الأداء من أفضحححححل  مسحححححتويحات  وتحقيق  الإيجحابيحة  القيحادة بين  العلاقحة فهم على ركزت  التي  وأسحححححئلتحه  البححث

 .الوظيفي
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  حيث  الموظفين،  وأداء  الإيجابية  بالقيادة  المتعلقة  السحابقة  الأدبيات  اسحتعراض  على ركز فقد  الثاني، الفصحل  أما

  الإيجابي  القيادي  السحلوك بين  تربط  التي  القيادية  والنماذج  النظريات من  واسحعة مجموعة  الدراسحة  اسحتعرضحت

  شحاملة رؤية  تقديم مع  الدراسحة،  عالجتها  التي  البحثية  الفجوات توضحي   الفصحل  هذا  أتاحو  ،الأداء  ومسحتويات

 .الصلة ذات النظرية الأطر عن

  الإيجابية  القيادة  ذلك  في بما  الدراسححححة،  لمتغيرات واضحححححة  إجرائية  تعريفات  تقديم  تم  الثالث، الفصححححل  في

  العلمية  المنهجية توضحححي   تم كما،  ودقتها  المسحححتخدمة  المفاهيم وضحححوح  لضحححمان  الموظفين،  أداء  وتحسحححين

  مصحداقية  أضحفى مما  البيانات،  وتحليل  جمع  وأسحاليب  العينة،  تصحميم  البحث،  أدوات وصحف  تم  حيث  المتبعة،

 .المستخلصة النتائج على علمية

 على وقوي  مبحاشحححححر  تأثير  لهحا  الإيجحابيحة  القيحادة أن  أظهرت  التي  البححث  نتحائج  عرض   الرابع الفصحححححل  تنحاولو

  التحفيز،  التقدير، على  قائمة  قيادية  أسححححاليب  يتبعون  الذين  القادة أن  النتائج  كشححححفت.  الموظفين  أداء  تحسححححين

 كما.  المؤسحسحة  أهداف  لتحقيق  وتحفيزهم  الموظفين  رضحا تعزيز  في  كبير بشحكل يسحاهمون  الإيجابي  والتواصحل

 يؤدي  مما  الفريق، روح وتعزيز  الوظيفية  الضححغوط  تقليل في  تسححاعد  الإيجابية  القيادة  أن  إلى  النتائج  أشححارت

 .العام الأداء تحسين إلى

 توفير  أهمية  التوصححيات  شححملتو  ،الدراسححة  نتائج على  مبنية  عملية توصححيات  تقديم  تم  الخامس،  الفصححل فيو

  الثقحة بنحاء  في  القحادة  قحدرات  تعزيز  على التركيز  مع  الإيجحابيحة،  القيحادة مهحارات لتطوير  للقحادة تحدريبيحة  برامج

  القيادة  تأثير  تتناول  أن يمكن  التي  المسححححتقبلية  للدراسححححات  مقترحات  الدراسححححة  قدمت كما  ،الموظفين  وتحفيز

  تعيق  أو تعزز أن يمكن  التي  العوامل دراسحححة  إلى  بالإضحححافة  مختلفة،  وتنظيمية  ثقافية  سحححياقات في  الإيجابية

 .المؤسسات في الإيجابية القيادة تطبيق

  لتحفيز  فع الة  اسحتراتيجية هي  بل  إداري، نهج  مجرد  ليسحت  الإيجابية  القيادة  أن  النتائج تؤكد  الدراسحة،  ختام  في

  وإدارة  القيادة  مجال  في مهمة  علمية  إضافة  الدراسة  هذه  تهعتبر، والأداء من  أعلى  مستويات  وتحقيق  الموظفين

  إيجحابيحة  عمحل بيئحة  لتطوير عليحه الاعتمحاد  للمؤسحححححسحححححات  يمكن عمليحًا  إطحارًا  توفر  حيحث  البشحححححريحة، الموارد

  الإيجابية  القيادة بين  العلاقة فهم  لتعزيز  تسحححعى  التي  الدراسحححات من مزيد  أمام  المجال  تفت   كما،  ومسحححتدامة

 .المختلفة العمل بيئات في الوظيفي الأداء وتحسين
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 قائمة المراجع 

  العاملين أداء على التحويلية القيادة أثر ،٢٠٢٢ أرباب،

  القادة لدى القيادية المهارات تنمية في البشرية الموارد إدارة دور ،٢٠٢٢ التويجري،

 التنظيمي الولاء و الوظيفي الرضا على الفعالة القيادة تأثير ،٢٠٢٣ سعد، ال

  القيادة سحر ،٢٠٠٨ واخرون، الفقي،

 الاداري الأداء جودة تحقيق في الفعالة القيادة دور ،٢٠١٩ العوفي،

  الموظفين على  ميحدانيحة دراسحححححة  المريض  تجربحة إدارة أداء على  الإداريحة  القيحادة اثر  ،٢٠٢٣  الغحامحدي،

 .الإداريين

 ،تأثير القيادة الاستراتيجية في تعزيز الأداء العالي٢٠٢١الغزاوي، 

 الوظيفي الأداء على وأثرها الخادمة القيادة ،٢٠١٩ السكر،

  التدريس هيئة أعضاء فاعلية على وأثرها بالقيم القيادة ممارسة درجة ،٢٠٢٠ الشريف،

  الوظيفي الأداء على الوظيفي الرضا أثر  ،٢٠١٧واخرون، أيوب،

  البشرية الموارد إدارة في ودورها الفعالة الإدارية القيادة  ،٢٠١٩ برو،

 .العاملين أداء تحسين في القيادة دور ،٢٠٢٢وآخرين، بشكيط

 للعاملين الوظيفي الأداء على وتأثيرها العمل بيئة  ،٢٠٢٢ واخرون، بوفورة،

 .العاملين لدى الوظيفي الأداء على القيادة ،تأثير ٢٠٢٣ وآخرين، بوشريط،

 .الموظفين أداء على اثره و القيادي النمط ،٢٠٢٠وآخرين، تفريج،

 . التنظيمي الالتزام تعزيز في بالقيم القيادة دور ،٢٠٢٢ خليفة،

  الوظيفي الأداء علئ وأثرها الداخلية العمل بيئة  ،٢٠١٤ رحموني،

 الازمات خلال القرارات اتخاذ في القيادة دور  ،٢٠٠٠ رجب،

  المؤسسة في السائدة القيم منظومة على التنظيمية القيادة تأثير ،٢٠٢٣ واخرون، زيات،

 العلاجي الجماعي ،الإرشاد٢٠١٠سعيد،

  البشرية الموارد تنمية في الإدارية القيادة دور ،٢٠١٩ سماح،

 .التعليمية المؤسسات داخل الوظيفي الأداء مستوى برفع علاقته و القيادي النمط ،٢٠٢٣ صلاح

  العاملين أداء على وتاثيره الوظيفي الرضا ،٢٠٢٣ واخرون، طكوبا،

 . الأداء على اثرها و القيادة ،  ٢٠١٩وآخرين،  عرعر
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  القرار اتخاذ على وأثرها التنظيمية القيادة  ،٢٠٢١عمراني،

 .الاقتصادية المؤسسة في العاملين أداء على الإدارية القيادة تأثير  ،٢٠١٥، كيرد

 الوظيفي الأداء تحسين في العمل بيئة دور ،٢٠٢٣ نايت،

، اسحتبيان القيادة الإيجابية،  تأثير القيادة الفعالة على الرضحا الوظيفي والولاء التنظيمي    ٢٠٢٣ال سحعد ،  

 في الخطوط الجوية القطرية 

، اسححتبيان تحسححين أداء الموظفين،  تأثير القيادة الاسححتراتيجية في تعزيز الأداء العالي،    ٢٠٢١الغزاوي،  

 دراسة استطلاعية تحليلية لآراء عينة من القيادات العليا في هيئة الحشد الشعبي 
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 الملاحق
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الأسنان بمدينة تبوك، تم دراسة أثر القيادة الإيجابية  من خلال الدراسات الميدانية في مستوصف الفيصل للطب  

لذا، نضع بين أيديكم هذا الاستبيان، ونرجو منكم المساهمة في إكمال هذا البحث من    في تحسين أداء الموظفين

( بوضع علامة  التالية  الأسئلة  الإجابة على  المناسب  خلال  المكان  في  إجابة  ،  (  توجد  لا  أنه  العلم  مع 

 صحيحة أو خاطئة. 

 البيانات الشخصية: 

 
 أنثى                       ذكر          الجنس:

 

 سنه وأكثر٤٥        45سنه إلى  35سنة        من  35إلى  25من           سنة 25الى  19 من: العمر

 
 متزوج             أعزب: الاجتماعيةالحالة  

 
 ابتدائي          متوسط        ثانوي          جامعي   التعليمي: المؤهل

 
   نعم            لا  موظف:

 
 الاسم الوظيفي: 

 
 سنة وأكثر ٢٥سنة          ٢٥إلى   ١٥سنة     من  ١٥إلى  ٥سنوات       من  ٥إلى  ١من  سنوات الخبرة: 

 
 

 استبيان القيادة الإيجابية 
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 العبارات  الرقم 
موافق  
 بشدة 

 محايد  موافق 
غير 
 موافق 

غير 
موافق  
 بشدة 

 يتمتع مديري بالقدرة على الانصات  1
     

2 
يتمتع مديري بالوضوح في عرض 
 المعلومات والأهداف والمهمات 

     

3 
يشجع مديري الجميع على التعبير عن 

 رأيهم

     

4 
يمتلك مديري البصيرة ونظرة واضحة  

 لمستقبل الشركة وأهدافها 

     

5 
يتمتع مديري بالقدرة على تصور متطلبات  

 تحقيق الأهداف المستقبلية 

     

6 
يتمتع مديري بالقدرة على الأبداع وإيجاد  

 الحلول الإبداعية 

     

7 
يتمتع مديري بالقدرة على قيادة التغيير  

 لتحقيق الأهداف المستقبلية 

     

8 
يتمتع مديري بالقدرة على تحفيز الموظفين  

تحقيق الأهداف وتحسين وتطوير  على 
 الأداء

     

9 
أرى في مديري القدوة الحسنة التي  
 تشجعني وتحفزني لتقديم أفضل أداء 

     

10 
يتمتع مديري بالقدرة على تحفيزي  

والشعور بالحماس والرغبة بالعمل لتحقيق  
 مهام وأهداف جديدة 

     

12 
يشعرني مديري بالثقة في قدرتي على أداء  
 عملي والقيام بمهامي على أكمل وجه 

     

13 
يتمتع مديري بالقدرة على تحقيق أفضل  
 النتائج الممكنة مهما كانت التحديات 

     

14 
يتمتع مديري بالخبرة والكفاءة على مساعدة  

 العاملين على تحقيق الأهداف
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15 
تصرفات وسلوكيات مديري متناسقة مع  

 قيمه ومعتقداته 

     

16 
مديري يأخذ قرارته بناءً على قيمه  

 ومعتقداته 

     

17 
يتوقع مني مديري أن أتصرف بناءً على  

 القيم والأخلاق 

     

18 
مديري يأخذ القرارات الصعبة بناء على  

 المعايير الأخلاقية العالية 
 

     

20 
أشعر بتقدير كبير لمديري وأسلوب القيادة  

 وإدارته 
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 استبيان تحسين أداء الموظفين 

( في    نرجو منكم المساهمة في إكمال هذا البحث من خلال الإجابة على الأسئلة التالية بوضع علامة )

 المكان المناسب، مع العلم أنه لا توجد إجابة صحيحة أو خاطئة. 

 

 

 البيانات الشخصية: 

 
 أنثى                       ذكر          الجنس:

 

 سنه وأكثر٤٥        45سنه إلى  35سنة        من  35إلى  25من           سنة 25الى  19 من: العمر

 
 متزوج             أعزب: الاجتماعيةالحالة  

 
 ابتدائي          متوسط        ثانوي          جامعي   التعليمي: المؤهل

 
   نعم            لا  موظف:

 
 الاسم الوظيفي: 

 
 سنة وأكثر ٢٥سنة          ٢٥إلى   ١٥سنة     من  ١٥إلى  ٥سنوات       من  ٥إلى  ١من  سنوات الخبرة: 

 

 العبارات  الرقم 
موافق  
 بشدة 

 محايد  موافق 
غير 
 موافق 

غير 
موافق  
 بشدة 

 التحسين المستمر 

 تخطط لتحسين عملياتها على نحو مستمر 1

     

2 
تعمل على تنفيذ خطط التحسين ضمن  

 جدول زمني واض 

     

 تتفحص نتائج تنفيذ خطط التحسين 3
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4 
تعمل على معالجة الانحرافات عن خطط  

 التحسين 

     

5 
بشفافية  تبادل معلومات نتائج الاداء 

 لمعالجتها 

     

 الانفتاح والتوجه الفعال 

 تنخرط بشكل متكرر في حوار مع العاملين 6
     

7 
تقضي الكثير من الوقت في تبادل التوجيه  

 المعرفي والتعلم فيما بينهم 

     

 تشارك دائما في العمليات المهمة  8
     

 تشجع على ثقافة التعلم من الأخطاء  9
     

 ترحب بالتغيير وتستثمره بشكل ايجابي  10
     

 جودة الإدارة 

 تثق بالعاملين لديها  11
     

 تتخذ القرار في الوقت المناسب  12
     

 تقوم بتدريب عامليها لتحقيق نتائج أفضل 13
     

 تحرص على تعزيز النزاهة بين اعضائها  14
     

 اعمالهم تفوض العاملين لتحمل مسؤولية  15
     

 جودة قوى العمل 
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 تلهم أعضائها لتحقيق نتائج غير عادية  16
     

17 
توفر الاهتمام بالمقترحات والحلول التي  

 يتوصل لها العاملون 

     

 تدرب عامليها على التحمل والمرونة  18
     

19 
تسعى الى ان تكون لديها قوى عمل 

 متنوعة ومتكاملة 

     

20 
طريق الشراكات مع الافراد  تنمو عن 

 والمنظمات الاخرى 

     

 الالتزام طويل الأمد 

21 
تقيم علاقات جيدة وطويلة الأمد مع  

 المجتمع الذي تخدمه 

     

22 
تهدف لخدمة الافراد على أفضل وجه  

 ممكن.

     

23 
تسعى الى ان تتمتع بقدم وظيفي واداري  

 لمدة طويلة. 

     

 الجديدة من داخل أعضائها تروج للإدارة   24
     

 توفر مكان عمل آمن لأعضائها  25
     

 


	المستخلص:
	الهدف من الدراسة:
	تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف تأثير القيادة الإيجابية على تحسين أداء الموظفين في المؤسسات.
	منهج الدراسة:
	لتحقيق أهداف الدراسة، استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم اختيار مجتمع الدراسة المكون من 30 موظفًا، وتطبيق الدراسة على عينة من الموظفين في مستوصف الفيصل لطب الأسنان بمدينة تبوك.
	نتائج الدراسة:
	تم تحليل أثر أبعاد القيادة الإيجابية على تحسين أداء الموظفين ومستوى تحقيقه (مرتفع – متوسط – منخفض).
	المساهمة النظرية:
	تساهم هذه الدراسة في الأدبيات من خلال تسليط الضوء على العلاقة بين القيادة الإيجابية وتحسين أداء الموظفين، مع تقديم إطار شامل لفهم تأثير هذه العلاقة على المستوى المؤسسي.
	التطبيقات العملية:
	تقدم الدراسة توصيات للمؤسسات حول تطوير ممارسات القيادة الإيجابية لتعزيز أداء الموظفين، مع التركيز على قياس وتحليل الأثر لتحقيق نتائج مستدامة.
	الكلمات المفتاحية:
	القيادة الإيجابية، أداء الموظفين، التطوير المؤسسي.
	1. الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
	1.1. المقدمة:
	1.2. مشكلة الدراسة
	1.2.1. فجوات على المستوى النظري
	1.2.2. فجوات على المستوى التطبيقي

	1.3. أهمية الدراسة
	1.3.1. على المستوى النظري:
	1.3.2. على المستوى التطبيقي:

	1.4. أسئلة الدراسة
	1.5. أهداف الدراسة
	الهدف العام: معرفة آثر القيادة الإيجابية على تحسين أداء الموظفين .
	الأهداف الفرعية:
	1.6. فرضيات الدراسة
	1.7. نموذج الدراسة
	يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغير الدراسة وفرضيات الدراسة كما يلي :
	المتغير المستقل                                                                    المتغير التابع
	1.8. الدراسة الميدانية
	1.9. مخطط المشروع المقترح
	• الفصل الأول : المقدمة
	• الفصل الثاني : الإطار النظري
	• الفصل الثالث: منهجية البحث
	• الفصل الرابع : التحليل الإحصائي
	• الفصل الخامس : مناقشة النتائج و الخاتمة

	2. الفصل الثاني: الدراسات السابقة
	2.1. المقدمة:
	يهدف هذا البحث إلى دراسة وتحليل أثر القيادة الإيجابية على تحسين أداء الموظفين من خلال استعراض الأدبيات النظرية والدراسات التجريبية ذات الصلة، كما يسعى إلى التعرف على أهم الممارسات والسلوكيات القيادية الإيجابية التي تُسهم في تحفيز الموظفين وتحسين مستوي...
	تعتبر القيادة إحدى الظواهر التي تم تداولها قديما وحديثا في مجالات تنظيمية عدة، ونظراً للتطور السريع الذي حصل منذ بداية الثورة الصناعية، تزايد الاهتمام بالقاعدة بشكل يخدم المؤسسة من خلال التأثير الايجابي المباشر والغير المباشر على القوى العاملة، والذي ...
	والوظائف داخل المؤسسة فالقيادة الناجعة تؤثر على عملية اتخاذ القرار بشكل يخدم الصالح العام(عمراني، ٢٠٢١)
	تعتبر فعالية القيادة قابلة للقياس من خلال سلوكيات ومواقف وملاحظات العاملين والمرؤوسين تحت قيادة المدير أو المشرف. بشكل أكثر تحديداً، يمكن قياس فعالية القيادة من خلال مؤشرات الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي، فالرضا الوظيفي يعبر عن مدى شعور العاملين بالرض...
	فالقيادة الفعالة تعرف بأنها قدرة القائد على التأثير في الآخرين. هذا يتحقق من خلال توجيه سلوكيات المرؤوسين نحو تحقيق الأهداف المشتركة بين القائد والمرؤوسين. كما تشمل القيادة الفعالة ضبط جهود المرؤوسين وتنسيقها لتحقيق النتائج المرغوبة بأفضل طريقة ممكنة،...
	وأيضا القيادة الإيجابية هي أحد العناصر النادرة التي تواجه نقصًا في المجتمعات النامية والمتقدمة       على حد سواء. يرجع هذا النقص إلى التأثير الذي يمارسه القائد على مرؤوسيه، والذي ينعكس على تباين أساليب القيادة المتنوعة في المؤسسة، في حين يعد رفع أداء ...
	إن القيادة الإدارية الإيجابية تتطلب من المدير المهني أن لا يكون ارتجاليًا في تقييم أداء مرؤوسيه، بل يتخذ قرارات مبنية على معايير علمية ومحددة، ويقوم باختيار وتدريب مرؤوسيه وفقًا لأسس علمية موضوعية، كما يتعاون مع مرؤوسيه بإخلاص وعمل على تنمية قدراتهم ل...
	والعلاقة ذاتها تنطبق على الولاء التنظيمي، فالعاملون الذين يشعرون بالاستقرار في المنظمة والانسجام مع القيادة وأسلوبها وثقافتها وأهدافها في العمل يميلون للشعور بالالتزام التنظيمي
	وذلك من خلال رغبتهم بالبقاء كعاملين في المنظمة ليس فقط كمؤسسة ومكان عمل بل وكيان
	اجتماعي ينتمون إليه ويعتبرون أنفسهم جزءاً لا يتجزأ منه. (ال سعد، ٢٠٢٣)
	وتعتبر القيم التنظيمية الأساس الأعلى لبناء أي مؤسسة من أجل السير وفقها سواء كانت مبادئ أو معارف، بحيث يجب العمل بجميع الأحكام والمعايير المتفق عليها كاحترام المرؤوسين والموظفين فيما ؟ بينهم، كما أن لكل منظمة قيمها الخاصة بها والتي تميزها وتنفرد بها، ح...
	كما يرى المختصون في علم الإدارة أن المنظمة التي تمتلك لقيادة فعالة تستطيع تحقيق نتائج ايجابية ومرضية على مستوى الأداء والإنتاج، وبالتالي تحقيق أعلى كفاءة على مستوى الأفراد، وكذلك ترفع الروح المعنوية والارتياح وزيادة الاستقرار .(سماح، ٢٠١٩)
	2.2. المتغير المستقل) القيادة الإيجابية)
	تعريف القيادة :
	وعرف القيادية بأنها:" مجموعة جديدة ومتخصصة من المهارات التي تستند إلى العقلية الصحيحة من خلال الاهتمام والتواصل مع الآخرين لتحقيق الأهداف المرجوة والتركيز على الأفراد وليس على المهام".(التويجري، ٢٠٢٢)
	ولقد عرفت القيادة أيضاً على أنها قدرة تأثير شخص ما على الآخرين بحيث يجعلهم يقبلون قيادته طواعية ودون إلزام قانوني وذلك لاعترافهم بدوره في تحقيق أهدافهم ولكونه مُعبّراً عن آمالهم وطموحاتهم مما يتيح له القدرة على قيادة أفراد الجماعة بالشكل الذي يراه منا...
	والقيادة الإيجابية هي أسلوب قيادي أكثر تفاعلية عندما يتعلق الأمر بمشاركة القائد والمرؤوسين. التركيز الأساسي في هذا الأسلوب هو خدمة المرؤوسين المكلفين بتحقيق الأهداف التنظيمية وتركز على السلوكيات التي ينبغي للقادة إظهارها لوضع المرؤوسين أولاً ودعم تطور...
	والقيادة الإيجابية هي قدرة القائد على التعامل مع مجموعات متنوعة من الأشخاص والمهام المختلفة في بيئة متغيرة وغير مستقرة. القادة الفعالون يوفرون الاتجاه والرؤية التي تمكّن المؤسسة من العمل بشكل أمثل. القيادة تستمد قوتها من القيم والمبادئ، حيث يحرص القاد...
	كما أن القيادة الإيجابية تقوم على أربعة أسس أساسية هي: الأنسانية في التعاملات، والعدالة والمسئولية، والاعتدالية في التوجة، كما ترتبط القيادة الإيجابية بمجموعة من السلوكيات هي معاملة الآخرين باحترام وليس كوسيلة لتحقيق غاية، والتفاعل معهم بطريقة عادلة غ...
	وكما عرفها محمد قاسم القريوتي: بأنها قدرة تأثير شخص ما على الآخرين حيث يجعلهم يقبلون قيادته طواعية ودون إلزام قانوني، وذلك لاعترافهم التلقائي بقيمة القائد في تحقيق أهدافهم كونه معبرا عن آمالهم وطموحاتهم ما يتيح له القدرة على قيادته الجماعية بالشكل الذ...
	ويوضح الشكل (٣)القيادة الفعالة كما يلي:
	المصدر: (برو، ٢٠١٩)
	انواع القيادة :
	القيادة التحويلية : هي نمط قيادي يركز على تحفيز وتطوير العاملين من خلال التأثير المثالي، حيث يعتبر القائد قدوة ومثال يحتذى به للمرؤوسين ويتمتع بالنزاهة والثقة والاحترام، ويركز على القيم والأهداف الأساسية للمنظمة. كما يتم إلهام وتحفيز المرؤوسين على تحق...
	القيادة الخادمة: هي نمط قيادي يركز على خدمة واحتياجات المرؤوسين أولاً قبل تحقيق أهداف المنظمة. يتميز القائد الخادم بالاهتمام الحقيقي بتنمية وتطوير العاملين ومساعدتهم على تحقيق إمكاناتهم الكاملة. كما يسعى القائد الخادم إلى بناء علاقات قائمة على الثقة و...
	القيادة الأوتوقراطية : من أبرز ما تتميز به القيادة الأوتوقراطية هي التمسك المطلق بالقوانين الرسمية والأنظمة التي توجب الطاعة والانقياد التام واتخاذ القرارات ولا يميل إلى تفويض السلطة لغيره. (سماح، ٢٠١٩)
	القيادة الديمقراطية: تقوم على أساس احترام شخصية الفرد وعلى حرية الاختيار والإقناع والتشاور على اتخاذ القرارات النهائية دون التسلط فالقائد لا يصدر الأوامر إلا بعد مناقشة الأمور مع ذوي العلاقة، فالقائد الديمقراطي يشجع الآخرين ويقترح الحلول ولا يمليها عل...
	بالعاملين بالعلاقات الإنسانية مع المرؤوسين لما لها من أهمية بالغة في دفع العملية الإنتاجية إلى الأمام. (سماح، ٢٠١٩)
	القيادة التنظيمية: هي العملية التي يقوم من خلالها القائد بتوجيه وتحفيز الأفراد والمجموعات ضمن المنظمة لتحقيق أهداف المنظمة. تشمل هذه العملية التأثير والتأثر بين القائد والموظفين، التوجيه والتحفيز لتحقيق الأهداف المرغوبة، المشاركة في صناعة القرار الاست...
	المصدر: زيات، ٢٠٢٣
	أهمية القيادة :
	إن القيادة لابد منها لحياة المجتمع البشري حتى تترتب حياتهم ويقام العدل ويحال دون أن
	يأكل القوي الضعيف، قال تعالى: ﴿ وَلَوْلَا دَفْعُ اللَّهِ النَّاسَ بَعْضَهُم بِبَعْضٍ لَّفَسَدَتِ الْأَرْضُ وَلُكِنَّ اللَّهَ ذُو فَضْلٍ عَلَى الْعَالَمِينَ (سورة البقرة الآية 251).
	فالقيادة بالغة الأهمية وتلك الأهمية ذات الخيال الواسع والطاقة والابتكار التي تستطيع أن تتخذ القرارات الجزئية والشجاعة وفي نفس الوقت الملتزمة بالنظم. (سماح٢٠١٩)
	تبنى القيادة الإيجابية على وجود ميثاق يحترم حقوق الافراد العاملين في تقرير أفضل الطرق لإنجاز اهدافهم وتعد هذه الحقوق جزءا من كيان المنظمة ومتميزين لا يجوز استبدالهم وأن ينمو لديهم الاحساس بأن أصحاب العمل وقادتهم يثقون بهم وبقدراتهم، وأن يعاملون بعدالة...
	ووضح أيضا على أهمية القيادة بعدة أمور وهي :العمل على نشر الاخاء والانسجام بين أعضاء الجماعات، وروح العمل على تماسك اعضاء هذه الجماعات وتكتيل جهودها وتوجيهها لتحقيق المصالح المشتركة، مساعدة اعضاء الجماعات على إدراك إحتياجاتها ومشكلاتها والعمل على تحديد...
	مهارات القيادة :
	المهارات الفنية : أن يكون القائد مجيدا لعمله متقنا إياه ملما بأعمال مرؤوسيه من ناحية طبيعية للأعمال التي يديرونها، عارفا لمراحلها وعلاقاتها ومتطلباتها كذلك أن يكون بإمكانه استعمال المعلومات وتحليلها ومدركا وعارفا للطرق والوسائل المتاحة والكفيلة بإنجاز...
	المهارات الأنسانية : هي المهارات الإنسانية بالطريقة التي يستطيع بها رجل الإدارة التعامل بنجاح مع الآخرين ويجعلهم يتعاونون معه، ويخلصون في العمل ويزيد من قدرتهم على الإنتاج والعطاء وتتضمن المهارات الإنسانية مدى كفاءة رجل الإدارة في التعرف على متطلبات ا...
	المهارات التنظيمية : هي أن ينظر القائد للمنظمة على أساس أنها نظام متكامل ويفهم أهدافها وأنظمتها وخططها ويجيد أعمال السلطة والصلاحيات وكذا التنظيم وتعني كذلك قدرة القائد على رؤية التنظيم الذي يقوده ويفهمه للترابط بين أجزائه ونشاطاته وأثر التغيرات التي ...
	المهارات الفكرية :هي أن يتمتع القائد بالقدرة على الدراسة والتحليل والاستنتاج والمقارنة، والمرونة والتي تعني الاستعداد الذهني لتقبل أفكار الآخرين، وكذلك أفكار تغير المنظمة وتطويرها حسب متطلبات العمل والظروف. (سعيد، ٢٠١٠)
	يوضح الشكل رقم (٣) مهارات القيادية :
	المصدر:( سماح، ٢٠١٩(
	خصائص القيادة :
	للقائد الاستراتيجي خصائص ومهارات متعددة يتميز بها منها ما يخص البلاغة والتي تتمحور بالاطلاع
	الجيد والالتزام والاستعداد للتفويض والتمكين والاستخدام الذكي للسلطة، والوعي الذاتي الذي يتمتع به القادة والاستماع والفهم ولابتكار والتفكير خارج الصندوق لتغيير الوضع الراهن، والقدرة على التحدي التي تمكن من استخدام القرارات وتفسير الحالات بصورة صحيحة فض...
	2.3. المتغير التابع: أداء الموظفين
	يعتبر مفهوم الأداء من المفاهيم التي نالت نصيباً وافراً من الاهتمام والبحث في الدراسات الإدارية بشكل عام وبدراسات الموارد البشرية بشكل خاص وذلك لأهمية المفهوم على مستوى الفرد والمنظمة ولتداخل المؤثرات التي تؤثر على الأداء وتنوعها، ويقصد بمفهوم الأداء ا...
	وعرف الأداء الوظيفي بأنه نشاط يمكن الموظف من إنجاز المهام أو الأهداف المحددة له بنجاح، وبالاستخدام الأمثل للموارد (1985 Jamal)، ويتضمن ذلك مجموعة من السلوكيات المعبرة عن قيام الموظف بأداء مهامه وتحمل مسؤولياته، ويتضمن كذلك جودة الأداء، وكفاءة التنفيذ،...
	ويعرف كمال أحمد رباح الأداء الوظيفي بأنه: "كيفية إنجاز أو إحراز نشاط ما، وتحديد الطريقة التي تم تنفيذه بها، بمعنى أنه يشير إلى كفاية المؤسسة في إحراز أهدافها وكيفية استخدامها لمواردها في ضوء معايير الفعالية والكفاية، أي أن الأداء الوظيفي هو ما يمكن أن...
	ويرى ويلن وهنجر (wilan hangar) أن الأداء هو النتيجة النهائية للنشاط، كما يعرف الأداء على أنه ذلك المستوى الذي يحققه الموظف عند قيامه بعمل ما، فهو يرتبط بتحقيق مستويات مختلفة للمهام المطلوب إنجازها ، وبصفة عامة الأداء يكون نتيجة امتزاج عدة عوامل كالجهد...
	يعرف الأداء بأنه أداء الموظف للعمل، أي قيامه بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله . ويعرف نيكولاس الأداء الوظيفي بأنه نتاج السلوك الذي يقوم به الأفراد، فالسلوك هو نشاط، أما نتاجات السلوك فهي النتائج التي تمخضت عن ذلك السلوك، وعرفه (haynse) أ...
	ويمكن تعريف الأداء الوظيفي بأنه: "السلوك أو الممارسة التي يقوم بها الفرد لتنفيذ واجبات أو مهمات معينة في "العمل" يبين هذا التعريف أن الأداء سلوك وممارسة لأعمال معينة ويعني السلوك ما يقوم به الفرد من أعمال في المؤسسة أو المنظمة التي يعمل بها أي الجهد ا...
	وعرف الآداء على أنه درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد وهو يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة ، وغالبا ما يحدث لبس وتداخل بين الآداء والجهد ، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة ، أما الآداء فيقاس على أساس النتائج التي حقق...
	أهمية الأداء الوظيفي:
	يحتل لأداء الوظيفي مكانة خاصة داخل أي منظمة بإعتباره الناتج النهائي المحصلة جميع الأنشطة بها، وذلك لأن المنظمة تكون أكثر إستقرارا و اطول بقاء حين يكون أداء الموظفين أداء متميزا ومن ثم يمكن القول بشكل عام أن الإهتمام إدارة المنظمة وقيادتها بمستوى الأدا...
	يساهم الأداء في تحديد مدى قدرة المؤسسة على استثمار القدرات الكامنة وتوظيف الطموحات والمهارات والمعارف لدى العاملين، لأن الأداء هو مقياس لقدرة ودافعية العامل اتجاه عمله، الأداء الفعال يساعد في خلق ميزة تنافسية للمؤسسة من خلال الابتكار والإبداع، كما يسا...
	بالنسبة للعاملين : ترجع أهمية تقييم الأداء بالنسبة للعاملين في ترشيحهم لشغل الوظائف العليا وذلك لمعرفة القدرات التي يتمتع بها هذا العامل و ما إذا كان يصلح لشغل الوظيفة، حيث أن شروط القبول في الوظيفة لا تكفي لشغل الوظائف العليا كذلك فان تقييم الأداء يس...
	بالنسبة للمؤسسة : إن تقييم الأداء يعطي للمشرفين الحق في متابعة أداء العامل لواجباته وربط هذا الأداء بتقدم الفرد في السلم الوظيفي ، كما أن تقييم الأداء يتيح الحكم علي برامج المؤسسة و ما يعتبرها من نقص لتفادي ذلك ، ) برامج التعيين و برامج التدريب ) ، ك...
	العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي :
	الفرع الأول: العوامل الخارجية
	هذه العوامل مرتبطة ببيئة العمل في المنظمة، والبيئة الخارجية العامة بمتغيراتها السياسية، الإقتصادية، الاجتماعية بشكل عام والتي لا تخضع لتحكم المؤسسة فيها، من بين أهم عواملها: الظروف المادية للعمل، والعوامل التقنية الفنية، العوامل الإجتماعية.
	الفرع الثاني: العوامل الذاتية
	هذه العوامل مرتبط بسلوك الفرد أداءه الوظيفي، وهذا الأخير ينتج من تفاعل القدرة على العمل والدافعية للعمل لدى الفرد في ظل متغيرات بيئة العمل، اولا- القدرة : تتمثل القدرة على العمل في قدرات الفرد الشخصية التي تحدد درجة فعالية وكفاءة الجهد الذي يبذله في ا...
	المصدر: كيرد، ٢٠١٥
	تقييم الأداء :
	يشير تقييم الأداء إلى عملية قياس وتحديد مستوى أداء الأفراد العاملين في المؤسسة، حيث أن معظم المؤسسات تسعى إلى تحديد نوعية وكمية أداء الأفراد فيها. فهي عملية يجب أن تمتاز بالعمومية والشمولية، فالذي يتم تقييمه هو العامل للعمل الذي يكلف به وليس الفرد الع...
	معوقات الأداء:
	يعتبر الأداء الوظيفي عنصر ضروري وأساسي وجوهري في أي وظيفة ولكنه بسبب الظروف المحيطة والإدارة يعاني من مشاكل تؤثر على سير العمل ومن بين هذه المشاكل نذكر :
	تشابك وتداخل وعدم وضوح الوظائف يؤدي إلى بروز اصطدام وصراعات بين العمال مما يؤثر على الأداء إضافة إلى عدم فهم كل فرد لوظيفته تعارض رغبات ومتطلبات الفرد والمنظمة من شانها التأثير على أداء الأفراد، غياب عنصر التدريب والتطوير من شانه التأثير سلبا على أداء...
	معايير الأداء الوظيفي :
	تعتبر معايير الأداء الوظيفي المقياس الذي يتم من خلاله تحديد مستوى العمل الفعلي للموظف، حيث عرف على أنه الأساس الذي ينسب إليه الفرد وبالتالي يقارن به للحكم عليه، وتنقسم معايير الأداء الوظيفي إلى ثلاثة أنواع رئيسية جاءت على النحو التالي:
	المعايير الإنسانية: وتتمثل في العلاقة بين الموظفين ورؤساهم داخل محيط العمل، وهل هناك تعاون بينهم أم لا، وكذلك تتمثل في قياس علاقة العمل هل إذا ما كانت تتم كفريق واحد من أجل تحقيق حاجاتهم ورغباتهم ومن جهة ثانية تحقيق الأهداف التي تصبوا لها المؤسسة أم ل...
	المعايير الشخصية : وهي المتعلقة بمقدار الجهد الذي يظهره الموظف في العمل الناتج عن مجموعة من العوامل والتي تساهم في تكوين شخصيته ويكون الاعتماد عليها وفقا لمعايير الصفات الشخصية للفرد ومن بين هذه المعايير الإنتاج الإخلاص، اللطف الاتزان، الانفعال، النية...
	المعايير المهنية: وهي قدرة الفرد على أداء عمله والمهام والواجبات المرتبطة به على أحسن حال وقدرته على التكيف مع المشاكل والتصدي للعقبات والصعوبات التي تواجهه.(صلاح، ٢٠٢٣)
	جودة أداء الموظف:تعد الموارد البشرية من أهم اصول المنظمات ولها دور مهم وخاص في تطورها، إذ تمثل القوى العاملة ذات الجودة العالية حاجة ملحة لدى المنظمات ، كونها تعد الاساس في تحقيق الأداء الافضل فضلاً عن تحقيق اهداف المنظمات في العصر الالفي الجديد، لذا ...
	في الشكل التالي:
	المصدر: الغزاوي، ٢٠٢١
	2.4. العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع
	إن أهمية القيادة تكمن في أنها توحد الصف، لان اتفاق الجماعة على قائد يلزمها الطاعة فردا فردا و منه فان التعاون سيكون شعار هذه الجماعة و هذا حتما يحسن من الأداء، و إن أهمية القيادة تكمن في أثرها الفعال على أداء العمال في المنضمات و المؤسسات الإدارية سوا...
	كما ان القيادة باعتبارها عملية تاثير في الآخرين تعمل على توجيه قدراتهم واهتماماتهم في الاتجاه الذي يضمن تحقيق الأهداف، وأن نجاح القائد يتوقف أساسا على خصائصه و سماته الشخصية التي تحدد نوع النمط القيادي الذي يمارسه في التاثير على مرؤوسيه لتحسين مستوى ا...
	عملية تاثير في الآخرين تعمل على توجيه قدراتهم واهتماماتهم في الاتجاه الذي يضمن تحقيق الأهداف، وأن نجاح القائد يتوقف أساسا على خصائصه و سماته الشخصية التي تحدد نوع النمط القيادي الذي يمارسه في التاثير على مرؤوسيه لتحسين مستوى الآداء لديهم. كما أصبح جلي...
	ويوضح دور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العاملين تتضح من خلال الثقة والمعاملة الطيبة وقوة شخصية القائد، دور القيادة الإدارية الناجحة يتمثل في شخصية القائد القوية ودورها الفعال في الإنضباط واحترام السلم الإداري داخل التنظيم، دور القيا...
	وللقيادة الإدارية الفعَّالة أثر بالغ على أداء العاملين بالمنظمة، وبعبارة أشمل فإن للقيادة الفعالة أثر سواء كان إيجابياً أو سلبياً على العاملين بالمنظمة وعلى المنظمة ككل، ومن هذا المنطلق تعددت الدراسات التي اهتمت بتحليل ظاهرة القيادة ومدى تأثيرها على ج...
	وفي هذا المضمار تعتبر القيادة الأداة الرئيسية التي تستطيع المؤسسات من خلالها تحقيق أهدافها، ولا يمكن تجسيد هذه الوظيفة دون وجود قائد يكون قادرا في التأثير على الآخرين وتوجيه جهودهم، حيث يتبع هذا القائد مجموعة من الأساليب القيادية التي تعمل على الرفع م...
	وتكمن أهميتها من القيمة العلمية لموضوع النمط القيادي وعلاقته في رفع مستويات الأداء الوظيفي، حيث أن عملية اختيار النمط القيادي المناسب والملائم أصبح ضرورة حتمية ليس فقط لمساهمته في رفع مستويات الأداء الوظيفي في المؤسسات وحسب، بل في ظل التحديات التكنولو...
	2.5. الخاتمة
	بينت نتائج دراسة عرعر على أن للقيادة الإدارية مكونات وهي القائد وما يمتلكه من مهارات وعملية التأثير الايجابي على الإتباع وذلك مصادر قوته بمختلف أنواعها و الموقف بعناصره و متغیراته و أخيرا الأهداف المشتركة وتختلف القيادة عن العديد من المفاهيم المشابهة ...
	ومن مضمون دراسة كيرد على أن رفع مستوى الأداء الوظيفي هو غاية كل مؤسسة، وتعد عملية تقييم أداء العاملين من الأهمية بمكان، فهي : تحدد مواطن القوة ونقاط الضعف في أداء الافراد و لنجاح هذه العملية يُشترط سلامة معايير التقييم، لان أي خطا في تحديدها او استعما...
	واوضحت لنا دراسة تفريج أن القيادة هي العملية التي بواسطتها يقوم الفرد بالتأثير في مشاعر وأفكار الآخرين وفي سلوكهم ويحدث هذا التأثير من خلال أعمال الفرد، فالقيادة هي توجيه لسلوك الآخرين نحو غرض معين، ومن متطلبات القيادة القدرة على إختيار أفضل الأساليب ...
	وهدفت دراسة ال سعد بأن أثر القيادة الفعالة على الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى العاملين كما استعرض البحث بداية الأدبيات المتعلقة بالرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي والقيادة الفعالة مع التعمق في تطور هذه المفاهيم ومحدداتها الرئيسية وترابطها ببعضها ...
	كما توصلت دراسة كيرد ان الوصول إلى مدى التأثير الذي يتركه المتغير المستقل القيادة الإدارية على المتغير التابع (الأداء الوظيفي) في المؤسسة وتفسيره، توصلت الدراسة الميدانية الى ان القيادة الإدارية بوسائلها ، نمط الاشراف وفي هذه الحالة النمط القيادي السا...
	ومن دراسة بشكيط أن للقيادة دور في تحسين أداء العاملين بالمؤسسة ، حيث أنها تضمن للمؤسسة من رفع وتحسين نوعية إنتاجها وتحقيق الريادة بها، حيث تعتبر القيادة عنصر هام داخل أي مؤسسة حيث تساهم في السير الحسن للعمل داخل المنظمة، كما تساعد في رفع الإنتاجية وال...
	هدفت الدراسة صلاح للتعرف على الأنماط القيادية المتبعة في المؤسسات ودرجة تأثيرها في الأداء الوظيفي، وذلك من خلال دراسة لأبرز العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي، خاصةً في ظل الثورة الرقمية والتي تعبر عن ضرورة دمج عناصر التكنولوجيا الحديثة في القيادة الإد...
	وتوصلت الدراسة الغزاوي الى مجموعة من الاستنتاجات أهمها وجود علاقة ارتباط وتأثير ذات دلالة معنوية لأبعاد القيادة الاستراتيجية في تعزيز الأداء العالي، وخرجت الدراسة بمجموعة من التوصيات المتعلقة بمتغيراتها الحالية أبرزها ينبغي على الهيأة مجتمع الدراسة زي...
	لقد تبين من خلال دراسة بوشريط عن أهمية القيادة في المؤسسة باعتبارها ظاهرة تنظيمية لابد منها لتحقيق التميز والنجاح، فهي تجمع القادة والمسؤولين في علاقة تأثير وتأثر والتي تكمن أهميتها في استمرار وجود المؤسسة وتقدمها، وهذا لن يأتي إلا من خلال الدور وعملي...
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	مناقشة النتائج والاستنتاجات
	الحدود الموضوعية:
	تقتصر الدراسة على القيادة الإيجابية وأثرها على تحسين أداء الموظفين.
	الحدود البشرية:
	تقتصر الدراسة على الموظفين في مستوصف الفيصل لطب الأسنان بمدينة تبوك.
	الحدود المكانية:
	تقتصر الدراسة على النطاق الجغرافي لمستوصف الفيصل لطب الأسنان بمدينة تبوك.
	الحدود الزمنية:
	تم إجراء الدراسة خلال العام 2024.
	الخاتمة
	تلعب القيادة الإيجابية دورًا حيويًا في تحسين أداء الموظفين وتعزيز الكفاءة داخل المؤسسات، حيث تركز على تشجيع التفاعل الإيجابي، بناء الثقة، وتحفيز الأفراد لتحقيق أفضل ما لديهم، وتناولت هذه الدراسة موضوع القيادة الإيجابية وعلاقتها بتحسين أداء الموظفين من...
	في الفصل الأول، تم التعريف بمشكلة البحث وأهميتها، حيث سلطت الدراسة الضوء على أهمية القيادة الإيجابية كأداة لتحسين الأداء المؤسسي في ظل التحديات المتزايدة في بيئات العمل، كما تم تحديد أهداف البحث وأسئلته التي ركزت على فهم العلاقة بين القيادة الإيجابية ...
	أما الفصل الثاني، فقد ركز على استعراض الأدبيات السابقة المتعلقة بالقيادة الإيجابية وأداء الموظفين، حيث استعرضت الدراسة مجموعة واسعة من النظريات والنماذج القيادية التي تربط بين السلوك القيادي الإيجابي ومستويات الأداء، وأتاح هذا الفصل توضيح الفجوات البح...
	في الفصل الثالث، تم تقديم تعريفات إجرائية واضحة لمتغيرات الدراسة، بما في ذلك القيادة الإيجابية وتحسين أداء الموظفين، لضمان وضوح المفاهيم المستخدمة ودقتها، كما تم توضيح المنهجية العلمية المتبعة، حيث تم وصف أدوات البحث، تصميم العينة، وأساليب جمع وتحليل ...
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