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 الإهداء

 إلى كل من كان سندًا وداعمًا لي في مسيرتي العلمية...  

 أهدي ثمرة جهدي هذا عربون وفاء وتقدير. 
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 الشكر والتقدير  

أتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى كل من ساهم في إنجاز هذا البحث العلمي، سواء بالدعم  

المعنوي أو الإرشاد الأكاديمي، وأخص بالذكر مشرفي وزملائي الذين قدموا لي نصائحهم  

القيمة، وشاركوا معي خبراتهم، فكان لهم دور كبير في تطوير مهاراتي العلمية وتوسيع  

 مداركي البحثية. 

كما أتوجه بالشكر لكل من ساندني وشجعني في هذه الرحلة، فلولا الله ثم  دعمهم لما تمكنت   

 من إكمال هذا العمل بالشكل الذي أطمح إليه. 
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 المقدمة: .1.1
 

لطالما شككللت القيادة ركيزة أسكاسكية في تطور المجتمعات الإنسكانية، حيث تطلع الأفراد على مر العصكور إلى  

وجود قكائكد كفء يمثكل مصكككككدر إلهكام لهم، يخفف من وطكتة التحكديكات، ويضكككككمن علاقكة قكائمكة على الاحترام  

ئكات التنظيميكة، إذ يحتكاج الأفراد إلى  المتبكادل، ولا يمكن إنككار الكدور الحيوي الكذي يلعبكه القكائكد في مختلف البي

من يوجههم، وينسككق جهودهم، ويوحد رتيتهم لتحقيق الأهداف المشككتركة، وفي سككياس المتسككسككات، تتجلى  

أهمية القيادة الإدارية بوصكككفها نمطًا مميزًا من أنماط القيادة، نظراً لارتباطها الوثيق بالتنظيم  ير الرسكككمي 

ذلك من اعتماد نهج إيجابي في التفاعل مع الأفراد فالقيادة الإدارية لا تقتصككككر داخل بيئة العمل، وما يتطلبه  

على إصكدار الأوامر، بل تشكمل بناء علاقات قائمة على التعاون والثقة، بما يعزز من كفاءة الأداء المتسكسكي 

عكًا مفتوحًا  ور م هكذا التصكككككور الإيجكابي، إلا أن طبيعكة القيكادة الإداريكة، وحكدود أدوارهكا، مكا تزال موضكككككو

 (٢٠١٨للنقاش والبحث في الأدبيات العلمية المعاصرة.)عرعر، واخرون، 

وأصكبحت القيادة اليوم أحد أبرز العوامل التي تححدد نجاح أي متسكسكة إدارية، ولذلك نالت اهتمامًا واسكعًا من 

قِبل علماء الإدارة، وأصكبحت محورًا أسكاسكيًا في مجالات مثل إدارة الأعمال، وعلم النفس، والإدارة العامة،  

اختيار أسكلو  قيادي يتناسك  مع طبيعة العمل   وتسكعى القيادات الإدارية إلى تحسكين أداء الموظفين من خلال

وطموحات المتسكسكة، حيث أن نمط القيادة الذي يتبعه المدير يتثر بشككل مباشكر وفعلال على أداء الموظفين،  

 ( ٢٠١٩ويساهم في رفع كفاءة المنظمة بشكل عام.)امال، واخرون، 

وتحقاس فعالية القيادة من خلال نتائجها فهي إما أن تكون قيادة ضككككعيفة تحهدر الموارد، وتعرقل سككككير العمل، 

وتفقد المتسككسككة طاقاتها البشككرية المميزة، إذ ينحصككر التركيز في مصككالح القائد الشككخصككية على حسككا   

موارد المتاحة، وتطوير الكفاءات،  الأهداف العامة، أو تكون قيادة فعلالة تحقق الفارس، من خلال اسكككككتثمار ال

وتعزيز العمل الجماعي لتحقيق أفضككل أداء ممكن، كما أن القيادة الناجحة تحسككهم في اسككتمرارية المتسككسككة  

وتكيفها مع التحديات، خاصكة في بيئة تتسكم بالتغير المسكتمر والمنافسكة الشكديدة فالمعيار الحقيقي لأي قائد هو 

 (٢٠١٥أهداف مشتركة، وسط هذه المتغيرات.)كيرد،  قدرته على توجيه فريقه لتحقيق

كمكا أن القيكادة هي عمليكة التكتثير في انخرين وتوجيكه قكدراتهم واهتمكامكاتهم نحو تحقيق الأهكداف المشكككككترككة،  

ونجاح القائد يعتمد بشككل كبير على صكفاته الشكخصكية، لأنها تحدد أسكلوبه في التعامل مع فريقه ومدى قدرته 

تبط بشككككل مباشكككر بكفاءة القيادة  على تحسكككين أدائهم ومن الواضكككح اليوم أن تطور المجتمعات والدول ير

الإداريكة الواعيكة، التي تسكككككعى إلى رفع مسكككككتوى أداء الأفراد، ويحعكد الربط بين أهكداف الموظف وأهكداف  
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المتسككسككة، إلى جان  التقييم المسككتمر لاداء واتباع أسككالي  التطوير، من العوامل الأسككاسككية لتحقيق نتائج  

 ( ٢٠١٥متميزة.)كيرد،

وتحعد القيادة من المهارات الأسككاسككية التي ينبغي أن يتحلى بها كل من يسككعى لتحقيق أفضككل النتائج في بيئة  

ا القدرة على تطبيق مفاهيم الجودة الشكاملة،   العمل، فهي لا تقتصكر فقط على اتخاذ القرارات، بل تشكمل أيضكً

ل ما لديهم، خاصككة في المواقف الصككعبة  وتمكين الأفراد من أداء مهامهم بكفاءة، وتحفيزهم على تقديم أفضكك 

ومن خلال هكذا النهج، يمكن الوصكككككول إلى الأهكداف المطلوبكة بسكككككرعكة وكفكاءة، مع تقليكل التككاليف والجهد  

المبذول وفي المقابل، فإن ضكعف القيادة أو  يا  الكفاءة الإدارية يتدي إلى سكلسكلة من التحديات، مثل سكوء 

راجع مسككتوى الأداء العام، مما ينعكس سككلبًا على جودة النتائج المحققة، كما إدارة الموارد، وزيادة الهدر، وت

أن ضعف الانضباط و يا  الكفاءات أو عدم استثمارها بالشكل الأمثل  البًا ما يكون نتيجة مباشرة لأسالي  

قات تطبيق استراتيجيات الجودة.)العوفي،  (٢٠١٩ الإدارة  ير الفعالة، الأمر الذي يحعد أحد أبرز معول

واسكتنادًا إلى المعطيات النظرية التي تم اسكتعراضكها، تتجلى الأهمية البالغة للقيادة بوصكفها عاملًا أسكاسكيًا في 

 تحسين الأداء الوظيفي ودعم النمو التنظيمي داخل بيئات العمل.

فالأسككالي  القيادية الفعالة لا تحعد فقط وسككيلة لإدارة الفرس، بل تشكككل عنصككرًا حاسككمًا في تحفيز الموظفين،  

 ورفع مستوى التفاعل والإنتاجية، وتحقيق الأهداف بجودة عالية.

وانطلاقًا من هذه الرتية، تهكدف هذه الدراسكككككة إلى تحليكل العلاقة بين أنمكاط القيكادة المختلفكة ومسكككككتوى أداء  

الموظفين في فروع مكتبة جرير بالمملكة العربية السعودية، من خلال استكشاف أبعاد القيادة المتثرة وتحديد  

 لمتسسة.مدى تتثير كل بحعد على كفاءة الأفراد وسلوكهم المهني داخل ا

وتتناول الدراسكة تحديد مشككلة البحث وصكيا ة تسكاتلاته، مع توضكيح أهداف الدراسكة وأهميتها، إضكافة إلى  

مراجعة الأدبيات والدراسكككات السكككابقة ذات الصكككلة بالموضكككوع، واختيار المنهج العلمي الأنسككك  لمعالجة  

 التساتلات المطروحة.

ومن خلال هذا الإطار البحثي، تسككعى الدراسككة إلى تقديم نتائج عملية مدعومة بالأدلة، يمكن الاسككتفادة منها 

في تطوير أسكالي  القيادة داخل المتسكسكات، بما يسكهم في تحسكين بيئة العمل، ورفع كفاءة الموارد البشكرية،  

 وتحقيق مستويات أعلى من الأداء المتسسي.
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 مشكلة الدراسة .1.2
وتحعد القيادة من العوامل المحورية في أي بيئة عمل، لما لها من تتثير مباشر في سلوك الموظفين، وتحفيزهم،  

ورفع مسكككككتوى أدائهم الفردي والجمكاعي، ومع تزايكد التحكديكات التنظيميكة وتنوع احتيكاجكات بيئكات العمكل 

في تحسككين أداء الموظفين، ليس فقط    الحديثة، أصككبحت الحاجة ماسككة إلى فهم أعمق للدور الذي تلعبه القيادة

ا من خلال الأسكككالي  القيادية المناسكككبة، والبيئة التي تهيئها لرفع الكفاءة   من حيث الأثر المباشكككر، بل أيضكككً

وتحقيق الأهكداف، ور م الاهتمكام المتزايكد بهكذا الموضكككككوع في الأدبيكات الإداريكة، إلا أن هنكاك عكددًا من 

مما يسككككتدعي إجراء دراسككككات معمقة لسككككد هذه الثغرات وتوفير إطار علمي الفجوات التي لا تزال قائمة،  

 وتطبيقي واضح يمكن للمتسسات الاستفادة منه.

 ويتم تقسيم المشكلة الا فجوات نظرية وتطبيقية:

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 

الأداء، وعدم وجود نموذج  نقص التكامل بين النظريات المختلفة التي تفسككر العلاقة بين القيادة وتحسككين   •

 نظري موحد يربط بين أبعاد القيادة والسلوك الوظيفي.

قِلة الدراسكات التي تركز على أنماط القيادة الحديثة )مثل القيادة التشكاركية أو التحويلية( في سكياس تحسكين  •

 أداء الموظفين، مقارنة بالتركيز التقليدي على الأسالي  السلطوية أو الكلاسيكية.

ضكككعف التفسكككير النظري لاليات النفسكككية والتنظيمية التي تحظهر كيف تتثر القيادة في تحفيز الموظفين   •

 وتوجيه سلوكهم نحو الأداء العالي.

 

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2

 

قلكة الدراسكككككات التطبيقيكة في السكككككيكاقات المحليكة أو الإقليميكة، حيكث إن معظم الأبحكاث تركز على بيئات   •

  ربية، مما يحصعل  تعميم النتائج على مجتمعات أخرى تختلف ثقافيًا وتنظيميًا.أعمال 
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عدم وضككوح الأدوات والأسككالي  العملية التي يمكن للقادة اسككتخدامها فعليًا لتحسككين الأداء، ر م توفر  •

 الأطر النظرية.

متسكسكات متعددة القطاعات،  ضكعف الربط بين ممارسكات القيادة الفعلية ومتشكرات الأداء الوظيفي في  •

 مما يعيق وضع سياسات داخلية فعالة مبنية على الأدلة.

 

ما أثر القيادة على تحسككككين أداء الموظفين بفروع مكتبة جرير في المملكة العربية   الإشكككككالية الرئيسككككية:

 السعودية؟ 

 

 

 أهمية الدراسة .1.3
 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 
النفسككية والتنظيمية التي من خلالها تتثر القيادة في الموظفين، مثل الدافعية،  تسككليط الضككوء على الأبعاد   •

 والرضا الوظيفي، والالتزام المهني.

الإسكهام في سكد الفجوات النظرية الناتجة عن التفاوت في نتائج الدراسكات السكابقة، وذلك عبر تحليل هذه  •

 العلاقة في سياقات تنظيمية متنوعة.

إثراء الأدبيات الإدارية من خلال تقديم دراسكة منهجية تجمع بين النظرية والتطبيق في موضكوع ما زال  •

 يحظى باهتمام واسع من الباحثين والممارسين على حد سواء.

 
 على المستوى التطبيقي: .1.1.1

 
تطوير السككياسككات القيادية الداخلية التي تسككتند إلى نتائج علمية مدروسككة، بما يعزز من قدرة القادة على  •

 تحفيز الموظفين وتحسين أدائهم.

تصكككميم برامج تدري  وتطوير للقيادات تركز على أنماط القيادة الفعالة في رفع الكفاءة والإنتاجية داخل  •

 بيئة العمل.
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تقديم أدوات عملية قابلة للقياس يمكن اسكتخدامها من قبل إدارات الموارد البشكرية لتقييم تتثير القيادة على  •

 أداء الموظفين.

تعزيز بيئة العمل التنظيمية من خلال تبني ممارسككات قيادية تضككمن التواصككل الفعال، والتمكين، وبناء   •

 الثقة بين القادة والموظفين.

 
 أسئلة الدراسة .1.2

 

ما الأبعاد النفسككككية والتنظيمية التي من خلالها تتثر القيادة في أداء الموظفين )مثل: الدافعية، والرضككككا  •

 والالتزام المهني(؟الوظيفي، 

 كيف تساهم أنماط القيادة المختلفة في تحفيز الموظفين ورفع مستوى إنتاجيتهم؟ •

إلى أي مكدى يمكن للقيكادة الفعكالكة أن تعزز من بيئكة العمكل التنظيميكة وتكدعم التواصكككككل والثقكة بين القكادة   •

 والموظفين؟

 ما مدى قابلية تطبيق مخرجات القيادة الفعالة في تطوير السياسات الإدارية الداخلية؟ •

ما نوع البرامج التدريبية التي يمكن أن تحبنى على نتائج الدراسكككة لتحسكككين مهارات القادة في تعزيز أداء   •

 الموظفين؟

 
 أهداف الدراسة .1.1

 

التعرف على أثر القيكادة على تحسكككككين أداء الموظفين بفروع مكتبكة جرير في المملككة العربية    الهدف العام :

 السعودية. 

تحكديكد الأبعكاد النفسكككككيكة والتنظيميكة التي تحسكككككهم من خلالهكا القيكادة في التكتثير على أداء الموظفين، مثكل:  •

 الدافعية، والرضا الوظيفي، والالتزام المهني.

 استكشاف أنماط القيادة المختلفة ومدى مساهمتها في تحفيز الموظفين وزيادة إنتاجيتهم داخل المتسسات. •

بيان دور القيادة الفعالة في تعزيز بيئة العمل التنظيمية، وخاصككة ما يتعلق بالتواصككل الداخلي، التمكين،   •

 وبناء الثقة بين القادة والموظفين.
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 التحقق من مدى قابلية تطبيق مخرجات القيادة الفعالة في تطوير السياسات الإدارية الداخلية. •

 اقتراح آليات عملية قابلة للتطبيق لتطوير السياسات الإدارية والقيادية، استنادًا إلى نتائج الدراسة. •
 

 فرضيات الدراسة .1.2

 
H1 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصككائية بين القيادة وتحسككين أداء الموظفين بفروع مكتبة جرير في :

 المملكة العربية  
 

Ha:  توجكد علاقكة معنويكة ذات دلالكة إحصكككككائيكة بين الأبعكاد النفسكككككيكة والتنظيميكة )مثكل: الكدافعيكة، الرضكككككا

 الوظيفي، والالتزام المهني( وبين تتثير القيادة على أداء الموظفين.

Hb:    توجكد علاقكة معنويكة ذات دلالكة إحصكككككائيكة بين أنمكاط القيكادة المختلفكة ومكدى مسكككككاهمتهكا في تحفيز

 الموظفين وزيادة إنتاجيتهم داخل المتسسات.

Hc:  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصكككائية بين القيادة الفعلالة وتعزيز بيئة العمل التنظيمية، وخاصكككة ما

 يتعلق بالتواصل الداخلي، التمكين، وبناء الثقة بين القادة والموظفين.

Hd:   توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصككائية بين قابلية تطبيق مخرجات القيادة الفعلالة وتطوير السككياسككات

 الإدارية الداخلية.

He:    توجكد علاقكة معنويكة ذات دلالكة إحصكككككائيكة بين آليكات القيكادة والإدارة العمليكة المقترحكة وبين تطوير

 السياسات الإدارية والقيادية.
 

 نموذج الدراسة .1.3
 يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغير الدراسة وفرضيات الدراسة كما يلي:

 المتغير التابع                                                                     المتغير المستقل        

 
 

 

 

H1,Ha,Hb,Hc,HD,He 

 أداء الموظفين
 

 الأبعاد النفسية والتنظيمية  •

 التحفيز وزيادة الإنتاجية  •

 تعزيز بيئة العمل التنظيمية   •
 

 القيادة  
 

 أنماط القيادة المختلفة   •
 القيادة الفعالة  •
 مخرجات القيادة •

 آليات القيادة  •
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 (1الشكل )

 نموذج البحث 

 2025المصدر: الطالب، 

 

 منهجية الدراسة .1.4
 

 المنهج الوضعي فلسفة البحث:  

 استنتاجي  أسلوب البحث:

 دراسة حالة  استراتيجية البحث:

 كمية   أداة البحث:

 مقطعية   المدة الزمنية:

 استبيان  تقنية جمع المعلومات:
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 ٢الشكل 

 ملخص تصميم البحث 

 2025المصدر : الطالبة، 

 

 الدراسة الميدانية .1.5

 
تهكدف هكذه الكدراسكككككة إلى تحليكل أثر القيكادة في تحسكككككين أداء الموظفين في فروع مكتبكة جرير بكالمملكة  

العربية السككككعودية ، من خلال التركيز على الأسككككالي  القيادية المتبعة من قبل المديرين والمشككككرفين،  

ى الدراسكة إلى تقييم  ودورها في تحفيز الأفراد، ورفع مسكتوى كفاءتهم، وتعزيز التزامهم الوظيفي، وتسكع

العلاقة بين أنماط القيادة المختلفة ومجموعة من متشككرات الأداء، مثل جودة العمل، الإنتاجية، والرضككا 

الوظيفي، بهدف الوصكككول إلى فهم أعمق لكيفية تتثير القيادة على تطوير الأداء العام للموظفين، وسكككيتم  

بواسكككطة اسكككتبانة مصكككممة لقياس أبعاد القيادة    اسكككتخدام المنهج الوصكككفي التحليلي، مع جمع البيانات

 وعلاقتها بمستوى أداء الموظفين، بما يعزز من قدرة المتسسات على تبني ممارسات قيادية أكثر فاعلية. 
 

 مخطط المشروع المقترح .1.6

 
 الفصل الأول : المقدمة. •

 الفصل الثاني : الإطار النظري. •

 الفصل الثالث : منهجية البحث. •

 الفصل الرابع : التحليل الإحصائي.  •

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

 
يرتبط نجاح المتسكسكات واسكتمرارها ارتباطًا وثيقًا بكفاءة اسكتثمارها للموارد البشكرية المتاحة والمتوقعة، بما 

قدراتهم، ومستوى أدائهم وحماسهم للعمل، إذ تعتمد أ ل  المتسسات على عنصر المنافسة  في ذلك خبراتهم،  

ككتداة اسكككككتراتيجيكة للتميز من خلال تحفيز العكاملين، وكسككككك  ولائهم، وتوجيكه سكككككلوكهم بمكا يخكدم أهكداف 

نت في القطاع  المتسكسكة، ويحعدل الاهتمام بالموارد البشكرية عاملًا جوهريًا لبقاء المتسكسكة وتطورها، سكواء كا

العام أو الخاص، إذ تمثل هذه الموارد الدعامة الأسككككاسككككية لتحقيق التقدم على المسككككتويين المحلي والوطني  

 (2014)متذن، 

كما تلع  القيادة دورًا محوريًا في تحسكين أداء الموظفين من خلال قدرتها على توفير الحوافز المناسكبة التي  

تعزز من دافعية العاملين وتدفعهم نحو تحقيق أداء أفضل. فوجود حوافز فعالة، سواء كانت مادية أو معنوية، 

س العمل، بينما يتدي  يا  هذه الحوافز إلى  يحعد أحد الأدوات الأسككككاسككككية التي يسككككتخدمها القادة لتحفيز فر

تراجع ملحوظ في الأداء. وتجدر الإشارة إلى أن تتثير الحوافز يختلف باختلاف العوامل الفردية مثل الجنس،  

نظم الحوافز تتبككاين بين  الوظيفي، والوضكككككع المعيشكككككي والتعليمي للموظف. كمككا أن  والعمر، والمركز 

 ( ٢٠١٦فيها وطبيعة نشاطها ومجال عملها.)القاسم، وآخرون، المتسسات بحس  طبيعة القيادة 

ويسكعى جميع القادة إلى تحسكين الأداء الوظيفي للموظفين، باعتباره أحد الركائز الأسكاسكية التي يحعتمد عليها 

في تحقيق سكير عمل مهني فعلال، فهناك علاقة قوية بين مسكتوى أداء الموظف وحجم الإنجازإ إذ كلما ارتفع 

وإنجازات ملموسكة ويسكهم هذا التحسكن في   الأداء وتميلز، انعكس ذلك بشككل مباشكر على تحقيق نتائج إيجابية

الأداء في بناء بيئة عمل إيجابية يسكودها النشكاط، والعدالة، والمسكاواة بين الموظفين، بعيدًا عن مظاهر التحيلز  

 (٢٠٢٣أو المحسوبية.)البلوشي، 

ولضكككمان اسكككتمرارية المنظمة ونجاحها على المدى الطويل، من المهم أن يحرص القادة على توفير توازن 

منكاسككككك  بين الحوافز المكاديكة والمعنويكة، بحيكث تتمكاشكككككى مع قكدرات الموظفين ومكا يبكذلونكه من جهود، هكذا 

والولاء، مما يسكاعد في   التوازن لا يرفع فقط من مسكتوى رضكا الموظفين، بل يعزز أيضكًا شكعورهم بالانتماء

 (.2024الحفاظ على الكفاءات داخل المنظمة )الشغدلي، 
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 المتغير المستقل )القيادة(  .2.2

 
 تعريف القيادة:

القيادة الإدارية هي عملية يقوم بها القائد الإداري تشكمل اتخاذ القرارات، إصكدار التوجيهات، والإشكراف على 

ا القدرة على التتثير في انخرين وجذبهم   الموظفين لا تعتمد فقط على السكككلطة الرسكككمية، بل تشكككمل أيضكككً

الرسككمية وبين مهارات التواصككل   للتعاون، بهدف تحقيق أهداف محددة فهي تجمع بين اسككتخدام الصككلاحيات

 (٢٠١٩والإقناع لتحفيز الفريق على العمل نحو نفس الهدف.)امال، واخرون،

وأسكلو  القيادة الذي يتبعه القادة في المتسكسكات يحعد من العوامل الأسكاسكية التي تتثر على أداء العاملين فيها،  

حيث إن القائد، بحكم موقعه في قمة الهيكل التنظيمي، يتحمل مسكككتوليات واسكككعة تشكككمل الجوان  الإدارية 

بير على نوع القيادة المتبعة، وتندرج  والتنظيمية ويعتمد نجاح المتسكككسكككة في تطوير أداء موظفيها بشككككل ك

أنماط القيادة عادة تحت ثلاثة أنواع رئيسكية: النمط الأوتوقراطي الذي يركز على المركزية في اتخاذ القرار،  

والنمط الديمقراطي الذي يشكجع على مشكاركة العاملين في مختلف العمليات الإدارية، والنمط الحر الذي يمنح 

ي العمل دون تدخل مباشككر من القائد، ولكل من هذه الأنماط خصككائص ومميزات قد الموظفين حرية كاملة ف

تسكاهم في تحسكين بيئة العمل ورفع كفاءة الأداء، ويحعد اختيار النمط القيادي المناسك  عاملاً حاسكمًا في التتثير  

 على أداء العاملين، سواء بشكل إيجابي أو سلبي.

 

 أهمية القيادة:

تكتسككك  القيادة الإدارية أهمية متزايدة في ظل التحولات الحديثة، حيث تتجه الأفكار المسكككتقبلية إلى الابتعاد  

عن أسككككالي  السككككلطة التقليدية، والتركيز بدلًا من ذلك على تمكين الموظفين وتعزيز مشككككاركتهم في اتخاذ  

بيئة عمل تعتمد على الابتكار والمبادرة والعمل الجماعي بشكككككل طبيعي، دون  القرارات. هذا التوجه يعكس 

تصكنلع، ومع التغيرات السكريعة في التكنولوجيا وتقلل  احتياجات العملاء، لم يعد التخطيط الطويل الأمد فعالًا 

في هكذا    كمكا ككان في السكككككابق، وأصكككككبحكت المنظمكات مطكالبكة بكتن تكون أكثر دينكاميكيكة وقكدرة على التكيلف،

السككككياس، تلع  القيادة الإدارية دورًا محوريًا في تنسككككيق وتنظيم جهود الأفراد لتحقيق أهداف المنظمة فهي 

تجمع بين الجوان  التنظيمية والإنسككانية والاجتماعية، وتسككهم بفاعلية في إنجاح العمليات الإدارية من خلال 

 صر فاعلية القيادة على إصدار الأوامر أوبناء فريق يعمل بروح مشتركة نحو أهداف واضحة ولا تقت
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ا التفاعل الإيجابي مع الموظفين ، سككواء عبر التواصككل المباشككر أو من خلال   التوجيهات، بل تشككمل أيضككً

إشراكهم في المهام الإدارية وصنع القرار، القيادة الإدارية الناجحة تحعدل عاملًا أساسيًا في تخطي العقبات التي  

ل الإجراءات إلى أنظمة جامدة تهدر الوقت والموارد. لذا، فإن القائد الناجح    قد تعيق سكككير العمل، وتمنع تحول

لا يكتفي بكالإدارة، بكل يكون مصكككككدرًا لالهكام والحرككة داخكل المتسكككككسكككككة، ويقودهكا نحو التغيير والتطور  

 (  ٢٠٢٣باستمرار.) الغامدي، واخرون، 

 

 خصائص القيادة الاستراتيجية:

يمتلك القائد الاسكتراتيجي مجموعة من السكمات والمهارات التي تميلزه عن  يره، فهو يتمتع بقدرة عالية على 

التواصكل والإقناع، ويسكتند في ذلك إلى الاطلاع الواسكع، والالتزام، والاسكتعداد لتفويص الصكلاحيات وتمكين 

ا يحعرف القائد الاسككتراتيجي بوعيه انخرين، إضككافةً إلى حسككن اسككتخدام السككلطة بشكككل متوازن وذكي، كم

الذاتي، وقدرته على الاسكككتماع الجيد وفهم انخرين، إلى جان  مهارات الابتكار والتفكير  ير التقليدي الذي  

يسكاعده على تغيير الأوضكاع الراهنة نحو الأفضكل، ولا يقتصكر دوره على ذلك، بل يتسكم أيضكاً بالقدرة على 

ارات المناسككبة وتفسككير المواقف بدقة، مع ما يمتلكه من ثقة بالنفس واسككتعداد  مواجهة التحديات، واتخاذ القر

لتبادل وجهات النظر مع جميع الأطراف، كما أن القائد الاسككتراتيجي يتميز بخمس خصككائص أسككاسككية تبرز 

 مكانته القيادية، وهي:

 

 امتلاك خصال نادرة: مثل الخبرة والمعرفة العميقة التي تمنحه قدرة متثرة داخل التنظيم. •

المسكتولية الوظيفية: إذ يشكغل مواقع عليا مرتبطة بمهام وقرارات اسكتراتيجية تتطل  مسكتوى عالياً   •

 من المستولية.

مكامن القوة الشكخصكية: وهي القوة التتثيرية الذاتية التي تمكلنه من قيادة انخرين بإرادتهم، بعيداً عن   •

 سلطاته الرسمية.

العلاقات الواسككككعة: حيث يتمتع بشككككبكة قوية من العلاقات الداخلية والخارجية تخدم رتية المنظمة   •

 وتدعم تطلعاتها المستقبلية.

الخريطة المعرفية العقلية: ويقصد بها الإدراك العميق والقدرة على تحليل البدائل الاستراتيجية بشكل  •

 (٢٠٢١يمكلن متخذ القرار من تفضيل البديل الأمثل عن وعي ودراية.)الغزاوي، 
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 العوامل المؤثرة في القيادة:

إن القيادة الفعالة لا تنشككت بصككورة عشككوائية أو نتيجة لاجتهادات فردية لقلة من القادة الاسككتثنائيين، بل هي 

عملية شككمولية تمتد إلى مختلف المسككتويات داخل المنظمة، وتتثر في جميع أنشككطتها ومجالات عملها، ومن 

في تشككيل القيادة الإدارية، والتي    هذا المنطلق، يصكبح من الضكروري التعرف على أبرز العوامل التي تسكهم

 يمكن تلخيصها فيما يلي:

وتشككمل الأهداف الاسككتراتيجية بعيدة المدى وكذلك الأهداف المرحلية قصككيرة المدى،   أهداف المنظمة: •

 حيث تتثر هذه الأهداف في طبيعة القيادة وأساليبها.

إذ تلع  الخصكائص الشكخصكية والجسكمية والنفسكية والسكلوكية للقائد دوراً محورياً  سكمات القائد وسكلوك : •

 في تحديد أسلوبه القيادي وقدرته على التتثير.

فالصكفات الجسكمية والنفسكية والسكلوكية للعاملين تشككل عاملاً مهماً في تفاعلهم مع   خصكائص المرؤوسكين: •

 القائد واستجابتهم لتوجيهاته.

سكواء الداخلية منها المرتبطة بالمنظمة أو الخارجية المحيطة بها، فهي تشككل  العوامل والظروف البيئية:   •

 بيئة متثرة تفرص على القيادة التكيف والتعامل بمرونة.

من حيكث حجمهكا، وهيكلهكا التنظيمي، وأسكككككاليك  اتخكاذ القرار، وطبيعكة المهكام الموكلكة،    طبيعكة المنظمكة: •

 إضافةً إلى نظم الحوافز وجماعات العمل، وهي جميعها عناصر تحدد مدى فعالية القيادة.

وبنكاءً على ذلكك، فكإن القيكادة الإداريكة النكاجحكة هي التي تراعي مختلف هكذه العوامكل وتتكيف معهكا لتحقيق  

القككائككد والمرتوسكككككين والبيئككة التنظيميككة.)عككدلان،   التفككاعككل الإيجككابي بين  تعزيز  الأهككداف بكفككاءة، مع 

 (٢٠٢١واخرون،

 

 أبعاد القيادة الاستراتيجية:

تقوم القيكادة الاسكككككتراتيجيكة على مجموعكة من الأبعكاد الرئيسكككككة التي يمكن من خلالهكا تقييم فعكاليتهكا وقيكاس  

مسككتوى ممارسككتها داخل المنظمات. وقد اعتمدت هذه الدراسككة أربعة أبعاد أسككاسككية تمثل مرتكزات القيادة  

 الاستراتيجية، وهي على النحو انتي:
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ويعني تبني أسكككككاليك  وخطط إداريكة تسكككككعى إلى تعزيز الثقكة المتبكادلكة بين القكائكد    التركيز على العكاملين:

 والعاملين داخل المنظمة، وكذلك مع الشركاء الخارجيين.

ح آليات تنفيذ الأعمال والمهام بما يضكمن تحقيق أعلى  الكفاءة التشكغيلية: وتشكمل وضكع خطط تفصكيلية توضكل

 مستويات الكفاءة في الأداء.

ويتجسكككككد في تزويكد العملاء بمعلومكات دقيقكة وذات قيمكة حول المنتجكات والخكدمكات الحكاليكة    تطوير الأعمكال:

 للشركة، إضافة إلى استراتيجياتها وخططها المستقبلية، بما يسهم في تعزيز مكانتها التنافسية.

ويقصكد به إرسكاء ثقافة إبداعية داخل المنظمة من خلال تقديم رتى وأفكار جديدة ومبتكرة الإبداع التنظيمي:  

 ترتبط بالمنتجات والخدمات، الأمر الذي يساهم في تحقيق التميز والتجديد المستمر.

 ( ٣الشكل رقم )

 ( ٢٠٢١المصدر:)الغزاوي،
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 أنماط القيادة:

يحقصككد بالنمط القيادي ذلك السككلوك المتكرر الذي يمارسككه القائد أثناء قيامه بمهامه اليومية والإدارية، والذي  

يعكس أسكككككلوبكه الخكاص في إدارة انخرين والتكتثير فيهم، وتتنوع أنمكاط القيكادة تبعكًا للخبرات والظروف 

 التنظيمية، ومن أبرزها ما يلي:

يقوم هكذا النمط على تركيز السكككككلطكة بيكد القكائكد، حيكث يخضكككككع العكاملون لتوجيهكاتكه    القيكادة الأوتوقراطيكة:

المباشككككرة ويحطالبون بتنفيذ أوامره بدقة ويعتمد القائد هنا على أسككككلو  التحفيز السككككلبي القائم على العقا   

لأسكلو  من  والتهديد، مع احتفاظه بحرية كاملة في صكيا ة القرارات ورسكم السكياسكات ور م ما يحققه هذا ا

انضككباط وسككيطرة، إلا أنه يحضككعف روح الابتكار ويدفع الأفراد إلى تجنل  المسككتولية خوفًا من الفشككل أو 

 التعرص للعقوبة.

يرتكز هكذا النمط على مبكدأ المشكككككارككة والاحترام المتبكادل بين القكائكد    القيكادة الكديمقراطيكة )التشكككككاركيكة(:

ومرتوسكككككيه فهو يتسكككككم بالمرونة ويشكككككجع على المبادرات الفردية والإبداع، كما يعمل على تنمية قدرات 

ا للتطور المهني والوظيفي ويتميز هذا الأسككلو  بوضككوح الأهداف وفعالية   العاملين من خلال منحهم فرصككً

الداخلي، إضككافة إلى الاهتمام بالعلاقات الإنسككانية، مما يخلق بيئة عمل إيجابية قائمة على التعاون  الاتصككال  

 والدافعية لتحقيق أهداف المنظمة.

في هذا النمط يمنح القائد العاملين حرية شبه مطلقة في تحديد المهام والأنشطة دون تدخل   القيادة الفوضوية:

مباشكككر منه ويحعهد هذا الأسكككلو  محفزًا للمبادرات الفردية وتنمية القدرة على اتخاذ القرارات، خاصكككة لدى  

عص الحالات إلى اسكتغلال  الأفراد الذين يتميزون بالمسكتولية والانضكباط إلا أن  يا  التوجيه قد يتدي في ب

الحرية الممنوحة بشككككل سكككلبي، مما ينعكس في ضكككعف الالتزام أو هدر وقت وجهد العاملين نتيجة  يا  

 التنظيم والتنسيق.

 

 المفاهيم المرتبطة بالقيادة:

عنكد تنكاول مفهوم القيكادة، من المهم التمييز بينكه وبين مجموعكة من المفكاهيم المتكداخلكة معكه مثكل: الإدارة، 

 وسنوضح ذلك بدءًا بمفهوم الإدارة:
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بينمكا يحعكد الحكديكث عن القيكادة قكديمكًا قكدم التكاريا، فكإن تنكاول الإدارة بمفهومهكا الحكديكث لم يظهر إلا في   الإدارة:

العقود الأخيرة، وقد استقر الباحثون على أن الإدارة تقوم بعدد من الوظائف الأساسية، من أبرزها: التخطيط،  

مشككككككلات، وتهكدف هكذه الوظكائف إلى إيجكاد بيئكة  إعكداد الموازنكات، التنظيم، إعكداد الكوادر، الرقكابكة، وحكل ال

تتسكم بالنظام والاسكتمرارية، مع القدرة على التحكم في مسكار الأحداث بدرجة كبيرة تحمكلن من إنجاز الأعمال  

ضكمن إطار زمني محدد ووفق ميزانية مضكبوطة، وفي المقابل لا تركز القيادة على النمطية والنظام بقدر ما 

 تقوم على ثلاث عمليات رئيسة: ة والتجديد، إذتهتم بالحرك

 . وضع الاتجاه وصيا ة الرتية المستقبلية.1

 . حشد الجهود والطاقات لتحقيق هذه الرتية.2

 . التحفيز وإثارة الدافعية لدى الأفراد.3

ومن هكذا المنطلق، يمكن القول إن الإدارة والقيكادة تلتقيكان في بعص النقكاط، أبرزهكا: تحكديكد مكا ينبغي إنجكازه،  

وتهيئة المناخ المناسك  لتحقيق الأهداف، ثم متابعة النتائج لضكمان مطابقتها للمعايير الموضكوعة. ومع ذلك،  

خطيط المنظم وتقليكل المخكاطر إلى أدنى  يظكل هنكاك اختلاف جوهري بينهمكا، حيكث ترتكز الإدارة على الت

مسكككتوى، بينما تعتمد القيادة على التوجيه، الالتزام، والتحفيز عبر إحداث تغييرات متجددة تحسكككهم في إطلاس  

الطاقات الكامنة، وبالر م من هذه الفوارس، فإن نجاح أي منظمة يظل مرهونًا بوجود كل من الإدارة والقيادة  

 (٢٠٢٣ما يوضحه الجدول التالي: )بوشريط، واخرون،معًا وتكاملهما، وهذا 
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 ( ٤الجدول رقم )

 (٢٠٢٣)بوشريط، واخرون، :المصدر
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 المتغير التابع)أداء الموظفين(  .2.3

 
يشكهد موضكوع الأداء الوظيفي اهتماما كبيرا وتجرى العديد من البحوث المسكتمرة حول حلول المشككلات  

كوسكككيلة رئيسكككية لتحقيق أهداف العمل، علاوة على ذلك يعتبر الأداء المرتبطة به، وذلك نظرًا لأهميته  

الوظيفي متشكرا على مسكتوى التقدم الحضكاري والاقتصكادي للدول، سكواء كانت متقدمة أو نامية، لذلك  

 (٢٠٢٤بدأت المتسسات تولي اهتماما متزايدا بتحسين الأداء الوظيفي. )حبيلس وآخرين، 

 

ومفهوم الأداء الوظيفي يشكككككير إلى مجموعكة السكككككلوكيكات الإداريكة التي تعكس قيكام الموظف بواجبكاتكه  

الوظيفية، وتتضككككمن هذه السككككلوكيات جودة الأداء، وحسككككن التنفيذ، والخبرة الفنية المطلوبة للوظيفة،  

رية التي تنظم عمل  بالإضككافة إلى الاتصككال والتفاعل مع باقي أعضككاء المنظمة، والالتزام باللوائح الإدا

 (٢٠٢٢الموظف والسعي نحو تطبيقها بعناية. )الاحمري وآخرين، 

 

وهو المستوى الذي يصل إليه الفرد في تنفيذ مهام وظيفته، والذي يتتثر بقدرات الفرد ومهاراته، وإدراكه 

لكدوره ومسكككككتوليكاتكه، وجهود الفرد المبكذولكة، ويعكس درجكة تحقيق وإنجكاز الفرد للمهكام والمسكككككتوليات  

 (٢٠٢٣المكونة لوظيفته. )عفايفية وآخرين، 

 

والأداء الوظيفي يشككككير إلى جهود الموظف وسككككلوكه في مجال العمل، ويتم قياس هذا الأداء من خلال 

عمليكة إصكككككدار حكم على قيمكة أداء العكاملين وسكككككلوكهم الوظيفي، بهكدف رفع كفكاءتهم في القيكام بمهكام  

 (٢٠٢٠الوظائف التي يشغلونها. )محمد وآخرين، 

 

ومن خلال التعاريف السككككابقة يمكننا تعريف الأداء بتنه مجموعة من المهام والسككككلوكيات والنشككككاطات  

والمسككككتوليات التي يتديها الفرد وفق نظام معين وخطة معينة من أجل تحقيق أهداف المتسككككسككككة في 

 (٢٠٢٣مختلف المجالات. )عمري وآخرين،
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يحعد الأداء الوظيفي أحد الركائز الأسكاسكية لنجاح منظمات الأعمال، إذ يمثل المحصكلة النهائية لمجموعة 

من الأنشكطة والجهود التي تحبذل داخل المنظمة ويحنظر إليه باعتباره متشكرًا رئيسكيًا على قدرة المتسكسكة  

ا يقدمه الموظفون من جهد في على تحقيق أهدافها الاسككككتراتيجية، ويسككككتند هذا الأداء في جوهره إلى م

مواقعهم المختلفة، حيث يشككككل الأداء الفردي الأسكككاس الذي يحبنى عليه الأداء الجماعي، ومن ثم ينعكس  

على أداء المنظمكة، وعنكدمكا يكون أداء الأفراد مرتفعكًا، ينعكس ذلكك إيجكابكًا على أداء الفرس العكاملكة، ممكا 

المتسكسكي ومن هنا تبرز أهمية أن تسكعى المنظمات إلى تبني  يتدي في النهاية إلى رفع مسكتوى الإنجاز 

سككياسككات فاعلة في إدارة الموارد البشككرية تقوم على أسككس علمية وتخطيط اسككتراتيجي مدروس، بما 

يضككمن توافقها مع الأهداف العامة للمنظمة، كما تكمن أهمية دراسككة الأداء الوظيفي في كونه أداة فاعلة 

في اسككتثمار مواردها البشككرية بالشكككل الأمثل، فهو لا يقتصككر على قياس    لقياس مدى كفاءة المتسككسككة

النتائج فحسك ، بل يسكاعد أيضكًا على تحديد مواطن القوة والضكعف داخل المنظمة، الأمر الذي يحسكهم في 

دعم عملية صككككنع القرار الاسككككتراتيجي، ويعزز من فرص التميز والقدرة التنافسككككية في بيئات العمل 

 (.2021عطية، واخرون ، المتغيرة.)ال

 

من ناحية أخرى، يحعد الرضكا الوظيفي من الأسكاسكيات النفسكية التي يحرص عليها أي شكخص سكوي في 

بيئة العمل، لما له من دور كبير في تعزيز الصكككحة النفسكككية وتحقيق الاسكككتقرار المهني فعندما يشكككعر 

ه للعمل الموظف بالرضككا، تقل مسككتويات التوتر والضككغط الناتجة عن التحديات اليومية، ويزداد حماسكك 

وقدرته على الإنتكاج، ور م أن الحيكاة المهنيكة لا تخلو من الصكككككعوبات والتقلبكات التي قد تتثر على أداء  

الموظف، إلا أن وجود قدر مناسككك  من الرضكككا يسكككاعده على التكيلف مع تلك الظروف والتعامل معها 

ه تجربته المهنية، ومدى بشكككل أفضككل ويمكن فهم الرضككا الوظيفي على أنه نظرة الموظف الإيجابية تجا

شكككعوره بالارتياح والاسكككتمتاع بما يقوم به وهو في جوهره شكككعور داخلي يتولد عندما تتوافق توقعات 

الموظف مع ما يحصل عليه فعليًا في بيئة العمل من دعم نفسي، ومكافآت مادية، وتقدير معنوي )معاني،  

2015 .) 

 

 أهمية الأداء الوظيفي:

كفاءة الأفراد داخل المتسسة، ومدى قدرتها على الأداء الوظيفي يحعد أحد أهم المتشرات التي تحظهر مدى  

 تحقيق أهدافها بفعالية، فهو لا يقتصر فقط على إنجاز المهام اليومية، بل يحعتبر أداة استراتيجية تسهم في
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تحسككين الإدارة، ودعم النمو التنظيمي، ومسككاعدة المتسككسككة على مواكبة التغيرات في بيئتها الخارجية   

ومن خلال تطوير الأداء، يمكن للمنظمات الحفاظ على مكانتها التنافسكية، ورفع جودة منتجاتها وخدماتها  

 (.2022)الأمين، 

 

وإن الأداء الوظيفي للموظفين لكه أهميكة كبيرة بكالنسكككككبكة للمنظمكة، وذلكك لارتبكاطكه الوثيق بكدورة حيكاة  

المنظمة في جميع مراحلها، فالأداء الوظيفي المتميز يسكاهم في اسكتمرارية المنظمة وتحقيق أهدافها، كما 

عن القكدرات الككامنكة لدى   أنه يعكس نجكاح الأفراد في تنفيكذ المهكام الموكلكة إليهم، ويسكككككاعد في الكشكككككف

العاملين، وعلاوة على ذلك فهو أساس عمليات التطوير والإبداع الإداري، ويعد متشرًا على مدى تحقيق  

الرتية والرسككالة للمنظمة، وبالتالي فإن الأداء الوظيفي له تتثير مباشككر على مراحل حياة المنظمة، بدءًا  

 (٢٠٢٢سمعة والتميز. )الاحمري وآخرين، من مرحلة الظهور والاستمرارية إلى مرحلة ال

 

والأداء الوظيفي هو من أهم العوامل التي تححدد نجاح أي متسككسككة وتقد،مها، فارتفاع مسككتوى الأداء يحعد 

متشكرًا واضكحًا على اسكتقرار المتسكسكة وفعاليتها، فعندما يكون أداء الموظفين على المسكتوى المطلو ،  

للموظفين هو انعكاس مباشككر تكون المتسككسككة أكثر اسككتقرارًا وديمومة، ويحمكن القول إن الأداء الوظيفي  

 (٢٠٢٤لقدرات ودوافع كل من المرتوسين والقادة في المتسسة. )حبيلس وآخرين، 

 

إلى جان  ذلك، يحشكككككل الأداء عاملًا متثرًا في تنمية الاقتصككككاد والمجتمع ككل، حيث يسككككهم في رفع 

ن مسككتوى المعيشككة وقد بدأت   معدلات الإنتاجية، وتحقيق مكاسكك  مادية تدعم نمو الدخل القومي وتححسككل

ة من خلال تحليل  دراسكة الأداء منذ أوائل القرن العشكرين، حيث ركز فريدريك تايلور على تحسكين الكفاء

الوقت والحركات ومع مرور الوقت، تطور هذا المفهوم ليشككمل أبعادًا نفسككية وسككلوكية وتنظيمية، تحتثر 

 (.2015على طريقة عمل الموظفين ومستوى إنتاجيتهم )إسماعيل وآخرون، 

 

 أنواع الرضا الوظيفي:

 ينقسم الرضا الوظيفي إلى نوعين رئيسيين:

 الرضا العام: -1

 يشير الرضا العام إلى الاتجاه الكلي للفرد نحو وظيفته بشكل شامل، أي ما إذا كان راضياً أو  ير راص  
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عن عمله بصككورة عامة. ويحعد هذا النوع من الرضككا بمثابة حصككيلة لتقييم الفرد لمجموعة من الجوان    

الفرعية المرتبطة بالوظيفة. بعبارة أخرى، يتحدد مستوى الرضا العام من خلال المتوسط أو التفاعل بين 

ضككككا العام ومكوناته درجات الرضككككا عن عناصككككر متعددة في بيئة العمل. ويمكن تمثيل العلاقة بين الر

الفرعية على النحو التالي: الرضكا العام   الرضكا عن الأجر ا الرضكا عن طبيعة العمل ا الرضكا عن 

فرص الترقية ا الرضككا عن أسككلو  الإشككراف ا الرضككا عن الزملاء ا الرضككا عن سككاعات العمل ا 

 الرضا عن ظروف العمل الفيزيائية.

 

 الرضا النوعي: -2

أما الرضكا النوعي فيعبر عن رضكا الموظف عن جان  محدد من جوان  وظيفته، كتن يكون راضكياً عن  

العائد المالي لكنه  ير راص  عن بيئة العمل أو أسكككالي  التواصكككل داخل المنظمة، أو مسكككتوى الرعاية 

سكات أشكارت إلى  الصكحية المتوفرة. ور م هذا التصكنيف الثنائي للرضكا الوظيفي، إلا أن العديد من الدرا

وجود علاقة ارتباطية بين الرضا العام والرضا النوعي. أي أن الرضا عن أحد الجوان  قد يرتبط إيجاباً  

 (٢٠١٩أو سلباً بالرضا عن جوان  أخرى )بن يو ، واخرون ، 

 

 عناصر الأداء الوظيفي:

يتكون الأداء الوظيفي من مجموعة من العناصككر الأسككاسككية، أهمها: المعرفة بمتطلبات الوظيفة، والتي  

تتضكككككمن المعكارف العكامكة والمهكارات الفنيكة والمهنيكة والخلفيكة العكامكة عن الوظيفكة والمجكالات المرتبطكة  

هارات والبراعة والقدرة  بها، كما تشكمل نوعية العمل، والتي تعكس مدى إدراك الفرد لعمله والر بة والم

على التنظيم وتنفيذ المهام دون الوقوع في الأخطاء، إضككككافة إلى كمية العمل المنجز، والتي تشككككير إلى  

مقكدار العمكل الكذي يسكككككتطيع الموظف إنجكازه في الظروف العكاديكة للعمكل وسكككككرعكة هكذا الإنجكاز، ككذلكك 

وقدرة الموظف على تحمل المستولية وإنجاز    المثابرة والوثوس، والتي تتضمن الجدية والتفاني في العمل

 (٢٠١٧المهام في الأوقات المحددة، ومدى حاجته لارشاد والتوجيه من المشرفين. )طي  وآخرين، 

 

 محددات الأداء الوظيفي:

الرضكككا الوظيفي هو مفهوم مهم في إدارة الموارد البشكككرية والسكككلوك التنظيمي، يحعرف بتنه الشكككعور  

 الإيجابي والمرضي الذي يشعر به الموظف تجاه وظيفته، كما يتثر الرضا الوظيفي بشكل كبير على
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إنتكاجيكة الموظفين وأدائهم وولائهم للمنظمكة، لذلك يعكد فهم  العوامل المتثرة على الرضكككككا الوظيفي أمر  

 حيوي لتحسين بيئة العمل عوامل الرضا الوظيفي :

 

 الدافعية: .1

تحعرف الكدافعيكة بكتنهكا القوة الكداخليكة التي تكدفع الفرد نحو بكذل الجهكد، وتحكدد مسكككككتوى هكذا الجهكد واتجكاهه  

واسكتمراريته. فكلما ارتفع مسكتوى الدافعية لدى الموظف، زادت احتمالية تقديمه أداءً عاليًا. وتحعد الدافعية  

من أهم المحددات النفسكية التي تحسكهم في تشككيل سكلوك الفرد تجاه العمل، حيث تنعكس بشككل مباشكر على 

 مدى التزامه وحرصه على الإنجاز.

 

 قدره الفرد على أداء العمل: .2

تشكير إلى الخصكائص الشكخصكية الثابتة نسكبيًا لدى الفرد، وتشكمل مجموع المعارف، المهارات، الخبرات،  

ومسكككتوى التعليم والتدري  الذي حصكككل عليه. وتحعد القدرات العامل الأسكككاسكككي الذي يحدد مدى فاعلية 

ن بقكدرة حقيقيكة على الجهكد المبكذول، إذ لا تكفي الر بكة وحكدهكا لتحقيق الأداء المطلو ، بكل يجك  أن تقتر

 تنفيذ المهام بكفاءة.

 

 إدراك الدور: .3

يعني ذلك مدى فهم الفرد لطبيعة عمله، وتصكككوراته حول مسكككتولياته والأنشكككطة المطلوبة منه. فإدراك  

الموظف لدوره بدقة يسككاعده على أداء مهامه بشكككل واضككح ومنظم، ويمنع حدوث الالتباس أو التقصككير  

 الناتج عن  موص في التوقعات أو المستوليات.

 

 بيئة العمل: .4

أضكاف بعص الباحثين عنصكرًا رابعًا مهمًا يتمثل في بيئة العمل، والتي تشكمل الجوان  المادية والمعنوية  

التي تحيط بالموظف داخل المتسككسككة. فتوفر مكان عمل مريح، منظم، وآمن يسككهم في تحسككين مسككتوى  

تنظيمي تحعد من العوامل  الأداء والرضا الوظيفي. كما أن نمط القيادة، وعدالة القوانين، وجودة التواصل ال

 (.2017التي تتثر في مدى شعور الموظف بالتحفيز والانتماء )عباس، 
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 ( ٥الشكل: رقم )

 (٢٠٢٣المصدر: )عفايفية وآخرين، 
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 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي:

 

ا لمكا يبكذلكه الموظف من جهود  فرديكة في تنفيكذ مهكام عملكه، ويتكتثر بعكدد من  يحعكد الأداء الوظيفي انعككاسكككككً

العوامل التي قد تكون مكتسككبة من خلال المتسككسككة، أو ناتجة عن اجتهادات فردية من الموظف نفسككه،  

وتشكككمل هذه العوامل ما يكتسكككبه الفرد من خلال التدري  وورش العمل التي تقدمها المتسكككسكككة لتطوير  

ة ككالمطكالعكة والبحكث المسكككككتمر لتطوير المهكارات المهنيكة  كفكاءة العكاملين، أو من خلال مبكادرات ذاتيك 

والمعرفية المرتبطة بالوظيفة، ثلاث فئات رئيسكية من المعرفة التي تتثر بشككل مباشكر في مسكتوى الأداء 

 الوظيفي:

 

 المعرفة التقريرّية: .1

بكالوظيفكة، إلى جكانك  الإلمكام  وهي المعرفكة التي تتعلق بفهم الحقكائق والمفكاهيم الأسكككككاسكككككيكة المرتبطكة  

ا معرفيًا نظريًا يمكلن  بالأهداف العامة والمتطلبات الأسككاسككية للعمل، هذا النوع من المعرفة يشكككل أسككاسككً

الموظف من فهم طبيعة عمله وسككككياقه التنظيمي، وعادة ما تحعرص هذه المعرفة على شكككككل تقارير أو 

 وثائق تلخص الغايات والمعلومات المهمة.

 المعرفة الإجرائية: .2

وتشكككككير إلى الإلمكام بكيفيكة أداء المهكام، أي المهكارات العمليكة والإدراكيكة اللازمكة لإنجكاز العمكل بكفكاءة.  

تتضكمن هذه المعرفة خطوات العمل، وتطبيق المهارات التقنية، واسكتخدام الأدوات أو الأسكالي  المناسكبة  

 ج فعلية.لتنفيذ المهام، مما يجعلها ضرورية لترجمة المعرفة النظرية إلى نتائ

 المعرفة الدافعية )التحفيزية(: .3

وهي المعرفة المرتبطة بدوافع الأداء، وتشككمل فهم العوامل التي تتثر في بذل الجهد، اختيار نمط الأداء، 

واسكككككتمراريكة السكككككعي نحو الإنجكاز، يتكتثر هكذا الجكانك  بكالسكككككلوكيكات الفرديكة ودرجكة التحفيز الكداخلي  

 والخارجي، ما ينعكس مباشرة على مستوى الأداء واستقراره.

وبكالتكالي، فكإن الأداء الوظيفي الفعكلال يتطلك  تككامكل هكذه الأنواع الثلاثكة من المعرفكة: الفهم النظري للمهكام،  

والقدرة العملية على التنفيذ، والدافعية النفسكية التي تدفع الموظف للاسكتمرار في العطاء وتحقيق الأهداف 

 (٢٠٢٣التنظيمية. )البلوشي ، 
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4

 
الكة على متكابعكة التطورات الحكديثكة في مجكال الإدارة، وفهم المزايكا والتحكديكات المرتبطكة   تعمكل القيكادة الفعكل

بتطبيق الأفككار الجكديكدة، وتحليكل الفرص والتهكديكدات النكاشكككككئكة عنهكا كمكا تهتم بتقييم المخكاطر المحتملكة  

مية تشكجع على الابتكار والتجديد،  الناتجة عن التتخر في تبني هذه الأفكار، وتسكعى إلى  رس ثقافة تنظي

مع إعداد الأفراد والمسكتولين في مختلف القطاعات لاسكتقبال الأفكار الإدارية الجديدة واسكتيعا  فوائدها  

ومنافعها، وفهم انثار السككلبية المحتملة عند تجاهلها بالإضككافة إلى ذلك، تسككاهم القيادة الفعلالة في إعادة 

طوير نظم وعلاقات العمل بما يتماشكى مع متطلبات تطبيق الأفكار والتقنيات  تصكميم الهياكل التنظيمية وت

الإدارية بشككل فعلال. كما تهدف إلى تحسكين نظم الموارد البشكرية لضكمان التعامل الإيجابي مع التقنيات  

ا تخطيط   الحديثة، وإعادة هيكلة عمليات اسككتقطا  الموظفين واختيارهم وتوظيفهم وتشككمل مهامها أيضككً

فعيكل أنظمكة إدارة الأداء لتحفيز الموظفين وتوجيكه جهودهم نحو تحقيق أهكداف الإدارة، إلى جكانك   وت

 (٢٠١٩متابعة الأداء وتقييمه، ومساءلة الأفراد والجماعات ومحاسبتهم وفق النتائج المحققة )العوفي،

 

 الخاتمة .2.5

 
أظهرت نتائج الدراسككة أن أسككالي  القيادة المختلفة لها تتثير ملموس على أداء العاملين داخل المتسككسككة،  

حيث سكاهمت القيادة الديمقراطية في تحقيق أهداف المتسكسكة بفعالية من خلال تشكجيع المشكاركة والتفاعل  

وى الدافعية لدى العاملين نحو الإيجابي بين الموظفين، بينما أظهرت القيادة الفوضكوية دورًا في رفع مسكت

الإنجاز عبر منحهم مزيدًا من الحرية في أسكلو  العمل. وفي المقابل، سكاعدت القيادة الأوتوقراطية على 

تعزيز الانضباط داخل بيئة العمل، مما ساهم في تنظيم سير المهام وضمان الالتزام بالإجراءات المحددة.  

ة المتسكسكة تسكعى دائمًا إلى اتباع الأسكالي  القيادية الناجحة لتعزيز وبناءً على هذه النتائج، يتضكح أن إدار

 (٢٠٢٢أداء العاملين وتحقيق أهداف المتسسة بشكل مستمر.)بشكيط، واخرون، 

وأن القيادة الاسكتراتيجية عبر أبعادها المتمثلة في التركيز على العاملين، كفاءة العملية، وتطوير الأعمال 

عاملاً جوهرياً في تعزيز الأداء العالي داخل هيتة الحشككد الشككعبي، فقد أظهرت والإبداع التنظيمي، تمثل  

النتائج وجود علاقة ارتباط وتتثير ذات دلالة إحصككائية بين أبعاد القيادة الاسككتراتيجية ومتشككرات الأداء 

لى العكالي، بمكا يشكككككمكل جودة الإدارة، التحسكككككين والتجكديكد المسكككككتمر، التوجكه طويكل الأمكد، والانفتكاح ع

 (٢٠٢١التوجهات الفعلالة للموظفين.)الغزاوي،
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كما إن التركيز على العنصكر البشكري في المنظمات لم يعد مجرد خيار بل أصكبح ضكرورة اسكتراتيجية،  

إذ يحعتبر الموظف المحرك الأسكككاسكككي لأي عملية تنظيمية، ويحعزز الأداء حين تحمنح له الحرية في إنجاز  

قد يقتل روح الإبداع   المهام وتشككجيع أسككلو  العمل الجماعي، بعيدًا عن الأوامر الصككارمة والتقييد الذي

والابتكار. وقد أبرزت الدراسة الحالية أثر الأنماط القيادية على أداء الموظفين الإداريين في بلدية وجانة،  

متككدة من خلال التحليكل النظري والبيكانكات الميكدانيكة وجود علاقكة ارتبكاطيكة إيجكابيكة بين الأنمكاط القيكاديكة  

 (٢٠٢١دلان، واخرون، السائدة والأداء الفعلال للموظفين.)ع

ولقد أظهرت الدراسككة أهمية القيادة كظاهرة تنظيمية أسككاسككية لضككمان اسككتمرارية المتسككسككات وتحقيق  

التميز والنجكاح فكالقيكادة ليسكككككت مجرد وظيفكة إداريكة، بكل هي عمليكة تكتثير متبكادلكة تجمع بين القكائكد  

ينهم. وقد والمرتوسكين، وتعمل على توجيه جهودهم نحو تحقيق أهداف المتسكسكة وتعزيز روح التعاون ب

أظهرت النتائج الميدانية حول تتثير القيادة على الأداء الوظيفي لدى العاملين في متسكسكة الكهرباء والغاز 

التوزيع "سككونلغاز قالمة" أن القيادة الفعلالة تسككاهم في سككد الفجوة بين مراكز القيادة والموظفين، وتعزز  

ن خلال تفعيكل نظكام الحوافز، تعزيز الاتصكككككال، الثقكة بينهم، ممكا ينعكس إيجكابكًا على تحسكككككين الأداء م

 (٢٠٢٣وتشجيع العمل الجماعي.)بوشريط، واخرون، 

كما أظهرت الدراسكككة أن القيادة الإدارية ترتكز على مكونات أسكككاسكككية تشكككمل مهارات القائد، أسكككالي   

التتثير، مصكادر القوة، المواقف، والأهداف المشكتركة، وأن فعاليتها تكمن في قدرتها على تحويل الأفراد 

قيق ذلك، يج  أن من وضكككع إلى آخر أفضكككل، بما يعزز الأداء الوظيفي ويرفع مسكككتوى الإنتاجية ولتح

تكون آليات تقييم الأداء دقيقة وموثوقة، مع وجود نظام تحفيز متكامل يشككمل الجوان  المادية والمعنوية،  

 ( ٢٠١٩لضمان رضا الموظفين وتعزيز التزامهم تجاه المتسسة.)عرعر، واخرون، 

وفي ختام هذه الدراسكككة، يتضكككح أن القيادة الإدارية تحعد عنصكككرًا أسكككاسكككيًا في تعزيز الأداء الوظيفي  

للمرتوسكككين، إذ تتجاوز مجرد توجيه العمل لتشكككمل التتثير الإيجابي على السكككلوكيات والالتزام وتحفيز  

مفكاهيم أخرى مثكل الأفراد نحو تحقيق الأهكداف المشكككككترككة. وقكد بينكت الكدراسكككككة أن القيكادة تختلف عن  

الرئاسككة أو الزعامة أو الإدارة، لكونها تنبع من جماعة متمنة بتهدافها وتسككتمد سككلطتها من تتثير القائد  

على أتباعه، وليس من فرص رسكمي أو قوة شكخصكية مفرطة، كما أظهرت الدراسكة أن تطور نظريات  

ية، وصككولًا إلى نظريات القيادة الحديثة  القيادة من النظرية الفردية، مرورًا بالنظريات السككلوكية والموقف

والتحويلية، يعكس تزايد الاهتمام بالعلاقة التفاعلية بين القائد والمرتوسككين وعوامل الموقف، وضككرورة 

 (٢٠١٥مواءمة أسالي  القيادة مع طبيعة العمل واحتياجات الأفراد لتحقيق أعلى مستويات الأداء.)كيرد، 
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 .بالأ واط التوزيع مديرية -سونلغاز المتسسة
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القيادة في تحسين أداء  في إطار هذه الدراسة الميدانية أضع بين أيديكم هذا الإستبيان الذي يهدف إلى قياس أثر  

مكتبة  فروع  بالتطبيق على  من    الموظفين  الإستبيان كجزء  هذا  ويتتي  السعودية  العربية  المملكة  في  جرير 

الجهود البحثية إلى استكشاف آراء الموظفين وانطباعاتهم حول الدور الذي تمارسه القيادة في تطوير أدائهم  

ان بكل  وتعزيز كفاءتهم بما ينعكس إيجابًا على مستوى الأداء العام للمتسسة وإن تعاونكم في تعبئة هذا الاستبي

( أمام    وشفافية يحعد مساهمة قيلمة في إنجاح هذه الدراسة حيث يحرجى وضع علامة )  وموضوعية  صدس

التتكيد على أنه لا  أو    صحيحة  إجابات   توجد   الخيار الذي يعبر بدقة عن وجهة نظركم الشخصية وكما نود 
فالمقصود من هذا الاستبيان هو جمع مختلف وجهات النظر والإستفادة منها في سياس البحث العلمي  خاطئة  

والصادقة تحعد عنصرًا أساسيًا في إثراء نتائج هذه الدراسة وتحقيق أهدافها    الفاعلة  فقط، وختامًا فإن مشاركتكم

بيئة العمل نحو مزيد من التطوير   الموظفين وتعزيز  أداء  القيادة على تحسين  أثر  الكشف عن  المتمثلة في 

 والتميز المتسسي. 

 

 البيانات الشخصية: 

 Oانثى    Oالجنس: ذكر  

 Oسنة فتكثر  ٤٥ Oسنة  ٤٠إلى  ٣٠من  Oسنة  ٣٠سنة الى  ٢٠العمر: 

 Oماجستير   Oبكالوريس   Oدبلوم   Oالمتهل: ثانوي  

 Oسنوات فتكثر  ١٠ Oسنوات  ١٠إلى  ٥من  Oسنوات فتقل  ٥الخبرة: 

 

 القيادة 
  

 المصدر   
عدد  

 العبارات   
 المتغيرات    الأبعاد   

 

قيادة،تتثير  ، استبيان ال٢٠١٥كيرد،

القيادة الإدارية على أداء العاملين   

 .  في المتسسة الاقتصادية

٣٥ 
 عبارة

 عد الإشراف ب

 بعد بناء فرس العمل. 

 بعد التحفيز 

 القيادة 
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 استبيان القيادة

 غير

موافق 
 بشدة

غير  
 موافق

 موافق محايد 
 موافق

 بشدة
 الرقم  العبارة

     
 الاشراف 

 

 

           
و لا يتفهم المدير أي اعتذار للتأخر او    لا يقبل

 . الغياب
 

 1 

           
 

يوزع المدير الواجبات على العاملين دون  
 . مراعاة لقدراتهم

 
 

 2 

           
 بحذافيرها. يسعى المدير إلى تطبيق تعليمات  

 

 3 

      
 .لا يهتم المدير بتحديث برامج تدريب العاملين

 

4 

      
يتردد المدير في إعطاء أي نوع من الحريات 

 للعاملين. 
 

5 

 

      
لا يهتم المدير بآراء المرؤوسين حول سلوكيات  

 .وتصرفات 
 

6 

      
لا يلزم المدير جميع العاملين بمستويات أداء  

 . معينة
 

7 
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يضع المدير خطة العمل وطريقة ادائ  بمشاركة 

 . الاخرين
 

8 

      
يهتم المدير بالمناقشة وتبادل الآراء حول  

 . العمل
 

9 

      
لا يعتمد المدير أسلوب الأمر والنهي في التعامل  

 . مع العاملين
 

10 

      
يعتبر المدير العاملين على قدر كاف من تحمل 

 .المسؤولية
 

11 

      
يأخذ في عين الإعتبار مصالح ومشاكل  

 المرؤوسين .
 

12 

 
 بناء فرق العمل 

 

      
يشجع المدير الفريق على المشاركة في صنع  

 .القرارات
 

13 

      
 . يثمن المدير اداء الجماعة

 

14 

      
المهم بالنسبة للمدير هو بناء فريق عمل عالي 

 الأداء .
 

15 

      
 الأعمال الكبيرة إلى مهام صغيرة المدير   يقسم

 

16 

      
يلتقى أفراد الجماعة والزملاء خارج نطاق  

 . العمل

17 
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 .يساهم الزملاء بشكل فعال فى رقي المؤسسة

 

18 

     
 

يتحد الزملاء في مواجهة أي مشكلة تهدد  
 . تماسكهم
 

19 

      
يختار الزملاء بعضهم البعض عند تحديد  

 .لآداء مهمة مامجموعة 
 

20 

      
بوج  المدير عمل الجماعة بهدف تحسين  

 الأداء. 
 

21 

      
 . لا يفرق المدير في تعامل  مع افراد فريق العمل

 

22 

      
لا يعتبر المدير وجود فريق متماسك بمثابة  

 . تهيديد ل 
 

23 

      
حتى في    يستاثر المدير باتخاذ القرارات المهمة

 . الجماعةوجود  
 

24 

   
 

 التحفيز 
 

 

           
كل الظروف المحيطة بالعمل (هدوء، الإضاءة،  

 . التهوية...) جيدة

 

25 

           
 . فرصتي في الترقية والتقدم ممكنة

 

26 
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 . احصل بسهولة على كل ما احتاج  لأداء عملى

 

27 

     
 

 . أجري لا يتناسب مع العمل الذي أقوم ب 

 

28 

          
 

 

 
 .علاوة و تعويض مخاطر العمل مرضية

 

29 

           
يسهم اطلاع العامل على نتائج تقييم أدائ  في 

 تطويره. 
 

30 

           
بوج  عام أنا راض ومرتاح للعلاقة التي ببني وبين  

 . زملائي في العمل 
 

31 

     
 

 . اشعر بحب العمل أكثر من الآخرين
 

32 

           
 . اشعر بالأمان والطمأنينة فى عملي

 

33 

           
هناك عدالة في التعامل من المدير مع جميع 

 . العمال
 

 34 

           
سوف تتحسن الأمور لو غادر هذا المدير  

 . الإدارة
 

 35 
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 الأداء الوظيفي 

 البيانات الشخصية: 

 

 Oانثى    Oالجنس: ذكر  

 Oسنة فتكثر  ٤٥ Oسنة  ٤٠إلى  ٣٠من  Oسنة  ٣٠سنة الى  ٢٠العمر: 

 Oماجستير   Oبكالوريس   Oدبلوم   Oالمتهل: ثانوي  

 Oسنوات فتكثر  ١٠ Oسنوات  ١٠إلى  ٥من  Oسنوات فتقل  ٥الخبرة: 

 المتغيرات    الأبعاد    عدد العبارات    المصدر   

 

، استبيان  ٢٠١٥كيرد،

الوظيفي،تتثير  الأداء 

القيادة الإدارية على أداء  

العاملين  في المتسسة  

 الاقتصادية . 

 

 الأداء الوظيفي  الأداء الوظيفي  عباوة ١٢

 
 

 استبيان الأداء الوظيفي 
 

 غير

موافق 
 بشدة

غير  
 موافق

 موافق محايد 
 موافق

 بشدة
 الرقم  العبارة

           
 .بكفاءةيدفعك لإنجاز عملك   تشجيع مديرك

 1 
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عدم تفويض السلطات يعيق تحسين أدائك  
 .الوظيفي

 
 

 2 

           
ضعف التفاعل بينك و بين رئيسك يسهم في  

 . انخفاض مستوى أدائك الوظيفي 

 

 3 

     
 

اهتمام المدير باقتراحات المرؤوسين في العمل  
 . يشجعهم على رفع مستوى أدائهم

 

4 

           
العمل بواسطة الجماعة يسهل المهام ويحسن  

 . الأداء
 

5 

           
 .يتبادل افراد فريق العمل الخبرات والمهارات

 

6 

           
 .فرق العمل يذلل المهام الصعبة والمعقدة

 

7 

      
العمل ضمن جماعة يقلل الصراعات ويرفع  

 الأداء. مستوى 

 

8 

          
 

 

 
العامل على نتائج تقييم آدائ  في يسهم اطلاع 

 . تطويره
 

9 

           
عدالة نظام تقييم الأداء تعد حافزا للعاملين  

 . لتطوير أدائهم
 

10 
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ثمة تركيزعلى مبدأ الجدارة والاستحقاق في الترقية  

 . بهدف تحسين الأداء

 

11 

     
 

تحقيق العدالة في تعامل المدير يدفعني الى رفع  
 . مستوى ادائي

 

12 

 

 



 جامعة ميدأوشن 

 كلية الإدارة 

إدارة المشاريع قسم /   
 

أثر القيادة على تحسين أداء الموظفين في فروع مكتبة جرير بالمملكة 
 العربية السعودية 

The Impact of Leadership on Improving 

Employee Performance in Jarir Bookstore 

Branches In the Kingdom of Saudi Arabia 

 اسم الطالبة

 علي عبد الله مجلي  بسمة

 الرقم الجامعي 

٢٢١٠٠٢٥٢٣   

 ٢ -مشروع تخرج

 جامعة ميدأوشن  -كلية الإدارة

 إشراف

 د. عبد الرحيم نادر

 جامعة ميدأوشن  -كلية الإدارة -عضو هيئة التدريس

 الفصل الدراسي الثالث   – ٢٠٢٥
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 الإهداء

 إلى كل من كان سندًا وداعمًا لي في مسيرتي العلمية...  

 أهدي ثمرة جهدي هذا عربون وفاء وتقدير. 
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 الشكر والتقدير  

أتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى كل من ساهم في إنجاز هذا البحث العلمي، سواء بالدعم  

المعنوي أو الإرشاد الأكاديمي، وأخص بالذكر مشرفي وزملائي الذين قدموا لي نصائحهم  

القيمة، وشاركوا معي خبراتهم، فكان لهم دور كبير في تطوير مهاراتي العلمية وتوسيع  

 مداركي البحثية. 

كما أتوجه بالشكر لكل من ساندني وشجعني في هذه الرحلة، فلولا الله ثم  دعمهم لما تمكنت   

 من إكمال هذا العمل بالشكل الذي أطمح إليه. 
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 المقدمة: .1.1
 

لطالما شككللت القيادة ركيزة أسكاسكية في تطور المجتمعات الإنسكانية، حيث تطلع الأفراد على مر العصكور إلى  

يمثكل مصكككككدر إلهكام لهم، يخفف من وطكية التحكديكات، ويضكككككمن علاقكة قكائمكة على الاحترام  وجود قكائكد كفء 

المتبكادل، ولا يمكن إنككار الكدور الحيوي الكذي يلعبكه القكائكد في مختلف البيئكات التنظيميكة، إذ يحتكاج الأفراد إلى  

سككسككات، تتجلى  من يوجههم، وينسككق جهودهم، ويوحد رتيتهم لتحقيق الأهداف المشككتركة، وفي سككياق المت

أهمية القيادة الإدارية بوصكككفها نمطًا مميزًا من أنماط القيادة، نظراً لارتباطها الوثيق بالتنظيم  ير الرسكككمي 

داخل بيئة العمل، وما يتطلبه ذلك من اعتماد نهج إيجابي في التفاعل مع الأفراد فالقيادة الإدارية لا تقتصككككر 

قائمة على التعاون والثقة، بما يعزز من كفاءة الأداء المتسكسكي  على إصكدار الأوامر، بل تشكمل بناء علاقات

ور م هكذا التصكككككور الإيجكابي، إلا أن طبيعكة القيكادة الإداريكة، وحكدود أدوارهكا، مكا تزال موضكككككوعكًا مفتوحًا  

 (٢٠١٨للنقاش والبحث في الأدبيات العلمية المعاصرة.)عرعر، واخرون، 

وأصكبحت القيادة اليوم أحد أبرز العوامل التي تححدد نجاح أي متسكسكة إدارية، ولذلك نالت اهتمامًا واسكعًا من 

قِبل علماء الإدارة، وأصكبحت محورًا أسكاسكيًا في مجالات مثل إدارة الأعمال، وعلم النفس، والإدارة العامة،  

اختيار أسكلوب قيادي يتناسكب مع طبيعة العمل   وتسكعى القيادات الإدارية إلى تحسكين أداء الموظفين من خلال

وطموحات المتسكسكة، حيث أن نمط القيادة الذي يتبعه المدير يتثر بشككل مباشكر وفعلال على أداء الموظفين،  

 ( ٢٠١٩ويساهم في رفع كفاءة المنظمة بشكل عام.)امال، واخرون، 

وتحقاس فعالية القيادة من خلال نتائجها فهي إما أن تكون قيادة ضككككعيفة تحهدر الموارد، وتعرقل سككككير العمل، 

وتفقد المتسككسككة طاقاتها البشككرية المميزة، إذ ينحصككر التركيز في مصككالح القائد الشككخصككية على حسككاب  

موارد المتاحة، وتطوير الكفاءات،  الأهداف العامة، أو تكون قيادة فعلالة تحقق الفارق، من خلال اسكككككتثمار ال

وتعزيز العمل الجماعي لتحقيق أفضككل أداء ممكن، كما أن القيادة الناجحة تحسككهم في اسككتمرارية المتسككسككة  

وتكيفها مع التحديات، خاصكة في بيئة تتسكم بالتغير المسكتمر والمنافسكة الشكديدة فالمعيار الحقيقي لأي قائد هو 

 (٢٠١٥أهداف مشتركة، وسط هذه المتغيرات.)كيرد،  قدرته على توجيه فريقه لتحقيق

كمكا أن القيكادة هي عمليكة التكيثير في انخرين وتوجيكه قكدراتهم واهتمكامكاتهم نحو تحقيق الأهكداف المشكككككترككة،  

ونجاح القائد يعتمد بشككل كبير على صكفاته الشكخصكية، لأنها تحدد أسكلوبه في التعامل مع فريقه ومدى قدرته 

تبط بشككككل مباشكككر بكفاءة القيادة  على تحسكككين أدائهم ومن الواضكككح اليوم أن تطور المجتمعات والدول ير

الإداريكة الواعيكة، التي تسكككككعى إلى رفع مسكككككتوى أداء الأفراد، ويحعكد الربط بين أهكداف الموظف وأهكداف  
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المتسككسككة، إلى جانب التقييم المسككتمر لاداء واتباع أسككاليب التطوير، من العوامل الأسككاسككية لتحقيق نتائج  

 ( ٢٠١٥متميزة.)كيرد،

وتحعد القيادة من المهارات الأسككاسككية التي ينبغي أن يتحلى بها كل من يسككعى لتحقيق أفضككل النتائج في بيئة  

ا القدرة على تطبيق مفاهيم الجودة الشكاملة،   العمل، فهي لا تقتصكر فقط على اتخاذ القرارات، بل تشكمل أيضكً

ل ما لديهم، خاصككة في المواقف الصككعبة  وتمكين الأفراد من أداء مهامهم بكفاءة، وتحفيزهم على تقديم أفضكك 

ومن خلال هكذا النهج، يمكن الوصكككككول إلى الأهكداف المطلوبكة بسكككككرعكة وكفكاءة، مع تقليكل التككاليف والجهد  

المبذول وفي المقابل، فإن ضكعف القيادة أو  ياب الكفاءة الإدارية يتدي إلى سكلسكلة من التحديات، مثل سكوء 

راجع مسككتوى الأداء العام، مما ينعكس سككلبًا على جودة النتائج المحققة، كما إدارة الموارد، وزيادة الهدر، وت

أن ضعف الانضباط و ياب الكفاءات أو عدم استثمارها بالشكل الأمثل  البًا ما يكون نتيجة مباشرة لأساليب 

قات تطبيق استراتيجيات الجودة.)العوفي،  (٢٠١٩ الإدارة  ير الفعالة، الأمر الذي يحعد أحد أبرز معول

واسكتنادًا إلى المعطيات النظرية التي تم اسكتعراضكها، تتجلى الأهمية البالغة للقيادة بوصكفها عاملًا أسكاسكيًا في 

 تحسين الأداء الوظيفي ودعم النمو التنظيمي داخل بيئات العمل.

فالأسككاليب القيادية الفعالة لا تحعد فقط وسككيلة لإدارة الفرق، بل تشكككل عنصككرًا حاسككمًا في تحفيز الموظفين،  

 ورفع مستوى التفاعل والإنتاجية، وتحقيق الأهداف بجودة عالية.

وانطلاقًا من هذه الرتية، تهكدف هذه الدراسكككككة إلى تحليكل العلاقة بين أنمكاط القيكادة المختلفكة ومسكككككتوى أداء  

الموظفين في فروع مكتبة جرير بالمملكة العربية السعودية، من خلال استكشاف أبعاد القيادة المتثرة وتحديد  

 لمتسسة.مدى تيثير كل بحعد على كفاءة الأفراد وسلوكهم المهني داخل ا

وتتناول الدراسكة تحديد مشككلة البحث وصكيا ة تسكاتلاته، مع توضكيح أهداف الدراسكة وأهميتها، إضكافة إلى  

مراجعة الأدبيات والدراسكككات السكككابقة ذات الصكككلة بالموضكككوع، واختيار المنهج العلمي الأنسكككب لمعالجة  

 التساتلات المطروحة.

ومن خلال هذا الإطار البحثي، تسككعى الدراسككة إلى تقديم نتائج عملية مدعومة بالأدلة، يمكن الاسككتفادة منها 

في تطوير أسكاليب القيادة داخل المتسكسكات، بما يسكهم في تحسكين بيئة العمل، ورفع كفاءة الموارد البشكرية،  

 وتحقيق مستويات أعلى من الأداء المتسسي.
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 مشكلة الدراسة .1.2
وتحعد القيادة من العوامل المحورية في أي بيئة عمل، لما لها من تيثير مباشر في سلوك الموظفين، وتحفيزهم،  

ورفع مسكككككتوى أدائهم الفردي والجمكاعي، ومع تزايكد التحكديكات التنظيميكة وتنوع احتيكاجكات بيئكات العمكل 

في تحسككين أداء الموظفين، ليس فقط    الحديثة، أصككبحت الحاجة ماسككة إلى فهم أعمق للدور الذي تلعبه القيادة

ا من خلال الأسكككاليب القيادية المناسكككبة، والبيئة التي تهيئها لرفع الكفاءة   من حيث الأثر المباشكككر، بل أيضكككً

وتحقيق الأهكداف، ور م الاهتمكام المتزايكد بهكذا الموضكككككوع في الأدبيكات الإداريكة، إلا أن هنكاك عكددًا من 

مما يسككككتدعي إجراء دراسككككات معمقة لسككككد هذه الثغرات وتوفير إطار علمي الفجوات التي لا تزال قائمة،  

 وتطبيقي واضح يمكن للمتسسات الاستفادة منه.

 ويتم تقسيم المشكلة الا فجوات نظرية وتطبيقية:

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 

نقص التكامل بين النظريات المختلفة التي تفسككر العلاقة بين القيادة وتحسككين الأداء، وعدم وجود نموذج   •

 أبعاد القيادة والسلوك الوظيفي.نظري موحد يربط بين 

قِلة الدراسكات التي تركز على أنماط القيادة الحديثة )مثل القيادة التشكاركية أو التحويلية( في سكياق تحسكين  •

 أداء الموظفين، مقارنة بالتركيز التقليدي على الأساليب السلطوية أو الكلاسيكية.

ضكككعف التفسكككير النظري لاليات النفسكككية والتنظيمية التي تحظهر كيف تتثر القيادة في تحفيز الموظفين   •

 وتوجيه سلوكهم نحو الأداء العالي.

 

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2

 

قلكة الدراسكككككات التطبيقيكة في السكككككيكاقات المحليكة أو الإقليميكة، حيكث إن معظم الأبحكاث تركز على بيئات   •

 أعمال  ربية، مما يحصعلب تعميم النتائج على مجتمعات أخرى تختلف ثقافيًا وتنظيميًا.
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عدم وضككوح الأدوات والأسككاليب العملية التي يمكن للقادة اسككتخدامها فعليًا لتحسككين الأداء، ر م توفر  •

 الأطر النظرية.

ضكعف الربط بين ممارسكات القيادة الفعلية ومتشكرات الأداء الوظيفي في متسكسكات متعددة القطاعات،   •

 فعالة مبنية على الأدلة.مما يعيق وضع سياسات داخلية 

 

ما أثر القيادة على تحسككككين أداء الموظفين بفروع مكتبة جرير في المملكة العربية   الإشكككككالية الرئيسككككية:

 السعودية؟ 

 

 

 أهمية الدراسة .1.3
 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 
الموظفين، مثل الدافعية،  تسككليط الضككوء على الأبعاد النفسككية والتنظيمية التي من خلالها تتثر القيادة في  •

 والرضا الوظيفي، والالتزام المهني.

الإسكهام في سكد الفجوات النظرية الناتجة عن التفاوت في نتائج الدراسكات السكابقة، وذلك عبر تحليل هذه  •

 العلاقة في سياقات تنظيمية متنوعة.

النظرية والتطبيق في موضكوع ما زال إثراء الأدبيات الإدارية من خلال تقديم دراسكة منهجية تجمع بين   •

 يحظى باهتمام واسع من الباحثين والممارسين على حد سواء.

 
 على المستوى التطبيقي: .1.1.1

 
تطوير السككياسككات القيادية الداخلية التي تسككتند إلى نتائج علمية مدروسككة، بما يعزز من قدرة القادة على  •

 تحفيز الموظفين وتحسين أدائهم.

تصكككميم برامج تدريب وتطوير للقيادات تركز على أنماط القيادة الفعالة في رفع الكفاءة والإنتاجية داخل  •

 بيئة العمل.
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تقديم أدوات عملية قابلة للقياس يمكن اسكتخدامها من قبل إدارات الموارد البشكرية لتقييم تيثير القيادة على  •

 أداء الموظفين.

ممارسككات قيادية تضككمن التواصككل الفعال، والتمكين، وبناء  تعزيز بيئة العمل التنظيمية من خلال تبني   •

 الثقة بين القادة والموظفين.

 
 أسئلة الدراسة .1.2

 

ما الأبعاد النفسككككية والتنظيمية التي من خلالها تتثر القيادة في أداء الموظفين )مثل: الدافعية، والرضككككا  •

 الوظيفي، والالتزام المهني(؟

 المختلفة في تحفيز الموظفين ورفع مستوى إنتاجيتهم؟كيف تساهم أنماط القيادة  •

إلى أي مكدى يمكن للقيكادة الفعكالكة أن تعزز من بيئكة العمكل التنظيميكة وتكدعم التواصكككككل والثقكة بين القكادة   •

 والموظفين؟

 ما مدى قابلية تطبيق مخرجات القيادة الفعالة في تطوير السياسات الإدارية الداخلية؟ •

ما نوع البرامج التدريبية التي يمكن أن تحبنى على نتائج الدراسكككة لتحسكككين مهارات القادة في تعزيز أداء   •

 الموظفين؟

 
 أهداف الدراسة .1.1

 

التعرف على أثر القيكادة على تحسكككككين أداء الموظفين بفروع مكتبكة جرير في المملككة العربية    الهدف العام :

 السعودية. 

تحسكككككهم من خلالهكا القيكادة في التكيثير على أداء الموظفين، مثكل: تحكديكد الأبعكاد النفسكككككيكة والتنظيميكة التي   •

 الدافعية، والرضا الوظيفي، والالتزام المهني.

 استكشاف أنماط القيادة المختلفة ومدى مساهمتها في تحفيز الموظفين وزيادة إنتاجيتهم داخل المتسسات. •

التنظيمية، وخاصككة ما يتعلق بالتواصككل الداخلي، التمكين،  بيان دور القيادة الفعالة في تعزيز بيئة العمل   •

 وبناء الثقة بين القادة والموظفين.
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 التحقق من مدى قابلية تطبيق مخرجات القيادة الفعالة في تطوير السياسات الإدارية الداخلية. •

 اقتراح آليات عملية قابلة للتطبيق لتطوير السياسات الإدارية والقيادية، استنادًا إلى نتائج الدراسة. •
 

 فرضيات الدراسة .1.2

 
H1 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصككائية بين القيادة وتحسككين أداء الموظفين بفروع مكتبة جرير في :

 المملكة العربية  
 

Ha:  توجكد علاقكة معنويكة ذات دلالكة إحصكككككائيكة بين الأبعكاد النفسكككككيكة والتنظيميكة )مثكل: الكدافعيكة، الرضكككككا

 الوظيفي، والالتزام المهني( وبين تيثير القيادة على أداء الموظفين.

Hb:    توجكد علاقكة معنويكة ذات دلالكة إحصكككككائيكة بين أنمكاط القيكادة المختلفكة ومكدى مسكككككاهمتهكا في تحفيز

 الموظفين وزيادة إنتاجيتهم داخل المتسسات.

Hc:  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصكككائية بين القيادة الفعلالة وتعزيز بيئة العمل التنظيمية، وخاصكككة ما

 يتعلق بالتواصل الداخلي، التمكين، وبناء الثقة بين القادة والموظفين.

Hd:   توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصككائية بين قابلية تطبيق مخرجات القيادة الفعلالة وتطوير السككياسككات

 الإدارية الداخلية.

He:    توجكد علاقكة معنويكة ذات دلالكة إحصكككككائيكة بين آليكات القيكادة والإدارة العمليكة المقترحكة وبين تطوير

 السياسات الإدارية والقيادية.
 

 نموذج الدراسة .1.3
 يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغير الدراسة وفرضيات الدراسة كما يلي:

 المتغير التابع                                                                     المتغير المستقل        

 
 

 

 

H1,Ha,Hb,Hc,HD,He 

 أداء الموظفين
 

 الأبعاد النفسية والتنظيمية  •

 التحفيز وزيادة الإنتاجية  •

 تعزيز بيئة العمل التنظيمية   •
 

 القيادة  
 

 أنماط القيادة المختلفة   •
 القيادة الفعالة  •
 مخرجات القيادة •

 آليات القيادة  •
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 (1الشكل )

 نموذج البحث 

 2025المصدر: الطالب، 

 

 الدراسة الميدانية .1.4

 
بكالمملكة  تهكدف هكذه الكدراسكككككة إلى تحليكل أثر القيكادة في تحسكككككين أداء الموظفين في فروع مكتبكة جرير 

العربية السككككعودية ، من خلال التركيز على الأسككككاليب القيادية المتبعة من قبل المديرين والمشككككرفين،  

ودورها في تحفيز الأفراد، ورفع مسكتوى كفاءتهم، وتعزيز التزامهم الوظيفي، وتسكعى الدراسكة إلى تقييم  

مثل جودة العمل، الإنتاجية، والرضككا العلاقة بين أنماط القيادة المختلفة ومجموعة من متشككرات الأداء،  

الوظيفي، بهدف الوصكككول إلى فهم أعمق لكيفية تيثير القيادة على تطوير الأداء العام للموظفين، وسكككيتم  

اسكككتخدام المنهج الوصكككفي التحليلي، مع جمع البيانات بواسكككطة اسكككتبانة مصكككممة لقياس أبعاد القيادة  

 من قدرة المتسسات على تبني ممارسات قيادية أكثر فاعلية.  وعلاقتها بمستوى أداء الموظفين، بما يعزز
 

 مخطط المشروع المقترح .1.5

 
 الفصل الأول : المقدمة. •

 الفصل الثاني : الإطار النظري. •

 الفصل الثالث : منهجية البحث. •

 الفصل الرابع : التحليل الإحصائي.  •

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

 
يرتبط نجاح المتسكسكات واسكتمرارها ارتباطًا وثيقًا بكفاءة اسكتثمارها للموارد البشكرية المتاحة والمتوقعة، بما 

المنافسة  في ذلك خبراتهم، قدراتهم، ومستوى أدائهم وحماسهم للعمل، إذ تعتمد أ لب المتسسات على عنصر  

ككيداة اسكككككتراتيجيكة للتميز من خلال تحفيز العكاملين، وكسكككككب ولائهم، وتوجيكه سكككككلوكهم بمكا يخكدم أهكداف 

المتسكسكة، ويحعدل الاهتمام بالموارد البشكرية عاملًا جوهريًا لبقاء المتسكسكة وتطورها، سكواء كانت في القطاع  

يق التقدم على المسككككتويين المحلي والوطني  العام أو الخاص، إذ تمثل هذه الموارد الدعامة الأسككككاسككككية لتحق

 (2014)متذن، 

كما تلعب القيادة دورًا محوريًا في تحسكين أداء الموظفين من خلال قدرتها على توفير الحوافز المناسكبة التي  

تعزز من دافعية العاملين وتدفعهم نحو تحقيق أداء أفضل. فوجود حوافز فعالة، سواء كانت مادية أو معنوية، 

ق العمل، بينما يتدي  ياب هذه الحوافز إلى  يحعد أحد الأدوات الأسككككاسككككية التي يسككككتخدمها القادة لتحفيز فر

تراجع ملحوظ في الأداء. وتجدر الإشارة إلى أن تيثير الحوافز يختلف باختلاف العوامل الفردية مثل الجنس،  

نظم الحوافز تتبككاين بين  الوظيفي، والوضكككككع المعيشكككككي والتعليمي للموظف. كمككا أن  والعمر، والمركز 

 ( ٢٠١٦فيها وطبيعة نشاطها ومجال عملها.)القاسم، وآخرون، المتسسات بحسب طبيعة القيادة 

ويسكعى جميع القادة إلى تحسكين الأداء الوظيفي للموظفين، باعتباره أحد الركائز الأسكاسكية التي يحعتمد عليها 

في تحقيق سكير عمل مهني فعلال، فهناك علاقة قوية بين مسكتوى أداء الموظف وحجم الإنجازإ إذ كلما ارتفع 

وإنجازات ملموسكة ويسكهم هذا التحسكن في   الأداء وتميلز، انعكس ذلك بشككل مباشكر على تحقيق نتائج إيجابية

الأداء في بناء بيئة عمل إيجابية يسكودها النشكاط، والعدالة، والمسكاواة بين الموظفين، بعيدًا عن مظاهر التحيلز  

 (٢٠٢٣أو المحسوبية.)البلوشي، 

ولضكككمان اسكككتمرارية المنظمة ونجاحها على المدى الطويل، من المهم أن يحرص القادة على توفير توازن 

منكاسكككككب بين الحوافز المكاديكة والمعنويكة، بحيكث تتمكاشكككككى مع قكدرات الموظفين ومكا يبكذلونكه من جهود، هكذا 

والولاء، مما يسكاعد في   التوازن لا يرفع فقط من مسكتوى رضكا الموظفين، بل يعزز أيضكًا شكعورهم بالانتماء

 (.2024الحفاظ على الكفاءات داخل المنظمة )الشغدلي، 
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 المتغير المستقل )القيادة(  .2.2

 
 تعريف القيادة:

القيادة الإدارية هي عملية يقوم بها القائد الإداري تشكمل اتخاذ القرارات، إصكدار التوجيهات، والإشكراف على 

ا القدرة على التيثير في انخرين وجذبهم   الموظفين لا تعتمد فقط على السكككلطة الرسكككمية، بل تشكككمل أيضكككً

الرسككمية وبين مهارات التواصككل   للتعاون، بهدف تحقيق أهداف محددة فهي تجمع بين اسككتخدام الصككلاحيات

 (٢٠١٩والإقناع لتحفيز الفريق على العمل نحو نفس الهدف.)امال، واخرون،

وأسكلوب القيادة الذي يتبعه القادة في المتسكسكات يحعد من العوامل الأسكاسكية التي تتثر على أداء العاملين فيها،  

حيث إن القائد، بحكم موقعه في قمة الهيكل التنظيمي، يتحمل مسكككتوليات واسكككعة تشكككمل الجوانب الإدارية 

بير على نوع القيادة المتبعة، وتندرج  والتنظيمية ويعتمد نجاح المتسكككسكككة في تطوير أداء موظفيها بشككككل ك

أنماط القيادة عادة تحت ثلاثة أنواع رئيسكية: النمط الأوتوقراطي الذي يركز على المركزية في اتخاذ القرار،  

والنمط الديمقراطي الذي يشكجع على مشكاركة العاملين في مختلف العمليات الإدارية، والنمط الحر الذي يمنح 

ي العمل دون تدخل مباشككر من القائد، ولكل من هذه الأنماط خصككائص ومميزات قد الموظفين حرية كاملة ف

تسكاهم في تحسكين بيئة العمل ورفع كفاءة الأداء، ويحعد اختيار النمط القيادي المناسكب عاملاً حاسكمًا في التيثير  

 على أداء العاملين، سواء بشكل إيجابي أو سلبي.

 

 أهمية القيادة:

متزايدة في ظل التحولات الحديثة، حيث تتجه الأفكار المسكككتقبلية إلى الابتعاد  تكتسكككب القيادة الإدارية أهمية  

عن أسككككاليب السككككلطة التقليدية، والتركيز بدلًا من ذلك على تمكين الموظفين وتعزيز مشككككاركتهم في اتخاذ  

، دون  القرارات. هذا التوجه يعكس بيئة عمل تعتمد على الابتكار والمبادرة والعمل الجماعي بشكككككل طبيعي

تصكنلع، ومع التغيرات السكريعة في التكنولوجيا وتقللب احتياجات العملاء، لم يعد التخطيط الطويل الأمد فعالًا 

كمكا ككان في السكككككابق، وأصكككككبحكت المنظمكات مطكالبكة بكين تكون أكثر دينكاميكيكة وقكدرة على التكيلف، في هكذا  

نظيم جهود الأفراد لتحقيق أهداف المنظمة فهي السككككياق، تلعب القيادة الإدارية دورًا محوريًا في تنسككككيق وت

تجمع بين الجوانب التنظيمية والإنسككانية والاجتماعية، وتسككهم بفاعلية في إنجاح العمليات الإدارية من خلال 

 بناء فريق يعمل بروح مشتركة نحو أهداف واضحة ولا تقتصر فاعلية القيادة على إصدار الأوامر أو
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ا التفاعل الإيجابي مع الموظفين ، سككواء عبر التواصككل المباشككر أو من خلال   التوجيهات، بل تشككمل أيضككً

إشراكهم في المهام الإدارية وصنع القرار، القيادة الإدارية الناجحة تحعدل عاملًا أساسيًا في تخطي العقبات التي  

ل الإجراءات إلى أنظمة جامدة تهدر الوقت والموارد. لذا، فإن القائد الناجح    قد تعيق سكككير العمل، وتمنع تحول

لا يكتفي بكالإدارة، بكل يكون مصكككككدرًا لالهكام والحرككة داخكل المتسكككككسكككككة، ويقودهكا نحو التغيير والتطور  

 (  ٢٠٢٣باستمرار.) الغامدي، واخرون، 

 

 خصائص القيادة الاستراتيجية:

يمتلك القائد الاسكتراتيجي مجموعة من السكمات والمهارات التي تميلزه عن  يره، فهو يتمتع بقدرة عالية على 

التواصكل والإقناع، ويسكتند في ذلك إلى الاطلاع الواسكع، والالتزام، والاسكتعداد لتفويص الصكلاحيات وتمكين 

ا يحعرف القائد الاسككتراتيجي بوعيه انخرين، إضككافةً إلى حسككن اسككتخدام السككلطة بشكككل متوازن وذكي، كم

الذاتي، وقدرته على الاسكككتماع الجيد وفهم انخرين، إلى جانب مهارات الابتكار والتفكير  ير التقليدي الذي  

يسكاعده على تغيير الأوضكاع الراهنة نحو الأفضكل، ولا يقتصكر دوره على ذلك، بل يتسكم أيضكاً بالقدرة على 

ارات المناسككبة وتفسككير المواقف بدقة، مع ما يمتلكه من ثقة بالنفس واسككتعداد  مواجهة التحديات، واتخاذ القر

لتبادل وجهات النظر مع جميع الأطراف، كما أن القائد الاسككتراتيجي يتميز بخمس خصككائص أسككاسككية تبرز 

 مكانته القيادية، وهي:

 

 امتلاك خصال نادرة: مثل الخبرة والمعرفة العميقة التي تمنحه قدرة متثرة داخل التنظيم. •

اسكتراتيجية تتطلب مسكتوى عالياً  المسكتولية الوظيفية: إذ يشكغل مواقع عليا مرتبطة بمهام وقرارات  •

 من المستولية.

مكامن القوة الشكخصكية: وهي القوة التيثيرية الذاتية التي تمكلنه من قيادة انخرين بإرادتهم، بعيداً عن   •

 سلطاته الرسمية.

العلاقات الواسككككعة: حيث يتمتع بشككككبكة قوية من العلاقات الداخلية والخارجية تخدم رتية المنظمة   •

 وتدعم تطلعاتها المستقبلية.

الخريطة المعرفية العقلية: ويقصد بها الإدراك العميق والقدرة على تحليل البدائل الاستراتيجية بشكل  •

 (٢٠٢١يمكلن متخذ القرار من تفضيل البديل الأمثل عن وعي ودراية.)الغزاوي، 
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 العوامل المؤثرة في القيادة:

إن القيادة الفعالة لا تنشككي بصككورة عشككوائية أو نتيجة لاجتهادات فردية لقلة من القادة الاسككتثنائيين، بل هي 

عملية شككمولية تمتد إلى مختلف المسككتويات داخل المنظمة، وتتثر في جميع أنشككطتها ومجالات عملها، ومن 

في تشككيل القيادة الإدارية، والتي    هذا المنطلق، يصكبح من الضكروري التعرف على أبرز العوامل التي تسكهم

 يمكن تلخيصها فيما يلي:

وتشككمل الأهداف الاسككتراتيجية بعيدة المدى وكذلك الأهداف المرحلية قصككيرة المدى،   أهداف المنظمة: •

 حيث تتثر هذه الأهداف في طبيعة القيادة وأساليبها.

إذ تلعب الخصكائص الشكخصكية والجسكمية والنفسكية والسكلوكية للقائد دوراً محورياً  سكمات القائد وسكلوك : •

 في تحديد أسلوبه القيادي وقدرته على التيثير.

فالصكفات الجسكمية والنفسكية والسكلوكية للعاملين تشككل عاملاً مهماً في تفاعلهم مع   خصكائص المرؤوسكين: •

 القائد واستجابتهم لتوجيهاته.

سكواء الداخلية منها المرتبطة بالمنظمة أو الخارجية المحيطة بها، فهي تشككل  العوامل والظروف البيئية:   •

 بيئة متثرة تفرص على القيادة التكيف والتعامل بمرونة.

من حيكث حجمهكا، وهيكلهكا التنظيمي، وأسكككككاليكب اتخكاذ القرار، وطبيعكة المهكام الموكلكة،    طبيعكة المنظمكة: •

 إضافةً إلى نظم الحوافز وجماعات العمل، وهي جميعها عناصر تحدد مدى فعالية القيادة.

الإداريكة النكاجحكة هي التي تراعي مختلف هكذه العوامكل وتتكيف معهكا لتحقيق  وبنكاءً على ذلكك، فكإن القيكادة 

القككائككد والمرتوسكككككين والبيئككة التنظيميككة.)عككدلان،   التفككاعككل الإيجككابي بين  تعزيز  الأهككداف بكفككاءة، مع 

 (٢٠٢١واخرون،

 

 أبعاد القيادة الاستراتيجية:

تقوم القيكادة الاسكككككتراتيجيكة على مجموعكة من الأبعكاد الرئيسكككككة التي يمكن من خلالهكا تقييم فعكاليتهكا وقيكاس  

مسككتوى ممارسككتها داخل المنظمات. وقد اعتمدت هذه الدراسككة أربعة أبعاد أسككاسككية تمثل مرتكزات القيادة  

 الاستراتيجية، وهي على النحو انتي:
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ويعني تبني أسكككككاليكب وخطط إداريكة تسكككككعى إلى تعزيز الثقكة المتبكادلكة بين القكائكد    التركيز على العكاملين:

 والعاملين داخل المنظمة، وكذلك مع الشركاء الخارجيين.

ح آليات تنفيذ الأعمال والمهام بما يضكمن تحقيق أعلى  الكفاءة التشكغيلية: وتشكمل وضكع خطط تفصكيلية توضكل

 مستويات الكفاءة في الأداء.

ويتجسكككككد في تزويكد العملاء بمعلومكات دقيقكة وذات قيمكة حول المنتجكات والخكدمكات الحكاليكة    تطوير الأعمكال:

 للشركة، إضافة إلى استراتيجياتها وخططها المستقبلية، بما يسهم في تعزيز مكانتها التنافسية.

ويقصكد به إرسكاء ثقافة إبداعية داخل المنظمة من خلال تقديم رتى وأفكار جديدة ومبتكرة الإبداع التنظيمي:  

 تحقيق التميز والتجديد المستمر.ترتبط بالمنتجات والخدمات، الأمر الذي يساهم في 

 ( ٣الشكل رقم )

 ( ٢٠٢١المصدر:)الغزاوي،
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 أنماط القيادة:

يحقصككد بالنمط القيادي ذلك السككلوك المتكرر الذي يمارسككه القائد أثناء قيامه بمهامه اليومية والإدارية، والذي  

يعكس أسكككككلوبكه الخكاص في إدارة انخرين والتكيثير فيهم، وتتنوع أنمكاط القيكادة تبعكًا للخبرات والظروف 

 التنظيمية، ومن أبرزها ما يلي:

يقوم هكذا النمط على تركيز السكككككلطكة بيكد القكائكد، حيكث يخضكككككع العكاملون لتوجيهكاتكه    القيكادة الأوتوقراطيكة:

المباشككككرة ويحطالبون بتنفيذ أوامره بدقة ويعتمد القائد هنا على أسككككلوب التحفيز السككككلبي القائم على العقاب  

لأسكلوب من  والتهديد، مع احتفاظه بحرية كاملة في صكيا ة القرارات ورسكم السكياسكات ور م ما يحققه هذا ا

انضككباط وسككيطرة، إلا أنه يحضككعف روح الابتكار ويدفع الأفراد إلى تجنلب المسككتولية خوفًا من الفشككل أو 

 التعرص للعقوبة.

يرتكز هكذا النمط على مبكدأ المشكككككارككة والاحترام المتبكادل بين القكائكد    القيكادة الكديمقراطيكة )التشكككككاركيكة(:

ومرتوسكككككيه فهو يتسكككككم بالمرونة ويشكككككجع على المبادرات الفردية والإبداع، كما يعمل على تنمية قدرات 

ا للتطور المهني والوظيفي ويتميز هذا الأسككلوب بوضككوح الأهداف وفعالية   العاملين من خلال منحهم فرصككً

الداخلي، إضككافة إلى الاهتمام بالعلاقات الإنسككانية، مما يخلق بيئة عمل إيجابية قائمة على التعاون  الاتصككال  

 والدافعية لتحقيق أهداف المنظمة.

في هذا النمط يمنح القائد العاملين حرية شبه مطلقة في تحديد المهام والأنشطة دون تدخل   القيادة الفوضوية:

مباشكككر منه ويحعهد هذا الأسكككلوب محفزًا للمبادرات الفردية وتنمية القدرة على اتخاذ القرارات، خاصكككة لدى  

عص الحالات إلى اسكتغلال  الأفراد الذين يتميزون بالمسكتولية والانضكباط إلا أن  ياب التوجيه قد يتدي في ب

الحرية الممنوحة بشككككل سكككلبي، مما ينعكس في ضكككعف الالتزام أو هدر وقت وجهد العاملين نتيجة  ياب 

 التنظيم والتنسيق.

 

 المفاهيم المرتبطة بالقيادة:

عنكد تنكاول مفهوم القيكادة، من المهم التمييز بينكه وبين مجموعكة من المفكاهيم المتكداخلكة معكه مثكل: الإدارة، 

 وسنوضح ذلك بدءًا بمفهوم الإدارة:
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بينمكا يحعكد الحكديكث عن القيكادة قكديمكًا قكدم التكاريا، فكإن تنكاول الإدارة بمفهومهكا الحكديكث لم يظهر إلا في   الإدارة:

العقود الأخيرة، وقد استقر الباحثون على أن الإدارة تقوم بعدد من الوظائف الأساسية، من أبرزها: التخطيط،  

مشككككككلات، وتهكدف هكذه الوظكائف إلى إيجكاد بيئكة  إعكداد الموازنكات، التنظيم، إعكداد الكوادر، الرقكابكة، وحكل ال

تتسكم بالنظام والاسكتمرارية، مع القدرة على التحكم في مسكار الأحداث بدرجة كبيرة تحمكلن من إنجاز الأعمال  

ضكمن إطار زمني محدد ووفق ميزانية مضكبوطة، وفي المقابل لا تركز القيادة على النمطية والنظام بقدر ما 

 تقوم على ثلاث عمليات رئيسة: ة والتجديد، إذتهتم بالحرك

 . وضع الاتجاه وصيا ة الرتية المستقبلية.1

 . حشد الجهود والطاقات لتحقيق هذه الرتية.2

 . التحفيز وإثارة الدافعية لدى الأفراد.3

ومن هكذا المنطلق، يمكن القول إن الإدارة والقيكادة تلتقيكان في بعص النقكاط، أبرزهكا: تحكديكد مكا ينبغي إنجكازه،  

وتهيئة المناخ المناسكب لتحقيق الأهداف، ثم متابعة النتائج لضكمان مطابقتها للمعايير الموضكوعة. ومع ذلك،  

خطيط المنظم وتقليكل المخكاطر إلى أدنى  يظكل هنكاك اختلاف جوهري بينهمكا، حيكث ترتكز الإدارة على الت

مسكككتوى، بينما تعتمد القيادة على التوجيه، الالتزام، والتحفيز عبر إحداث تغييرات متجددة تحسكككهم في إطلاق  

الطاقات الكامنة، وبالر م من هذه الفوارق، فإن نجاح أي منظمة يظل مرهونًا بوجود كل من الإدارة والقيادة  

 (٢٠٢٣ما يوضحه الجدول التالي: )بوشريط، واخرون،معًا وتكاملهما، وهذا 
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 ( ٤الجدول رقم )

 (٢٠٢٣)بوشريط، واخرون، :المصدر
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 المتغير التابع)أداء الموظفين(  .2.3

 
المسكتمرة حول حلول المشككلات  يشكهد موضكوع الأداء الوظيفي اهتماما كبيرا وتجرى العديد من البحوث  

المرتبطة به، وذلك نظرًا لأهميته كوسكككيلة رئيسكككية لتحقيق أهداف العمل، علاوة على ذلك يعتبر الأداء 

الوظيفي متشكرا على مسكتوى التقدم الحضكاري والاقتصكادي للدول، سكواء كانت متقدمة أو نامية، لذلك  

 (٢٠٢٤ء الوظيفي. )حبيلس وآخرين، بدأت المتسسات تولي اهتماما متزايدا بتحسين الأدا

 

ومفهوم الأداء الوظيفي يشكككككير إلى مجموعكة السكككككلوكيكات الإداريكة التي تعكس قيكام الموظف بواجبكاتكه  

الوظيفية، وتتضككككمن هذه السككككلوكيات جودة الأداء، وحسككككن التنفيذ، والخبرة الفنية المطلوبة للوظيفة،  

رية التي تنظم عمل  بالإضككافة إلى الاتصككال والتفاعل مع باقي أعضككاء المنظمة، والالتزام باللوائح الإدا

 (٢٠٢٢الموظف والسعي نحو تطبيقها بعناية. )الاحمري وآخرين، 

 

وهو المستوى الذي يصل إليه الفرد في تنفيذ مهام وظيفته، والذي يتيثر بقدرات الفرد ومهاراته، وإدراكه 

لكدوره ومسكككككتوليكاتكه، وجهود الفرد المبكذولكة، ويعكس درجكة تحقيق وإنجكاز الفرد للمهكام والمسكككككتوليات  

 (٢٠٢٣المكونة لوظيفته. )عفايفية وآخرين، 

 

والأداء الوظيفي يشككككير إلى جهود الموظف وسككككلوكه في مجال العمل، ويتم قياس هذا الأداء من خلال 

عمليكة إصكككككدار حكم على قيمكة أداء العكاملين وسكككككلوكهم الوظيفي، بهكدف رفع كفكاءتهم في القيكام بمهكام  

 (٢٠٢٠الوظائف التي يشغلونها. )محمد وآخرين، 

 

ومن خلال التعاريف السككككابقة يمكننا تعريف الأداء بينه مجموعة من المهام والسككككلوكيات والنشككككاطات  

والمسككككتوليات التي يتديها الفرد وفق نظام معين وخطة معينة من أجل تحقيق أهداف المتسككككسككككة في 

 (٢٠٢٣مختلف المجالات. )عمري وآخرين،
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يحعد الأداء الوظيفي أحد الركائز الأسكاسكية لنجاح منظمات الأعمال، إذ يمثل المحصكلة النهائية لمجموعة 

من الأنشكطة والجهود التي تحبذل داخل المنظمة ويحنظر إليه باعتباره متشكرًا رئيسكيًا على قدرة المتسكسكة  

ا يقدمه الموظفون من جهد في على تحقيق أهدافها الاسككككتراتيجية، ويسككككتند هذا الأداء في جوهره إلى م

مواقعهم المختلفة، حيث يشككككل الأداء الفردي الأسكككاس الذي يحبنى عليه الأداء الجماعي، ومن ثم ينعكس  

على أداء المنظمكة، وعنكدمكا يكون أداء الأفراد مرتفعكًا، ينعكس ذلكك إيجكابكًا على أداء الفرق العكاملكة، ممكا 

المتسكسكي ومن هنا تبرز أهمية أن تسكعى المنظمات إلى تبني  يتدي في النهاية إلى رفع مسكتوى الإنجاز 

سككياسككات فاعلة في إدارة الموارد البشككرية تقوم على أسككس علمية وتخطيط اسككتراتيجي مدروس، بما 

يضككمن توافقها مع الأهداف العامة للمنظمة، كما تكمن أهمية دراسككة الأداء الوظيفي في كونه أداة فاعلة 

في اسككتثمار مواردها البشككرية بالشكككل الأمثل، فهو لا يقتصككر على قياس    لقياس مدى كفاءة المتسككسككة

النتائج فحسكب، بل يسكاعد أيضكًا على تحديد مواطن القوة والضكعف داخل المنظمة، الأمر الذي يحسكهم في 

دعم عملية صككككنع القرار الاسككككتراتيجي، ويعزز من فرص التميز والقدرة التنافسككككية في بيئات العمل 

 (.2021عطية، واخرون ، المتغيرة.)ال

 

من ناحية أخرى، يحعد الرضكا الوظيفي من الأسكاسكيات النفسكية التي يحرص عليها أي شكخص سكوي في 

بيئة العمل، لما له من دور كبير في تعزيز الصكككحة النفسكككية وتحقيق الاسكككتقرار المهني فعندما يشكككعر 

ه للعمل الموظف بالرضككا، تقل مسككتويات التوتر والضككغط الناتجة عن التحديات اليومية، ويزداد حماسكك 

وقدرته على الإنتكاج، ور م أن الحيكاة المهنيكة لا تخلو من الصكككككعوبات والتقلبكات التي قد تتثر على أداء  

الموظف، إلا أن وجود قدر مناسكككب من الرضكككا يسكككاعده على التكيلف مع تلك الظروف والتعامل معها 

ه تجربته المهنية، ومدى بشكككل أفضككل ويمكن فهم الرضككا الوظيفي على أنه نظرة الموظف الإيجابية تجا

شكككعوره بالارتياح والاسكككتمتاع بما يقوم به وهو في جوهره شكككعور داخلي يتولد عندما تتوافق توقعات 

الموظف مع ما يحصل عليه فعليًا في بيئة العمل من دعم نفسي، ومكافآت مادية، وتقدير معنوي )معاني،  

2015 .) 

 

 الوظيفي:أهمية الأداء 

الأداء الوظيفي يحعد أحد أهم المتشرات التي تحظهر مدى كفاءة الأفراد داخل المتسسة، ومدى قدرتها على 

 تحقيق أهدافها بفعالية، فهو لا يقتصر فقط على إنجاز المهام اليومية، بل يحعتبر أداة استراتيجية تسهم في
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تحسككين الإدارة، ودعم النمو التنظيمي، ومسككاعدة المتسككسككة على مواكبة التغيرات في بيئتها الخارجية   

ومن خلال تطوير الأداء، يمكن للمنظمات الحفاظ على مكانتها التنافسكية، ورفع جودة منتجاتها وخدماتها  

 (.2022)الأمين، 

 

وإن الأداء الوظيفي للموظفين لكه أهميكة كبيرة بكالنسكككككبكة للمنظمكة، وذلكك لارتبكاطكه الوثيق بكدورة حيكاة  

المنظمة في جميع مراحلها، فالأداء الوظيفي المتميز يسكاهم في اسكتمرارية المنظمة وتحقيق أهدافها، كما 

أنه يعكس نجكاح الأفراد في تنفيكذ المهكام الموكلكة إليهم، ويسكككككاعد في الكشكككككف عن القكدرات الككامنكة لدى 

يعد متشرًا على مدى تحقيق  العاملين، وعلاوة على ذلك فهو أساس عمليات التطوير والإبداع الإداري، و

الرتية والرسككالة للمنظمة، وبالتالي فإن الأداء الوظيفي له تيثير مباشككر على مراحل حياة المنظمة، بدءًا  

 (٢٠٢٢من مرحلة الظهور والاستمرارية إلى مرحلة السمعة والتميز. )الاحمري وآخرين، 

 

والأداء الوظيفي هو من أهم العوامل التي تححدد نجاح أي متسككسككة وتقد،مها، فارتفاع مسككتوى الأداء يحعد 

متشكرًا واضكحًا على اسكتقرار المتسكسكة وفعاليتها، فعندما يكون أداء الموظفين على المسكتوى المطلوب،  

للموظفين هو انعكاس مباشككر تكون المتسككسككة أكثر اسككتقرارًا وديمومة، ويحمكن القول إن الأداء الوظيفي  

 (٢٠٢٤لقدرات ودوافع كل من المرتوسين والقادة في المتسسة. )حبيلس وآخرين، 

 

إلى جانب ذلك، يحشكككككل الأداء عاملًا متثرًا في تنمية الاقتصككككاد والمجتمع ككل، حيث يسككككهم في رفع 

ن مسككتوى المعيشككة وقد بدأت   معدلات الإنتاجية، وتحقيق مكاسككب مادية تدعم نمو الدخل القومي وتححسككل

ة من خلال تحليل  دراسكة الأداء منذ أوائل القرن العشكرين، حيث ركز فريدريك تايلور على تحسكين الكفاء

الوقت والحركات ومع مرور الوقت، تطور هذا المفهوم ليشككمل أبعادًا نفسككية وسككلوكية وتنظيمية، تحتثر 

 (.2015على طريقة عمل الموظفين ومستوى إنتاجيتهم )إسماعيل وآخرون، 

 

 أنواع الرضا الوظيفي:

 ينقسم الرضا الوظيفي إلى نوعين رئيسيين:

 الرضا العام: -1

 يشير الرضا العام إلى الاتجاه الكلي للفرد نحو وظيفته بشكل شامل، أي ما إذا كان راضياً أو  ير راص  
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عن عمله بصككورة عامة. ويحعد هذا النوع من الرضككا بمثابة حصككيلة لتقييم الفرد لمجموعة من الجوانب   

الفرعية المرتبطة بالوظيفة. بعبارة أخرى، يتحدد مستوى الرضا العام من خلال المتوسط أو التفاعل بين 

ضككككا العام ومكوناته درجات الرضككككا عن عناصككككر متعددة في بيئة العمل. ويمكن تمثيل العلاقة بين الر

الفرعية على النحو التالي: الرضكا العام   الرضكا عن الأجر ا الرضكا عن طبيعة العمل ا الرضكا عن 

فرص الترقية ا الرضككا عن أسككلوب الإشككراف ا الرضككا عن الزملاء ا الرضككا عن سككاعات العمل ا 

 الرضا عن ظروف العمل الفيزيائية.

 

 الرضا النوعي: -2

أما الرضكا النوعي فيعبر عن رضكا الموظف عن جانب محدد من جوانب وظيفته، كين يكون راضكياً عن  

العائد المالي لكنه  ير راص  عن بيئة العمل أو أسكككاليب التواصكككل داخل المنظمة، أو مسكككتوى الرعاية 

سكات أشكارت إلى  الصكحية المتوفرة. ور م هذا التصكنيف الثنائي للرضكا الوظيفي، إلا أن العديد من الدرا

وجود علاقة ارتباطية بين الرضا العام والرضا النوعي. أي أن الرضا عن أحد الجوانب قد يرتبط إيجاباً  

 (٢٠١٩أو سلباً بالرضا عن جوانب أخرى )بن يوب، واخرون ، 

 

 عناصر الأداء الوظيفي:

يتكون الأداء الوظيفي من مجموعة من العناصككر الأسككاسككية، أهمها: المعرفة بمتطلبات الوظيفة، والتي  

تتضكككككمن المعكارف العكامكة والمهكارات الفنيكة والمهنيكة والخلفيكة العكامكة عن الوظيفكة والمجكالات المرتبطكة  

هارات والبراعة والقدرة  بها، كما تشكمل نوعية العمل، والتي تعكس مدى إدراك الفرد لعمله والر بة والم

على التنظيم وتنفيذ المهام دون الوقوع في الأخطاء، إضككككافة إلى كمية العمل المنجز، والتي تشككككير إلى  

مقكدار العمكل الكذي يسكككككتطيع الموظف إنجكازه في الظروف العكاديكة للعمكل وسكككككرعكة هكذا الإنجكاز، ككذلكك 

وقدرة الموظف على تحمل المستولية وإنجاز    المثابرة والوثوق، والتي تتضمن الجدية والتفاني في العمل

 (٢٠١٧المهام في الأوقات المحددة، ومدى حاجته لارشاد والتوجيه من المشرفين. )طيب وآخرين، 

 

 محددات الأداء الوظيفي:

الرضكككا الوظيفي هو مفهوم مهم في إدارة الموارد البشكككرية والسكككلوك التنظيمي، يحعرف بينه الشكككعور  

 الإيجابي والمرضي الذي يشعر به الموظف تجاه وظيفته، كما يتثر الرضا الوظيفي بشكل كبير على
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إنتكاجيكة الموظفين وأدائهم وولائهم للمنظمكة، لذلك يعكد فهم  العوامل المتثرة على الرضكككككا الوظيفي أمر  

 حيوي لتحسين بيئة العمل عوامل الرضا الوظيفي :

 

 الدافعية: .1

تحعرف الكدافعيكة بكينهكا القوة الكداخليكة التي تكدفع الفرد نحو بكذل الجهكد، وتحكدد مسكككككتوى هكذا الجهكد واتجكاهه  

واسكتمراريته. فكلما ارتفع مسكتوى الدافعية لدى الموظف، زادت احتمالية تقديمه أداءً عاليًا. وتحعد الدافعية  

اه العمل، حيث تنعكس بشككل مباشكر على من أهم المحددات النفسكية التي تحسكهم في تشككيل سكلوك الفرد تج

 مدى التزامه وحرصه على الإنجاز.

 

 قدره الفرد على أداء العمل: .2

تشكير إلى الخصكائص الشكخصكية الثابتة نسكبيًا لدى الفرد، وتشكمل مجموع المعارف، المهارات، الخبرات،  

ومسكككتوى التعليم والتدريب الذي حصكككل عليه. وتحعد القدرات العامل الأسكككاسكككي الذي يحدد مدى فاعلية 

ن بقكدرة حقيقيكة على الجهكد المبكذول، إذ لا تكفي الر بكة وحكدهكا لتحقيق الأداء المطلوب، بكل يجكب أن تقتر

 تنفيذ المهام بكفاءة.

 

 إدراك الدور: .3

يعني ذلك مدى فهم الفرد لطبيعة عمله، وتصكككوراته حول مسكككتولياته والأنشكككطة المطلوبة منه. فإدراك  

الموظف لدوره بدقة يسككاعده على أداء مهامه بشكككل واضككح ومنظم، ويمنع حدوث الالتباس أو التقصككير  

 الناتج عن  موص في التوقعات أو المستوليات.

 

 بيئة العمل: .4

أضكاف بعص الباحثين عنصكرًا رابعًا مهمًا يتمثل في بيئة العمل، والتي تشكمل الجوانب المادية والمعنوية  

التي تحيط بالموظف داخل المتسككسككة. فتوفر مكان عمل مريح، منظم، وآمن يسككهم في تحسككين مسككتوى  

تنظيمي تحعد من العوامل  الأداء والرضا الوظيفي. كما أن نمط القيادة، وعدالة القوانين، وجودة التواصل ال

 (.2017التي تتثر في مدى شعور الموظف بالتحفيز والانتماء )عباس، 
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 ( ٥الشكل: رقم )

 (٢٠٢٣المصدر: )عفايفية وآخرين، 
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 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي:

 

ا لمكا يبكذلكه الموظف من جهود فرديكة في  تنفيكذ مهكام عملكه، ويتكيثر بعكدد من  يحعكد الأداء الوظيفي انعككاسكككككً

العوامل التي قد تكون مكتسككبة من خلال المتسككسككة، أو ناتجة عن اجتهادات فردية من الموظف نفسككه،  

وتشكككمل هذه العوامل ما يكتسكككبه الفرد من خلال التدريب وورش العمل التي تقدمها المتسكككسكككة لتطوير  

عكة والبحكث المسكككككتمر لتطوير المهكارات المهنيكة  كفكاءة العكاملين، أو من خلال مبكادرات ذاتيكة ككالمطكال

والمعرفية المرتبطة بالوظيفة، ثلاث فئات رئيسكية من المعرفة التي تتثر بشككل مباشكر في مسكتوى الأداء 

 الوظيفي:

 

 المعرفة التقريرّية: .1

وهي المعرفكة التي تتعلق بفهم الحقكائق والمفكاهيم الأسكككككاسكككككيكة المرتبطكة بكالوظيفكة، إلى جكانكب الإلمكام  

ا معرفيًا نظريًا يمكلن  بالأهداف العامة والمتطلبات الأسككاسككية للعمل، هذا النوع من المعرفة يشكككل أسككاسككً

على شكككككل تقارير أو   الموظف من فهم طبيعة عمله وسككككياقه التنظيمي، وعادة ما تحعرص هذه المعرفة

 وثائق تلخص الغايات والمعلومات المهمة.

 المعرفة الإجرائية: .2

وتشكككككير إلى الإلمكام بكيفيكة أداء المهكام، أي المهكارات العمليكة والإدراكيكة اللازمكة لإنجكاز العمكل بكفكاءة.  

تتضكمن هذه المعرفة خطوات العمل، وتطبيق المهارات التقنية، واسكتخدام الأدوات أو الأسكاليب المناسكبة  

 ج فعلية.لتنفيذ المهام، مما يجعلها ضرورية لترجمة المعرفة النظرية إلى نتائ

 المعرفة الدافعية )التحفيزية(: .3

وهي المعرفة المرتبطة بدوافع الأداء، وتشككمل فهم العوامل التي تتثر في بذل الجهد، اختيار نمط الأداء، 

واسكككككتمراريكة السكككككعي نحو الإنجكاز، يتكيثر هكذا الجكانكب بكالسكككككلوكيكات الفرديكة ودرجكة التحفيز الكداخلي  

 والخارجي، ما ينعكس مباشرة على مستوى الأداء واستقراره.

وبكالتكالي، فكإن الأداء الوظيفي الفعكلال يتطلكب تككامكل هكذه الأنواع الثلاثكة من المعرفكة: الفهم النظري للمهكام،  

والقدرة العملية على التنفيذ، والدافعية النفسكية التي تدفع الموظف للاسكتمرار في العطاء وتحقيق الأهداف 

 (٢٠٢٣التنظيمية. )البلوشي ، 
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 المتغير المستقل والمتغير التابعالعلاقة بين  .2.4

 
الكة على متكابعكة التطورات الحكديثكة في مجكال الإدارة، وفهم المزايكا والتحكديكات المرتبطكة   تعمكل القيكادة الفعكل

بتطبيق الأفككار الجكديكدة، وتحليكل الفرص والتهكديكدات النكاشكككككئكة عنهكا كمكا تهتم بتقييم المخكاطر المحتملكة  

مية تشكجع على الابتكار والتجديد،  الناتجة عن التيخر في تبني هذه الأفكار، وتسكعى إلى  رس ثقافة تنظي

مع إعداد الأفراد والمسكتولين في مختلف القطاعات لاسكتقبال الأفكار الإدارية الجديدة واسكتيعاب فوائدها  

ومنافعها، وفهم انثار السككلبية المحتملة عند تجاهلها بالإضككافة إلى ذلك، تسككاهم القيادة الفعلالة في إعادة 

طوير نظم وعلاقات العمل بما يتماشكى مع متطلبات تطبيق الأفكار والتقنيات  تصكميم الهياكل التنظيمية وت

الإدارية بشككل فعلال. كما تهدف إلى تحسكين نظم الموارد البشكرية لضكمان التعامل الإيجابي مع التقنيات  

ا تخطيط   الحديثة، وإعادة هيكلة عمليات اسككتقطاب الموظفين واختيارهم وتوظيفهم وتشككمل مهامها أيضككً

فعيكل أنظمكة إدارة الأداء لتحفيز الموظفين وتوجيكه جهودهم نحو تحقيق أهكداف الإدارة، إلى جكانكب  وت

 (٢٠١٩متابعة الأداء وتقييمه، ومساءلة الأفراد والجماعات ومحاسبتهم وفق النتائج المحققة )العوفي،

 

 الخاتمة .2.5

 
أظهرت نتائج الدراسككة أن أسككاليب القيادة المختلفة لها تيثير ملموس على أداء العاملين داخل المتسككسككة،  

حيث سكاهمت القيادة الديمقراطية في تحقيق أهداف المتسكسكة بفعالية من خلال تشكجيع المشكاركة والتفاعل  

وى الدافعية لدى العاملين نحو الإيجابي بين الموظفين، بينما أظهرت القيادة الفوضكوية دورًا في رفع مسكت

الإنجاز عبر منحهم مزيدًا من الحرية في أسكلوب العمل. وفي المقابل، سكاعدت القيادة الأوتوقراطية على 

تعزيز الانضباط داخل بيئة العمل، مما ساهم في تنظيم سير المهام وضمان الالتزام بالإجراءات المحددة.  

ة المتسكسكة تسكعى دائمًا إلى اتباع الأسكاليب القيادية الناجحة لتعزيز وبناءً على هذه النتائج، يتضكح أن إدار

 (٢٠٢٢أداء العاملين وتحقيق أهداف المتسسة بشكل مستمر.)بشكيط، واخرون، 

وأن القيادة الاسكتراتيجية عبر أبعادها المتمثلة في التركيز على العاملين، كفاءة العملية، وتطوير الأعمال 

الأداء العالي داخل هيية الحشككد الشككعبي، فقد أظهرت والإبداع التنظيمي، تمثل عاملاً جوهرياً في تعزيز  

النتائج وجود علاقة ارتباط وتيثير ذات دلالة إحصككائية بين أبعاد القيادة الاسككتراتيجية ومتشككرات الأداء 

العكالي، بمكا يشكككككمكل جودة الإدارة، التحسكككككين والتجكديكد المسكككككتمر، التوجكه طويكل الأمكد، والانفتكاح على 

 (٢٠٢١وظفين.)الغزاوي،التوجهات الفعلالة للم



32 

  

كما إن التركيز على العنصكر البشكري في المنظمات لم يعد مجرد خيار بل أصكبح ضكرورة اسكتراتيجية،  

إذ يحعتبر الموظف المحرك الأسكككاسكككي لأي عملية تنظيمية، ويحعزز الأداء حين تحمنح له الحرية في إنجاز  

قد يقتل روح الإبداع   المهام وتشككجيع أسككلوب العمل الجماعي، بعيدًا عن الأوامر الصككارمة والتقييد الذي

والابتكار. وقد أبرزت الدراسة الحالية أثر الأنماط القيادية على أداء الموظفين الإداريين في بلدية وجانة،  

متككدة من خلال التحليكل النظري والبيكانكات الميكدانيكة وجود علاقكة ارتبكاطيكة إيجكابيكة بين الأنمكاط القيكاديكة  

 (٢٠٢١دلان، واخرون، السائدة والأداء الفعلال للموظفين.)ع

ولقد أظهرت الدراسككة أهمية القيادة كظاهرة تنظيمية أسككاسككية لضككمان اسككتمرارية المتسككسككات وتحقيق  

التميز والنجكاح فكالقيكادة ليسكككككت مجرد وظيفكة إداريكة، بكل هي عمليكة تكيثير متبكادلكة تجمع بين القكائكد  

ينهم. وقد والمرتوسكين، وتعمل على توجيه جهودهم نحو تحقيق أهداف المتسكسكة وتعزيز روح التعاون ب

أظهرت النتائج الميدانية حول تيثير القيادة على الأداء الوظيفي لدى العاملين في متسكسكة الكهرباء والغاز 

التوزيع "سككونلغاز قالمة" أن القيادة الفعلالة تسككاهم في سككد الفجوة بين مراكز القيادة والموظفين، وتعزز  

ن خلال تفعيكل نظكام الحوافز، تعزيز الاتصكككككال، الثقكة بينهم، ممكا ينعكس إيجكابكًا على تحسكككككين الأداء م

 (٢٠٢٣وتشجيع العمل الجماعي.)بوشريط، واخرون، 

كما أظهرت الدراسكككة أن القيادة الإدارية ترتكز على مكونات أسكككاسكككية تشكككمل مهارات القائد، أسكككاليب  

التيثير، مصكادر القوة، المواقف، والأهداف المشكتركة، وأن فعاليتها تكمن في قدرتها على تحويل الأفراد 

قيق ذلك، يجب أن من وضكككع إلى آخر أفضكككل، بما يعزز الأداء الوظيفي ويرفع مسكككتوى الإنتاجية ولتح

تكون آليات تقييم الأداء دقيقة وموثوقة، مع وجود نظام تحفيز متكامل يشككمل الجوانب المادية والمعنوية،  

 ( ٢٠١٩لضمان رضا الموظفين وتعزيز التزامهم تجاه المتسسة.)عرعر، واخرون، 

وفي ختام هذه الدراسكككة، يتضكككح أن القيادة الإدارية تحعد عنصكككرًا أسكككاسكككيًا في تعزيز الأداء الوظيفي  

للمرتوسكككين، إذ تتجاوز مجرد توجيه العمل لتشكككمل التيثير الإيجابي على السكككلوكيات والالتزام وتحفيز  

مفكاهيم أخرى مثكل الأفراد نحو تحقيق الأهكداف المشكككككترككة. وقكد بينكت الكدراسكككككة أن القيكادة تختلف عن  

الرئاسككة أو الزعامة أو الإدارة، لكونها تنبع من جماعة متمنة بيهدافها وتسككتمد سككلطتها من تيثير القائد  

على أتباعه، وليس من فرص رسكمي أو قوة شكخصكية مفرطة، كما أظهرت الدراسكة أن تطور نظريات  

ية، وصككولًا إلى نظريات القيادة الحديثة  القيادة من النظرية الفردية، مرورًا بالنظريات السككلوكية والموقف

والتحويلية، يعكس تزايد الاهتمام بالعلاقة التفاعلية بين القائد والمرتوسككين وعوامل الموقف، وضككرورة 

 (٢٠١٥مواءمة أساليب القيادة مع طبيعة العمل واحتياجات الأفراد لتحقيق أعلى مستويات الأداء.)كيرد، 
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 الفصل الثالث/منهجية البحث 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



34 

  

 المقدمة:
 

لأي دراسة أكاديمية، إذ توفر الإطار المنهجي الذي يحدد خطوات    الإطار الأساسيتحعتبر منهجية البحث العلمي  

تحويل   الباحث من  المنهجية  تمكلن  دقيقة وموضوعية وكما  النتائج بطريقة  البيانات وتحليلها واستنتاج  جمع 

أهداف الدراسة إلى إجراءات عملية تتيح فهم الظاهرة المدروسة بعمق ووضوح وفي هذه الدراسة التي تهدف  

استكشاف أثر القيادة على تحسين أداء الموظفين في فروع مكتبة جرير بالمملكة العربية السعودية ولقد تم  إلى  

اعتماد المنهج الوصفي التحليلي نظرًا لملاءمته لدراسات الإدارة وقدرته على وصف الظواهر كما هي وتحليل  

المنهج بتقديم صورة شاملة حول تيثير    العلاقات بين متغيراتها دون التدخل في سيرها الطبيعي ويتميز هذا 

القيادة على أداء الموظفين مع إمكانية تفسير العوامل المتثرة فيه وتم تصميم الاستبيان كيداة رئيسية لجمع  

البيانات من عينة ممثلة لموظفي المكتبة وتوضح المنهجية الإجراءات المتبعة في تحديد مجتمع الدراسة وعينته  

بالإضافة إلى الأدوات الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات واستخلاص النتائج ويهدف  واختيار المشاركين  

هذا الإطار البحثي إلى توفير قاعدة علمية دقيقة تحمكلن من تفسير النتائج وصيا ة توصيات عملية تسهم في  

هم شامل ودقيق للعلاقة بين  تعزيز أثر القيادة على أداء الموظفين بما يدعم اتخاذ قرارات فعلالة قائمة على ف

 القيادة والأداء الوظيفي. 

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث:
 

تحعتبر التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث من العناصر الجوهرية في تصميم الدراسة العلمية إذ تمكلن الباحث  

والملاحظة بشكل واضح ودقيق فهي تحدد المقصود  من تحويل المفاهيم النظرية إلى متشرات قابلة للقياس  

بكل متغير وتوضح الطريقة المثلى لقياسه أو ملاحظته مما يضمن وضوح المفاهيم ويقلل من أي التباس أثناء  

تطبيق البحث أو تحليل نتائجه وتكمن أهمية هذه التعريفات في قدرتها على تعزيز الدقة والاتساق في جمع  

ما تسهلل مقارنة نتائج الدراسة بنتائج أبحاث سابقة أو ذات صلة، بالإضافة إلى ذلك تحسهم  البيانات وتحليلها وك

المتغيرات   لتقييم  واضحة  معايير  وضع  خلال  من  والمنهجية  الموضوعية  تحقيق  في  الإجرائية  التعريفات 

بليتها للتكرار والتحقق  وضبطها علميًا وبذلك تحعد هذه التعريفات أداة أساسية لرفع مستوى موثوقية النتائج وقا

 ما يعزز القيمة العلمية للدراسة ويساهم في بناء معرفة دقيقة يمكن الاستفادة منها في أبحاث مستقبلية. 
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 القيادة 
 

الإجرائي: القدرة على    التعريف  الدراسة  هذه  في  بالقيادة  بهدف  يقصد  في سلوكهم  والتأثير  الأفراد  توجي  
القائد على  تحقيق أهداف جماعية محددة   القيادة من خلال متشرات قابلة للملاحظة مثل: قدرة  ويتم قياس 

اتخاذ القرارات وأسلوبه في توزيع المهام ومدى إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات وكفاءة توجيهه لاعضاء 

المطلوب وكما يحلاحظ مدى اختلاف أساليب القيادة بين القادة سواء كان القرار جماعيًا بمشاركة  لإنجاز العمل  

الفريق أو فرديًا يتخذه القائد بمفرده ويحستخدم ذلك لتقييم فعالية القيادة في تحقيق الأهداف المنشودة.)عرعر 

 ( ٢٠١٩وآخرون،

 

 الأداء الوظيفي 
 

مدى قدرة الموظف على تنفيذ مهام  الوظيفية يقصد بالأداء الوظيفي في هذه الدراسة    التعريف الإجرائي:
المكتبة   قابلة  بفاعلية وكفاءة بما يسهم في تحقيق أهداف  الوظيفي من خلال متشرات  الأداء  قياس  ويتم 

للقياس والملاحظة مثل: جودة الإنجاز، دقة تنفيذ المهام، الالتزام بالمواعيد، مستوى المبادرة في العمل، قدرة  

الفرد على التعاون مع الزملاء ومدى مساهمته في تحقيق أهداف المتسسة ويحستخدم هذا التعريف لتقييم مدى  

ظفين في أداء مهامهم ومدى تيثير ذلك على تحقيق أهداف المنظمة واستمراريتها مما يجعل الأداء  نجاح المو

 ( ٢٠٢٠وفاعلية إدارتها.)تفريج وآخرون،  اح المكاتب الوظيفي متشراً رئيسياً لنج

 

 تصميم البحث
 

 المنهج الوضعي  فلسفة البحث: 

 استنتاجي    أسلوب البحث:

 دراسة حالة    استراتيجية البحث:

 كمية    أداة البحث:

 مقطعية   المدة الزمنية:
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 استبيان   تقنية جمع المعلومات:

 

  
  ٢ الشكل

 ملخص تصميم البحث   

   ٢٠٢٥المصدر : الطالبة ،

 

 البحث وتقنيات أخذ العينات مجتمع 

 

العناصر الأساسية لأي دراسة علمية دقيقة إذ تمثل المصدر الرئيس   تحعد عينة البحث وآليات اختيارها من 

النتائج وتفسيرها ويكمن   استنتاج  الباحث في  إليها  التحليلات الإحصائية ويستند  تحجرى عليها  التي  للبيانات 

راسة بصورة واقعية وموضوعية بما يضمن  الهدف الأساسي من اختيار العينة في قدرتها على تمثيل مجتمع الد

دقة البيانات المجمعة وصدقها في عكس خصائص المجتمع بيكمله وهو ما يعزز مصداقية النتائج وقابليتها  

المناسبة خطوة جوهرية في   العلمية  للتعميم على نطاق أوسع ويمثل تحديد حجم العينة واختيارها بالطريقة 

د والموضوعية ويعكس التنوع الطبيعي لمجتمع الدراسة ويتيح التمثيل  البحث حيث يضمن ذلك تحقيق الحيا

السليم للعينة للباحث إمكانية تحليل العلاقات بين المتغيرات بشكل علمي والتوصل إلى استنتاجات دقيقة تعكس  

ذا السياق  الواقع الميداني وكما يضمن أن تكون النتائج قابلة للتكرار والتحقق في الدراسات المستقبلية وفي ه

يقدم هذا القسم وصفًا مفصلاً لمجتمع الدراسة وخصائص العينة المختارة مع توضيح الأساليب والإجراءات  
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النتائج   سلامة  إلى ضمان  ذلك  ويهدف  بها  المرتبطة  البيانات  جمع  وطريقة  اختيارها  في  المعتمدة  العلمية 

وموضوعيتها ورفع قيمتها العلمية بالإضافة إلى توفير قاعدة يمكن الاعتماد عليها في الدراسات المستقبلية مع  

 تقديم صورة شاملة وواضحة عن موضوع الدراسة وأبعادها المختلفة. 

 

 مجتمع الدراسة 
 

 القطاع   التصنيفات   عدد الموظفين  

١٠ 
 ا العلي الإدارة 

 فروع مكتبة جرير 

    
 ٣٥ 

 
 الموظفين 

 ٢جدول رقم 
 ٢٠٢٥المصدر/الطالبة 

 

 عينة البحث 
 

 ث عينة البح  نة حجم العي

٣٠ 

 
 فروع مكاتب جرير نستهدف الموظفين في 

 

 ٣جدول رقم 
 ٢٠٢٥المصدر/الطالبة 
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 طريقة وتقنيات أخذ العينة 

 
 أخذ العينات هي أخذ العينات العشوائية البسيطة.  وتقنيات الاحتماليةيتم أخذ العينات بالطريقة 

 
 

 طريقة جمع البيانات
 

ستتم عملية جمع البيانات وتحليلها وفق أسلوب إحصائي دقيق ومنهجي يراعي أعلى معايير الدقة والموضوعية 

وتصفيتها بعناية للتيكد من  في البحث العلمي وتبدأ هذه العملية بالتعامل مع البيانات الأولية حيث يتم فرزها  

خلوها من أي أخطاء أو معلومات  ير دقيقة ثم يتم معالجتها وتحويلها إلى معلومات قابلة للاستخدام والتحليل  

بشكل علمي موثوق ويهدف هذا التحليل بشكل أساسي إلى دراسة العلاقة بين المتغير المستقل المتمثل في  

جرير بالمملكة العربية السعودية والمتغير التابع وهو أداء الموظفين    أسلوب القيادة المعتمد في فروع مكتبة

من خلال رصد وفحص مدى تيثير أساليب القيادة المختلفة في تحسين مستوى الأداء الوظيفي وكفاءة الموظفين  

العمل مما    وكما يتيح التحليل تقييم القدرة العملية لهذه الأساليب على تحقيق نتائج ملموسة وفعلالة داخل بيئة 

يعكس بشكل مباشر مدى فاعلية استراتيجيات القيادة في تحسين الإنتاجية وتعزيز جودة الأداء العام للموظفين  

ويحعتبر هذا الإجراء خطوة جوهرية وأساسية لضمان الوصول إلى استنتاجات دقيقة وموثوقة تدعم فرضيات  

سهم في تطوير الأداء المتسسي وتعزيز بيئة العمل  الدراسة وتساعد في تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق ت 

بشكل إيجابي وفعلال وبذلك يمثل هذا التحليل قاعدة علمية متينة لفهم الدور الحقيقي للقيادة في تحقيق الأداء  

 المتميز ورفع مستوى الفاعلية داخل المكتبات. 

 

 القيادة
 

كيرد، استبانة  على  الطالب  ثلاثة  ٢٠١٥اعتمد  حيث  من  وذلك  )القيادة(  المستقل  المتغير  قياس  أجل  ،من 

عنصر للمتغير حيث أن جميع    35وبعد التحفيز بإجمالي     وهي: بعد الاشراف وبعد بناء فرص العمل   أبعاد

   ير موافق،   محايد،  موافق،  عنصر وكما أن نوع الأداة المستخدمة هي)موافق بشدة،  12الأبعاد اشتملت على  

  ير موافق بشدة(. 
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 المتغير المستقل)القيادة(

 المصدر 
عدد 
 العبارات 

 المتغيرات  الأبعاد 

،  ،استبيان القيادة٢٠١٥كيرد،
تأثير القيادة الإدارية على أداء 

المؤسسة   في العاملين
 الاقتصادية.

٣٥ 

 عبارة 
 
 
 
 

 ف الإشرابعد 

 بعد بناء فرص العمل 

 بعد التحفيز 

 القيادة 
 
 
 
 

 ٤جدول رقم 
 ٢٠٢٥الطالبة  المصدر:

 
 

 الأداء الوظيفي 
عنصر    12الوظيفي(بإجمالي    الأداء)    ،من أجل قياس المتغير التابع٢٠١٥اعتمد الطالب على استبانة كيرد،

   ير موافق بشدة(.   ير موافق،  محايد،  موافق، للمتغير وكما أن نوع الأداة المستخدمة هي)موافق بشدة،

 

 الأداء الوظيفي( )التابع المتغير

 المتغيرات  الأبعاد  العبارات عدد  المصدر 

 

، استبيان  ٢٠١٥كيرد،
 أثير ت  الأداء الوظيفي،
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القيادة الإدارية على أداء  

  المؤسسةالعاملين  في 

 الاقتصادية.

 

 الأداء الوظيفي  الأداء الوظيفي  رة عبا١٢

 ٥جدول رقم 
 ٢٠٢٥الطالبة  المصدر:

 

 أنواع البيانات:
 

تنقسم أنواع البيانات ألى بيانات أولية وهي التي تم تجميعها من قبل الباحث وبيانات ثانوية تم جمعها بواسطة  

  اخرين وهي كالتالي:   باحثين

 

 البيانات الأولية 
توزيع مجموعة من الاستبيانات على عينة من الموظفين العاملين في فروع مكتبة جرير بالمملكة   •

المتعلقة بتيثير أساليب   العربية السعودية بهدف جمع معلومات دقيقة حول آرائهم واتجاهاتهم 

 القيادة على تحسين الأداء الوظيفي. 

تهدف الدراسة إلى فحص أثر القيادة على تطوير أداء الموظفين وذلك من خلال تحليل العلاقة   •

 بين أنماط القيادة المتبعة ونتائج الأداء الوظيفي على مستوى الفروع المختارة. 

إجراء مقابلات مع عدد من المستولين للتعرف على آرائهم المباشرة حول مدى تيثير القيادة   •

 على رفع مستوى أداء الموظفين وإبراز التجارب العملية المرتبطة بذلك. 

القيادة   • أساليب  تيثير  والتي توضح  الميداني  العمل  أثناء  الشخصية  الباحث  تسجيل ملاحظات 

 المختلفة على تطوير الأداء الوظيفي داخل بيئة العمل 

 
 البيانات الثانوية 
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مراجعة الكتب والمجلات العلمية المتخصصة التي تناولت موضوع القيادة وأثرها على الأداء الوظيفي   .4

 بهدف تكوين إطار نظري متين يعكس أحدث النتائج والمفاهيم في هذا المجال. 

التي   .5 تناولت العلاقة بين أساليب القيادة ومستوى الأداء  دراسة الأبحاث العلمية والدراسات السابقة 

 الوظيفي للتعرف على النتائج المتوافقة والمختلفة وتحديد الفجوات البحثية. 

القيادة وأثرها على تطوير   .6 التقارير الصادرة عن المتسسات والمكتبات والتي توثق نتائج  مراجعة 

 أداء الموظفين لإضافة بعد عملي وواقعي لدراسة الموضوع.

دراسة وتحليل البحوث الميدانية التي تقيم فعالية أنواع مختلفة من القيادة في تحسين الأداء الوظيفي   .7

 بهدف استنتاج العوامل المتثرة وتحديد أفضل الممارسات القيادية. 

 

 

 طرق إجراء التحليل الإحصائي:
 

بعد الانتهاء من جمع البيانات، برزت الحاجة إلى تحويل المعلومات الأولية المستخلصة من أدوات البحث إلى  

تطبيق   المرحلة  الدراسة وقد شملت هذه  أهداف  تحليلها والاستفادة منها في ضوء  يمكن  دقيقة  نتائج علمية 

لعلاقات بين المتغيرات محل الدراسة وتسهم  مجموعة من الأساليب الإحصائية الملائمة التي تتيح فهماً معمقاً ل 

وبدأ   المطروحة  البحث  تساتلات  الإجابة عن  تساعد في  استنتاجات موضوعية وموثوقة  إلى  الوصول  في 

العينة   خصائص  عن  ومتكاملة  شاملة  صورة  تقديم  إلى  تهدف  التي  الوصفية  الأساليب  باستخدام  التحليل 

للم السمات  وذلك من خلال توضيح  التعليمي، وسنوات  المدروسة  والمستوى  والجنس،  العمر،  مثل  وظفين 

الخبرة العملية وكما تم التعرف على التوجهات والسلوكيات المختلفة التي قد تتثر في مستويات الأداء الوظيفي  

مما أتاح تكوين تصور دقيق وشامل لطبيعة مجتمع الدراسة وخصائصه الأساسية ولضمان جودة ودقة البيانات  

ة جرى إخضاع أدوات القياس لاختبارات الصدق والثبات للتحقق من صلاحيتها العلمية. فقد استخدم  المستخلص

التحليل العاملي الاستكشافي للتيكد من مدى قدرة البنود على قياس المتغيرات المستهدفة بدقة وموضوعية، 

ثبات بين استجابات أفراد العينة  لتقدير مستوى الاتساق الداخلي وال كرونباخ ألفا  إلى جانب الاستعانة بمعامل  

وقد ساهمت هذه الإجراءات في تعزيز موثوقية النتائج وضمان مصداقية التحليل الإحصائي المستخدم وبذلك  

أحتيح التعامل مع البيانات بيسلوب علمي منهجي قائم على الدقة والتحقق، الأمر الذي مكلن من استخلاص نتائج  

لتوصيات عملية قابلة للتطبيق في بيئة العمل الواقعية بما يسهم في تطوير    موثوقة تدعم أهداف البحث وتتسس

 الأداء الوظيفي وتحسين الممارسات القيادية. 
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 الخاتمة: 
 

ختامًا لهذا الفصل تم تقديم عرص منظم لمنهجية البحث بدءًا بالمقدمة التي وضعت الأساس النظري والفكري  

للدراسة موفرة إطارًا واضحًا لفهم أهداف البحث وأهميته العلمية وعلاقته بالمجال الأكاديمي وكما شمل الفصل  

الأ  المصطلحات  لتوضيح  للمفاهيم الرئيسة  الإجرائية  أدوات  التعريفات  تطبيق  أثناء  لبس  ساسية وتجنب أي 

الدراسة وتناول الفصل تصميم البحث والأساليب العلمية المتبعة في جمع البيانات وتحليلها مع تحديد مجتمع  

البحث وطرق أخذ العينات بما يضمن تمثيلًا مناسبًا وموثوقية للنتائج وكما تم استعراص أدوات جمع البيانات  

الت  بين  وأنواعها وأساليب  العلاقة  فهم  دقيقة تسهم في  نتائج  المستخدمة لضمان استخلاص  حليل الإحصائي 

المتغيرات واختحتم الفصل بعرص متكامل لعناصر المنهجية موفرًا تصورًا مترابطًا يبرز التنظيم والتدرج في  

الاعتماد عليه في تحلي يمكن  نموذجًا  يعزز وضوح منهجية الدراسة ويجعلها  النتائج  خطوات البحث مما  ل 

 واستنتاجاتها. 
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 .المحلية الإدارة في الموظفين تحفيز دور(. ٢٠١٤. )ز موذن، •
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في إطار هذه الدراسة الميدانية أضع بين أيديكم هذا الإستبيان الذي يهدف إلى قياس أثر القيادة في تحسين أداء  

مكتبة  فروع  بالتطبيق على  من    الموظفين  الإستبيان كجزء  هذا  وييتي  السعودية  العربية  المملكة  في  جرير 

آراء الموظفين وانطباعاتهم حول الدور الذي تمارسه القيادة في تطوير أدائهم  الجهود البحثية إلى استكشاف  

وتعزيز كفاءتهم بما ينعكس إيجابًا على مستوى الأداء العام للمتسسة وإن تعاونكم في تعبئة هذا الاستبيان بكل  

( أمام    وشفافية يحعد مساهمة قيلمة في إنجاح هذه الدراسة حيث يحرجى وضع علامة )  وموضوعية  صدق

التيكيد على أنه لا  أو    صحيحة  إجابات   توجد   الخيار الذي يعبر بدقة عن وجهة نظركم الشخصية وكما نود 
خاطئة فالمقصود من هذا الاستبيان هو جمع مختلف وجهات النظر والإستفادة منها في سياق البحث العلمي  

ا في إثراء نتائج هذه الدراسة وتحقيق أهدافها  والصادقة تحعد عنصرًا أساسيً   الفاعلة  فقط، وختامًا فإن مشاركتكم

بيئة العمل نحو مزيد من التطوير   الموظفين وتعزيز  أداء  القيادة على تحسين  أثر  الكشف عن  المتمثلة في 

 والتميز المتسسي. 

 

 البيانات الشخصية: 

 Oانثى    Oالجنس: ذكر  

 Oسنة فيكثر  ٤٥ Oسنة  ٤٠إلى  ٣٠من  Oسنة  ٣٠سنة الى  ٢٠العمر: 

 Oماجستير   Oبكالوريس   Oدبلوم   Oالمتهل: ثانوي  

 Oسنوات فيكثر  ١٠ Oسنوات  ١٠إلى  ٥من  Oسنوات فيقل  ٥الخبرة: 

 

 القيادة 
  

 المصدر   
عدد  

 العبارات   
 المتغيرات    الأبعاد   

 

قيادة،تيثير  ، استبيان ال٢٠١٥كيرد،

القيادة الإدارية على أداء العاملين   

 في المتسسة الاقتصادية.  

٣٥ 
 عبارة

 بعد الإشراف 

 بعد بناء فرق العمل. 

 بعد التحفيز 

 القيادة 
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 استبيان القيادة

 غير

موافق 
 بشدة

غير  
 موافق

 موافق محايد 
 موافق

 بشدة
 الرقم  العبارة

     
 الاشراف 

 

 

           
يتفهم المدير أي اعتذار للتأخر او  و لا   لا يقبل

 . الغياب
 

 1 

           
 

يوزع المدير الواجبات على العاملين دون  
 . مراعاة لقدراتهم

 
 

 2 

           
 يسعى المدير إلى تطبيق تعليمات  بحذافيرها. 

 

 3 

      
 .لا يهتم المدير بتحديث برامج تدريب العاملين

 

4 

      
إعطاء أي نوع من الحريات يتردد المدير في 

 للعاملين. 
 

5 

 

      
لا يهتم المدير بآراء المرؤوسين حول سلوكيات  

 .وتصرفات 
 

6 

      
لا يلزم المدير جميع العاملين بمستويات أداء  

 . معينة
 

7 
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يضع المدير خطة العمل وطريقة ادائ  بمشاركة 

 . الاخرين
 

8 

      
بالمناقشة وتبادل الآراء حول  يهتم المدير 

 . العمل
 

9 

      
لا يعتمد المدير أسلوب الأمر والنهي في التعامل  

 . مع العاملين
 

10 

      
يعتبر المدير العاملين على قدر كاف من تحمل 

 .المسؤولية
 

11 

      
يأخذ في عين الإعتبار مصالح ومشاكل  

 المرؤوسين .
 

12 

 
 بناء فرق العمل 

 

      
يشجع المدير الفريق على المشاركة في صنع  

 .القرارات
 

13 

      
 . يثمن المدير اداء الجماعة

 

14 

      
المهم بالنسبة للمدير هو بناء فريق عمل عالي 

 الأداء .
 

15 

      
 المدير الأعمال الكبيرة إلى مهام صغيرة   يقسم

 

16 

      
نطاق  يلتقى أفراد الجماعة والزملاء خارج 

 . العمل

17 
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 .يساهم الزملاء بشكل فعال فى رقي المؤسسة

 

18 

     
 

يتحد الزملاء في مواجهة أي مشكلة تهدد  
 . تماسكهم
 

19 

      
يختار الزملاء بعضهم البعض عند تحديد  

 .مجموعة لآداء مهمة ما
 

20 

      
بوج  المدير عمل الجماعة بهدف تحسين  

 الأداء. 
 

21 

      
 . لا يفرق المدير في تعامل  مع افراد فريق العمل

 

22 

      
لا يعتبر المدير وجود فريق متماسك بمثابة  

 . تهيديد ل 
 

23 

      
حتى في    يستاثر المدير باتخاذ القرارات المهمة

 . وجود الجماعة
 

24 

   
 

 التحفيز 
 

 

           
كل الظروف المحيطة بالعمل (هدوء، الإضاءة،  

 . التهوية...) جيدة

 

25 

           
 . فرصتي في الترقية والتقدم ممكنة

 

26 
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 . احصل بسهولة على كل ما احتاج  لأداء عملى

 

27 

     
 

 . أجري لا يتناسب مع العمل الذي أقوم ب 

 

28 

          
 

 

 
 .تعويض مخاطر العمل مرضيةعلاوة و 

 

29 

           
يسهم اطلاع العامل على نتائج تقييم أدائ  في 

 تطويره. 
 

30 

           
بوج  عام أنا راض ومرتاح للعلاقة التي ببني وبين  

 . زملائي في العمل 
 

31 

     
 

 . اشعر بحب العمل أكثر من الآخرين
 

32 

           
 . والطمأنينة فى عملياشعر بالأمان 

 

33 

           
هناك عدالة في التعامل من المدير مع جميع 

 . العمال
 

 34 

           
سوف تتحسن الأمور لو غادر هذا المدير  

 . الإدارة
 

 35 
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 الأداء الوظيفي 

 البيانات الشخصية: 

 

 Oانثى    Oالجنس: ذكر  

 Oسنة فيكثر  ٤٥ Oسنة  ٤٠إلى  ٣٠من  Oسنة  ٣٠سنة الى  ٢٠العمر: 

 Oماجستير   Oبكالوريس   Oدبلوم   Oالمتهل: ثانوي  

 Oسنوات فيكثر  ١٠ Oسنوات  ١٠إلى  ٥من  Oسنوات فيقل  ٥الخبرة: 

 المتغيرات    الأبعاد    عدد العبارات    المصدر   

 

، استبيان  ٢٠١٥كيرد،

الوظيفي،تيثير  الأداء 

القيادة الإدارية على أداء  

العاملين  في المتسسة  

 الاقتصادية . 

 

 الأداء الوظيفي  الأداء الوظيفي  عباوة ١٢

 
 

 استبيان الأداء الوظيفي 
 

 غير

موافق 
 بشدة

غير  
 موافق

 موافق محايد 
 موافق

 بشدة
 الرقم  العبارة

           
 .بكفاءةيدفعك لإنجاز عملك   تشجيع مديرك

 1 
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عدم تفويض السلطات يعيق تحسين أدائك  
 .الوظيفي

 
 

 2 

           
ضعف التفاعل بينك و بين رئيسك يسهم في  

 . انخفاض مستوى أدائك الوظيفي 

 

 3 

     
 

اهتمام المدير باقتراحات المرؤوسين في العمل  
 . يشجعهم على رفع مستوى أدائهم

 

4 

           
العمل بواسطة الجماعة يسهل المهام ويحسن  

 . الأداء
 

5 

           
 .يتبادل افراد فريق العمل الخبرات والمهارات

 

6 

           
 .فرق العمل يذلل المهام الصعبة والمعقدة

 

7 

      
العمل ضمن جماعة يقلل الصراعات ويرفع  

 الأداء. مستوى 

 

8 

          
 

 

 
العامل على نتائج تقييم آدائ  في يسهم اطلاع 

 . تطويره
 

9 

           
عدالة نظام تقييم الأداء تعد حافزا للعاملين  

 . لتطوير أدائهم
 

10 
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ثمة تركيزعلى مبدأ الجدارة والاستحقاق في الترقية  

 . بهدف تحسين الأداء

 

11 

     
 

تحقيق العدالة في تعامل المدير يدفعني الى رفع  
 . مستوى ادائي

 

12 
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 الإهداء

 إلى كل من كان سندًا وداعمًا لي في مسيرتي العلمية...  

 أهدي ثمرة جهدي هذا عربون وفاء وتقدير. 
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 الشكر والتقدير  

أتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى كل من ساهم في إنجاز هذا البحث العلمي، سواء بالدعم  

المعنوي أو الإرشاد الأكاديمي، وأخص بالذكر مشرفي وزملائي الذين قدموا لي نصائحهم  

القيمة، وشاركوا معي خبراتهم، فكان لهم دور كبير في تطوير مهاراتي العلمية وتوسيع  

 مداركي البحثية. 

كما أتوجه بالشكر لكل من ساندني وشجعني في هذه الرحلة، فلولا الله ثم  دعمهم لما تمكنت   

 من إكمال هذا العمل بالشكل الذي أطمح إليه. 
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 المقدمة: .1.1
 

لطالما شككللت القيادة ركيزة أسكاسكية في تطور المجتمعات الإنسكانية، حيث تطلع الأفراد على مر العصكور إلى  

وجود قكائكد كفء يمثكل مصكككككدر إلهكام لهم، يخفف من وطكتة التحكديكات، ويضكككككمن علاقكة قكائمكة على الاحترام  

ئكات التنظيميكة، إذ يحتكاج الأفراد إلى  المتبكادل، ولا يمكن إنككار الكدور الحيوي الكذي يلعبكه القكائكد في مختلف البي

من يوجههم، وينسككق جهودهم، ويوحد رؤيتهم لتحقيق الأهداف المشككتركة، وفي سككياق المؤسككسككات، تتجلى  

أهمية القيادة الإدارية بوصكككفها نمطًا مميزًا من أنماط القيادة، نظراً لارتباطها الوثيق بالتنظيم  ير الرسكككمي 

ذلك من اعتماد نهج إيجابي في التفاعل مع الأفراد فالقيادة الإدارية لا تقتصككككر داخل بيئة العمل، وما يتطلبه  

على إصكدار الأوامر، بل تشكمل بناء علاقات قائمة على التعاون والثقة، بما يعزز من كفاءة الأداء المؤسكسكي 

عكًا مفتوحًا  ور م هكذا التصكككككور الإيجكابي، إلا أن طبيعكة القيكادة الإداريكة، وحكدود أدوارهكا، مكا تزال موضكككككو

 (2018للنقاش والبحث في الأدبيات العلمية المعاصرة.)عرعر، واخرون، 

وأصكبحت القيادة اليوم أحد أبرز العوامل التي تححدد نجاح أي مؤسكسكة إدارية، ولذلك نالت اهتمامًا واسكعًا من 

قِبل علماء الإدارة، وأصكبحت محورًا أسكاسكيًا في مجالات مثل إدارة الأعمال، وعلم النفس، والإدارة العامة،  

اختيار أسكلوب قيادي يتناسكب مع طبيعة العمل   وتسكعى القيادات الإدارية إلى تحسكين أداء الموظفين من خلال

وطموحات المؤسكسكة، حيث أن نمط القيادة الذي يتبعه المدير يؤثر بشككل مباشكر وفعلال على أداء الموظفين،  

 ( 2019ويساهم في رفع كفاءة المنظمة بشكل عام.)امال، واخرون، 

وتحقاس فعالية القيادة من خلال نتائجها فهي إما أن تكون قيادة ضككككعيفة تحهدر الموارد، وتعرقل سككككير العمل، 

وتفقد المؤسككسككة طاقاتها البشككرية المميزة، إذ ينحصككر التركيز في مصككالح القائد الشككخصككية على حسككاب  

موارد المتاحة، وتطوير الكفاءات،  الأهداف العامة، أو تكون قيادة فعلالة تحقق الفارق، من خلال اسكككككتثمار ال

وتعزيز العمل الجماعي لتحقيق أفضككل أداء ممكن، كما أن القيادة الناجحة تحسككهم في اسككتمرارية المؤسككسككة  

وتكيفها مع التحديات، خاصكة في بيئة تتسكم بالتغير المسكتمر والمنافسكة الشكديدة فالمعيار الحقيقي لأي قائد هو 

 (2015أهداف مشتركة، وسط هذه المتغيرات.)كيرد،  قدرته على توجيه فريقه لتحقيق

كمكا أن القيكادة هي عمليكة التكتثير في انخرين وتوجيكه قكدراتهم واهتمكامكاتهم نحو تحقيق الأهكداف المشكككككترككة،  

ونجاح القائد يعتمد بشككل كبير على صكفاته الشكخصكية، لأنها تحدد أسكلوبه في التعامل مع فريقه ومدى قدرته 

تبط بشككككل مباشكككر بكفاءة القيادة  على تحسكككين أدائهم ومن الواضكككح اليوم أن تطور المجتمعات والدول ير

الإداريكة الواعيكة، التي تسكككككعى إلى رفع مسكككككتوى أداء الأفراد، ويحعكد الربط بين أهكداف الموظف وأهكداف  
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المؤسككسككة، إلى جانب التقييم المسككتمر لاداء واتباع أسككاليب التطوير، من العوامل الأسككاسككية لتحقيق نتائج  

 ( 2015متميزة.)كيرد،

وتحعد القيادة من المهارات الأسككاسككية التي ينبغي أن يتحلى بها كل من يسككعى لتحقيق أفضككل النتائج في بيئة  

ا القدرة على تطبيق مفاهيم الجودة الشكاملة،   العمل، فهي لا تقتصكر فقط على اتخاذ القرارات، بل تشكمل أيضكً

ل ما لديهم، خاصككة في المواقف الصككعبة  وتمكين الأفراد من أداء مهامهم بكفاءة، وتحفيزهم على تقديم أفضكك 

ومن خلال هكذا النهج، يمكن الوصكككككول إلى الأهكداف المطلوبكة بسكككككرعكة وكفكاءة، مع تقليكل التككاليف والجهد  

المبذول وفي المقابل، فإن ضكعف القيادة أو  ياب الكفاءة الإدارية يؤدي إلى سكلسكلة من التحديات، مثل سكوء 

راجع مسككتوى الأداء العام، مما ينعكس سككلبًا على جودة النتائج المحققة، كما إدارة الموارد، وزيادة الهدر، وت

أن ضعف الانضباط و ياب الكفاءات أو عدم استثمارها بالشكل الأمثل  البًا ما يكون نتيجة مباشرة لأساليب 

قات تطبيق استراتيجيات الجودة.)العوفي،  (2019 الإدارة  ير الفعالة، الأمر الذي يحعد أحد أبرز معول

واسكتنادًا إلى المعطيات النظرية التي تم اسكتعراضكها، تتجلى الأهمية البالغة للقيادة بوصكفها عاملًا أسكاسكيًا في 

 تحسين الأداء الوظيفي ودعم النمو التنظيمي داخل بيئات العمل.

فالأسككاليب القيادية الفعالة لا تحعد فقط وسككيلة لإدارة الفرق، بل تشكككل عنصككرًا حاسككمًا في تحفيز الموظفين،  

 ورفع مستوى التفاعل والإنتاجية، وتحقيق الأهداف بجودة عالية.

وانطلاقًا من هذه الرؤية، تهكدف هذه الدراسكككككة إلى تحليكل العلاقة بين أنمكاط القيكادة المختلفكة ومسكككككتوى أداء  

الموظفين في فروع مكتبة جرير بالمملكة العربية السعودية، من خلال استكشاف أبعاد القيادة المؤثرة وتحديد  

 لمؤسسة.مدى تتثير كل بحعد على كفاءة الأفراد وسلوكهم المهني داخل ا

وتتناول الدراسكة تحديد مشككلة البحث وصكيا ة تسكاؤلاته، مع توضكيح أهداف الدراسكة وأهميتها، إضكافة إلى  

مراجعة الأدبيات والدراسكككات السكككابقة ذات الصكككلة بالموضكككوع، واختيار المنهج العلمي الأنسكككب لمعالجة  

 التساؤلات المطروحة.

ومن خلال هذا الإطار البحثي، تسككعى الدراسككة إلى تقديم نتائج عملية مدعومة بالأدلة، يمكن الاسككتفادة منها 

في تطوير أسكاليب القيادة داخل المؤسكسكات، بما يسكهم في تحسكين بيئة العمل، ورفع كفاءة الموارد البشكرية،  

 وتحقيق مستويات أعلى من الأداء المؤسسي.
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 مشكلة الدراسة .1.2
وتحعد القيادة من العوامل المحورية في أي بيئة عمل، لما لها من تتثير مباشر في سلوك الموظفين، وتحفيزهم،  

ورفع مسكككككتوى أدائهم الفردي والجمكاعي، ومع تزايكد التحكديكات التنظيميكة وتنوع احتيكاجكات بيئكات العمكل 

في تحسككين أداء الموظفين، ليس فقط    الحديثة، أصككبحت الحاجة ماسككة إلى فهم أعمق للدور الذي تلعبه القيادة

ا من خلال الأسكككاليب القيادية المناسكككبة، والبيئة التي تهيئها لرفع الكفاءة   من حيث الأثر المباشكككر، بل أيضكككً

وتحقيق الأهكداف، ور م الاهتمكام المتزايكد بهكذا الموضكككككوع في الأدبيكات الإداريكة، إلا أن هنكاك عكددًا من 

مما يسككككتدعي إجراء دراسككككات معمقة لسككككد هذه الثغرات وتوفير إطار علمي الفجوات التي لا تزال قائمة،  

 وتطبيقي واضح يمكن للمؤسسات الاستفادة منه.

 ويتم تقسيم المشكلة الا فجوات نظرية وتطبيقية:

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 

نقص التكامل بين النظريات المختلفة التي تفسككر العلاقة بين القيادة وتحسككين الأداء، وعدم وجود نموذج   •

 نظري موحد يربط بين أبعاد القيادة والسلوك الوظيفي.

قِلة الدراسكات التي تركز على أنماط القيادة الحديثة )مثل القيادة التشكاركية أو التحويلية( في سكياق تحسكين  •

 أداء الموظفين، مقارنة بالتركيز التقليدي على الأساليب السلطوية أو الكلاسيكية.

ضكككعف التفسكككير النظري لاليات النفسكككية والتنظيمية التي تحظهر كيف تؤثر القيادة في تحفيز الموظفين   •

 وتوجيه سلوكهم نحو الأداء العالي.

 

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2

 

قلكة الدراسكككككات التطبيقيكة في السكككككيكاقات المحليكة أو الإقليميكة، حيكث إن معظم الأبحكاث تركز على بيئات   •

 أعمال  ربية، مما يحصعلب تعميم النتائج على مجتمعات أخرى تختلف ثقافيًا وتنظيميًا.
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عدم وضككوح الأدوات والأسككاليب العملية التي يمكن للقادة اسككتخدامها فعليًا لتحسككين الأداء، ر م توفر  •

 الأطر النظرية.

ضكعف الربط بين ممارسكات القيادة الفعلية ومؤشكرات الأداء الوظيفي في مؤسكسكات متعددة القطاعات،   •

 مما يعيق وضع سياسات داخلية فعالة مبنية على الأدلة.

 

ما أثر القيادة على تحسككككين أداء الموظفين بفروع مكتبة جرير في المملكة العربية   الإشكككككالية الرئيسككككية:

 السعودية؟ 

 

 

 أهمية الدراسة .1.3
 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 
تسككليط الضككوء على الأبعاد النفسككية والتنظيمية التي من خلالها تؤثر القيادة في الموظفين، مثل الدافعية،   •

 والرضا الوظيفي، والالتزام المهني.

الإسكهام في سكد الفجوات النظرية الناتجة عن التفاوت في نتائج الدراسكات السكابقة، وذلك عبر تحليل هذه  •

 العلاقة في سياقات تنظيمية متنوعة.

إثراء الأدبيات الإدارية من خلال تقديم دراسكة منهجية تجمع بين النظرية والتطبيق في موضكوع ما زال  •

 يحظى باهتمام واسع من الباحثين والممارسين على حد سواء.

 
 على المستوى التطبيقي: .1.1.1

 
تطوير السككياسككات القيادية الداخلية التي تسككتند إلى نتائج علمية مدروسككة، بما يعزز من قدرة القادة على  •

 تحفيز الموظفين وتحسين أدائهم.

تصكككميم برامج تدريب وتطوير للقيادات تركز على أنماط القيادة الفعالة في رفع الكفاءة والإنتاجية داخل  •

 بيئة العمل.
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تقديم أدوات عملية قابلة للقياس يمكن اسكتخدامها من قبل إدارات الموارد البشكرية لتقييم تتثير القيادة على  •

 أداء الموظفين.

تعزيز بيئة العمل التنظيمية من خلال تبني ممارسككات قيادية تضككمن التواصككل الفعال، والتمكين، وبناء   •

 الثقة بين القادة والموظفين.

 
 أسئلة الدراسة .1.2

 

ما الأبعاد النفسككككية والتنظيمية التي من خلالها تؤثر القيادة في أداء الموظفين )مثل: الدافعية، والرضككككا  •

 الوظيفي، والالتزام المهني(؟

 كيف تساهم أنماط القيادة المختلفة في تحفيز الموظفين ورفع مستوى إنتاجيتهم؟ •

إلى أي مكدى يمكن للقيكادة الفعكالكة أن تعزز من بيئكة العمكل التنظيميكة وتكدعم التواصكككككل والثقكة بين القكادة   •

 والموظفين؟

 ما مدى قابلية تطبيق مخرجات القيادة الفعالة في تطوير السياسات الإدارية الداخلية؟ •

ما نوع البرامج التدريبية التي يمكن أن تحبنى على نتائج الدراسكككة لتحسكككين مهارات القادة في تعزيز أداء   •

 الموظفين؟

 
 أهداف الدراسة .1.1

 

التعرف على أثر القيكادة على تحسكككككين أداء الموظفين بفروع مكتبكة جرير في المملككة العربية    الهدف العام :

 السعودية. 

تحكديكد الأبعكاد النفسكككككيكة والتنظيميكة التي تحسكككككهم من خلالهكا القيكادة في التكتثير على أداء الموظفين، مثكل:  •

 الدافعية، والرضا الوظيفي، والالتزام المهني.

 استكشاف أنماط القيادة المختلفة ومدى مساهمتها في تحفيز الموظفين وزيادة إنتاجيتهم داخل المؤسسات. •

بيان دور القيادة الفعالة في تعزيز بيئة العمل التنظيمية، وخاصككة ما يتعلق بالتواصككل الداخلي، التمكين،   •

 وبناء الثقة بين القادة والموظفين.
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 التحقق من مدى قابلية تطبيق مخرجات القيادة الفعالة في تطوير السياسات الإدارية الداخلية. •

 اقتراح آليات عملية قابلة للتطبيق لتطوير السياسات الإدارية والقيادية، استنادًا إلى نتائج الدراسة. •
 

 فرضيات الدراسة .1.2

 
H1 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصككائية بين القيادة وتحسككين أداء الموظفين بفروع مكتبة جرير في :

 المملكة العربية  
 

Ha:  توجكد علاقكة معنويكة ذات دلالكة إحصكككككائيكة بين الأبعكاد النفسكككككيكة والتنظيميكة )مثكل: الكدافعيكة، الرضكككككا

 الوظيفي، والالتزام المهني( وبين تتثير القيادة على أداء الموظفين.

Hb:    توجكد علاقكة معنويكة ذات دلالكة إحصكككككائيكة بين أنمكاط القيكادة المختلفكة ومكدى مسكككككاهمتهكا في تحفيز

 الموظفين وزيادة إنتاجيتهم داخل المؤسسات.

Hc:  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصكككائية بين القيادة الفعلالة وتعزيز بيئة العمل التنظيمية، وخاصكككة ما

 يتعلق بالتواصل الداخلي، التمكين، وبناء الثقة بين القادة والموظفين.

Hd:   توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصككائية بين قابلية تطبيق مخرجات القيادة الفعلالة وتطوير السككياسككات

 الإدارية الداخلية.

He:    توجكد علاقكة معنويكة ذات دلالكة إحصكككككائيكة بين آليكات القيكادة والإدارة العمليكة المقترحكة وبين تطوير

 السياسات الإدارية والقيادية.
 

 نموذج الدراسة .1.3
 يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغير الدراسة وفرضيات الدراسة كما يلي:

 المتغير التابع                                                                     المتغير المستقل        

 
 

 

 

H1,Ha,Hb,Hc,HD,He 

 أداء الموظفين
 

 الأبعاد النفسية والتنظيمية  •

 التحفيز وزيادة الإنتاجية  •

 تعزيز بيئة العمل التنظيمية   •
 

 القيادة  
 

 أنماط القيادة المختلفة   •
 القيادة الفعالة  •
 مخرجات القيادة •

 آليات القيادة  •
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 (1الشكل )

 نموذج البحث 

 2025المصدر: الطالب، 

 

 الدراسة الميدانية .1.4

 
تهكدف هكذه الكدراسكككككة إلى تحليكل أثر القيكادة في تحسكككككين أداء الموظفين في فروع مكتبكة جرير بكالمملكة  

العربية السككككعودية ، من خلال التركيز على الأسككككاليب القيادية المتبعة من قبل المديرين والمشككككرفين،  

ى الدراسكة إلى تقييم  ودورها في تحفيز الأفراد، ورفع مسكتوى كفاءتهم، وتعزيز التزامهم الوظيفي، وتسكع

العلاقة بين أنماط القيادة المختلفة ومجموعة من مؤشككرات الأداء، مثل جودة العمل، الإنتاجية، والرضككا 

الوظيفي، بهدف الوصكككول إلى فهم أعمق لكيفية تتثير القيادة على تطوير الأداء العام للموظفين، وسكككيتم  

بواسكككطة اسكككتبانة مصكككممة لقياس أبعاد القيادة    اسكككتخدام المنهج الوصكككفي التحليلي، مع جمع البيانات

 وعلاقتها بمستوى أداء الموظفين، بما يعزز من قدرة المؤسسات على تبني ممارسات قيادية أكثر فاعلية. 
 

 مخطط المشروع المقترح .1.5

 
 الفصل الأول : المقدمة. •

 الفصل الثاني : الإطار النظري. •

 الفصل الثالث : منهجية البحث. •

 الفصل الرابع : التحليل الإحصائي.  •

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

 
يرتبط نجاح المؤسكسكات واسكتمرارها ارتباطًا وثيقًا بكفاءة اسكتثمارها للموارد البشكرية المتاحة والمتوقعة، بما 

في ذلك خبراتهم، قدراتهم، ومستوى أدائهم وحماسهم للعمل، إذ تعتمد أ لب المؤسسات على عنصر المنافسة  

م، وتوجيكه سكككككلوكهم بمكا يخكدم أهكداف ككتداة اسكككككتراتيجيكة للتميز من خلال تحفيز العكاملين، وكسكككككب ولائه

المؤسكسكة، ويحعدل الاهتمام بالموارد البشكرية عاملًا جوهريًا لبقاء المؤسكسكة وتطورها، سكواء كانت في القطاع  

العام أو الخاص، إذ تمثل هذه الموارد الدعامة الأسككككاسككككية لتحقيق التقدم على المسككككتويين المحلي والوطني  

 (2014)مؤذن، 

كما تلعب القيادة دورًا محوريًا في تحسكين أداء الموظفين من خلال قدرتها على توفير الحوافز المناسكبة التي  

تعزز من دافعية العاملين وتدفعهم نحو تحقيق أداء أفضل. فوجود حوافز فعالة، سواء كانت مادية أو معنوية، 

ق العمل، بينما يؤدي  ياب هذه الحوافز إلى  يحعد أحد الأدوات الأسككككاسككككية التي يسككككتخدمها القادة لتحفيز فر

تراجع ملحوظ في الأداء. وتجدر الإشارة إلى أن تتثير الحوافز يختلف باختلاف العوامل الفردية مثل الجنس،  

نظم الحوافز تتبككاين بين  الوظيفي، والوضكككككع المعيشكككككي والتعليمي للموظف. كمككا أن  والعمر، والمركز 

 ( 2016فيها وطبيعة نشاطها ومجال عملها.)القاسم، وآخرون، المؤسسات بحسب طبيعة القيادة 

ويسكعى جميع القادة إلى تحسكين الأداء الوظيفي للموظفين، باعتباره أحد الركائز الأسكاسكية التي يحعتمد عليها 

في تحقيق سكير عمل مهني فعلال، فهناك علاقة قوية بين مسكتوى أداء الموظف وحجم الإنجازإ إذ كلما ارتفع 

وإنجازات ملموسكة ويسكهم هذا التحسكن في   الأداء وتميلز، انعكس ذلك بشككل مباشكر على تحقيق نتائج إيجابية

الأداء في بناء بيئة عمل إيجابية يسكودها النشكاط، والعدالة، والمسكاواة بين الموظفين، بعيدًا عن مظاهر التحيلز  

 (2023أو المحسوبية.)البلوشي، 

ولضكككمان اسكككتمرارية المنظمة ونجاحها على المدى الطويل، من المهم أن يحرص القادة على توفير توازن 

منكاسكككككب بين الحوافز المكاديكة والمعنويكة، بحيكث تتمكاشكككككى مع قكدرات الموظفين ومكا يبكذلونكه من جهود، هكذا 

والولاء، مما يسكاعد في   التوازن لا يرفع فقط من مسكتوى رضكا الموظفين، بل يعزز أيضكًا شكعورهم بالانتماء

 (.2024الحفاظ على الكفاءات داخل المنظمة )الشغدلي، 
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 المتغير المستقل )القيادة(  .2.2

 
 تعريف القيادة:

القيادة الإدارية هي عملية يقوم بها القائد الإداري تشكمل اتخاذ القرارات، إصكدار التوجيهات، والإشكراف على 

ا القدرة على التتثير في انخرين وجذبهم   الموظفين لا تعتمد فقط على السكككلطة الرسكككمية، بل تشكككمل أيضكككً

الرسككمية وبين مهارات التواصككل   للتعاون، بهدف تحقيق أهداف محددة فهي تجمع بين اسككتخدام الصككلاحيات

 (2019والإقناع لتحفيز الفريق على العمل نحو نفس الهدف.)امال، واخرون،

وأسكلوب القيادة الذي يتبعه القادة في المؤسكسكات يحعد من العوامل الأسكاسكية التي تؤثر على أداء العاملين فيها،  

حيث إن القائد، بحكم موقعه في قمة الهيكل التنظيمي، يتحمل مسكككؤوليات واسكككعة تشكككمل الجوانب الإدارية 

بير على نوع القيادة المتبعة، وتندرج  والتنظيمية ويعتمد نجاح المؤسكككسكككة في تطوير أداء موظفيها بشككككل ك

أنماط القيادة عادة تحت ثلاثة أنواع رئيسكية: النمط الأوتوقراطي الذي يركز على المركزية في اتخاذ القرار،  

والنمط الديمقراطي الذي يشكجع على مشكاركة العاملين في مختلف العمليات الإدارية، والنمط الحر الذي يمنح 

ي العمل دون تدخل مباشككر من القائد، ولكل من هذه الأنماط خصككائص ومميزات قد الموظفين حرية كاملة ف

تسكاهم في تحسكين بيئة العمل ورفع كفاءة الأداء، ويحعد اختيار النمط القيادي المناسكب عاملاً حاسكمًا في التتثير  

 على أداء العاملين، سواء بشكل إيجابي أو سلبي.

 

 أهمية القيادة:

تكتسكككب القيادة الإدارية أهمية متزايدة في ظل التحولات الحديثة، حيث تتجه الأفكار المسكككتقبلية إلى الابتعاد  

عن أسككككاليب السككككلطة التقليدية، والتركيز بدلًا من ذلك على تمكين الموظفين وتعزيز مشككككاركتهم في اتخاذ  

درة والعمل الجماعي بشكككككل طبيعي، دون  القرارات. هذا التوجه يعكس بيئة عمل تعتمد على الابتكار والمبا

تصكنلع، ومع التغيرات السكريعة في التكنولوجيا وتقللب احتياجات العملاء، لم يعد التخطيط الطويل الأمد فعالًا 

كمكا ككان في السكككككابق، وأصكككككبحكت المنظمكات مطكالبكة بكتن تكون أكثر دينكاميكيكة وقكدرة على التكيلف، في هكذا  

رية دورًا محوريًا في تنسككككيق وتنظيم جهود الأفراد لتحقيق أهداف المنظمة فهي السككككياق، تلعب القيادة الإدا

تجمع بين الجوانب التنظيمية والإنسككانية والاجتماعية، وتسككهم بفاعلية في إنجاح العمليات الإدارية من خلال 

 ر أوبناء فريق يعمل بروح مشتركة نحو أهداف واضحة ولا تقتصر فاعلية القيادة على إصدار الأوام
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ا التفاعل الإيجابي مع الموظفين ، سككواء عبر التواصككل المباشككر أو من خلال   التوجيهات، بل تشككمل أيضككً

إشراكهم في المهام الإدارية وصنع القرار، القيادة الإدارية الناجحة تحعدل عاملًا أساسيًا في تخطي العقبات التي  

ل الإجراءات إلى أنظمة جامدة تهدر الوقت والموارد. لذا، فإن القائد الناجح    قد تعيق سكككير العمل، وتمنع تحول

لا يكتفي بكالإدارة، بكل يكون مصكككككدرًا لالهكام والحرككة داخكل المؤسكككككسكككككة، ويقودهكا نحو التغيير والتطور  

 (  2023باستمرار.) الغامدي، واخرون، 

 

 خصائص القيادة الاستراتيجية:

يمتلك القائد الاسكتراتيجي مجموعة من السكمات والمهارات التي تميلزه عن  يره، فهو يتمتع بقدرة عالية على 

التواصكل والإقناع، ويسكتند في ذلك إلى الاطلاع الواسكع، والالتزام، والاسكتعداد لتفويص الصكلاحيات وتمكين 

ا يحعرف القائد الاسككتراتيجي بوعيه انخرين، إضككافةً إلى حسككن اسككتخدام السككلطة بشكككل متوازن وذكي، كم

الذاتي، وقدرته على الاسكككتماع الجيد وفهم انخرين، إلى جانب مهارات الابتكار والتفكير  ير التقليدي الذي  

يسكاعده على تغيير الأوضكاع الراهنة نحو الأفضكل، ولا يقتصكر دوره على ذلك، بل يتسكم أيضكاً بالقدرة على 

ارات المناسككبة وتفسككير المواقف بدقة، مع ما يمتلكه من ثقة بالنفس واسككتعداد  مواجهة التحديات، واتخاذ القر

لتبادل وجهات النظر مع جميع الأطراف، كما أن القائد الاسككتراتيجي يتميز بخمس خصككائص أسككاسككية تبرز 

 مكانته القيادية، وهي:

 

 امتلاك خصال نادرة: مثل الخبرة والمعرفة العميقة التي تمنحه قدرة مؤثرة داخل التنظيم. •

المسكؤولية الوظيفية: إذ يشكغل مواقع عليا مرتبطة بمهام وقرارات اسكتراتيجية تتطلب مسكتوى عالياً   •

 من المسؤولية.

مكامن القوة الشكخصكية: وهي القوة التتثيرية الذاتية التي تمكلنه من قيادة انخرين بإرادتهم، بعيداً عن   •

 سلطاته الرسمية.

العلاقات الواسككككعة: حيث يتمتع بشككككبكة قوية من العلاقات الداخلية والخارجية تخدم رؤية المنظمة   •

 وتدعم تطلعاتها المستقبلية.

الخريطة المعرفية العقلية: ويقصد بها الإدراك العميق والقدرة على تحليل البدائل الاستراتيجية بشكل  •

 (2021يمكلن متخذ القرار من تفضيل البديل الأمثل عن وعي ودراية.)الغزاوي، 
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 العوامل المؤثرة في القيادة:

إن القيادة الفعالة لا تنشككت بصككورة عشككوائية أو نتيجة لاجتهادات فردية لقلة من القادة الاسككتثنائيين، بل هي 

عملية شككمولية تمتد إلى مختلف المسككتويات داخل المنظمة، وتؤثر في جميع أنشككطتها ومجالات عملها، ومن 

في تشككيل القيادة الإدارية، والتي    هذا المنطلق، يصكبح من الضكروري التعرف على أبرز العوامل التي تسكهم

 يمكن تلخيصها فيما يلي:

وتشككمل الأهداف الاسككتراتيجية بعيدة المدى وكذلك الأهداف المرحلية قصككيرة المدى،   أهداف المنظمة: •

 حيث تؤثر هذه الأهداف في طبيعة القيادة وأساليبها.

إذ تلعب الخصكائص الشكخصكية والجسكمية والنفسكية والسكلوكية للقائد دوراً محورياً  سكمات القائد وسكلوك : •

 في تحديد أسلوبه القيادي وقدرته على التتثير.

فالصكفات الجسكمية والنفسكية والسكلوكية للعاملين تشككل عاملاً مهماً في تفاعلهم مع   خصكائص المرؤوسكين: •

 القائد واستجابتهم لتوجيهاته.

سكواء الداخلية منها المرتبطة بالمنظمة أو الخارجية المحيطة بها، فهي تشككل  العوامل والظروف البيئية:   •

 بيئة مؤثرة تفرص على القيادة التكيف والتعامل بمرونة.

من حيكث حجمهكا، وهيكلهكا التنظيمي، وأسكككككاليكب اتخكاذ القرار، وطبيعكة المهكام الموكلكة،    طبيعكة المنظمكة: •

 إضافةً إلى نظم الحوافز وجماعات العمل، وهي جميعها عناصر تحدد مدى فعالية القيادة.

وبنكاءً على ذلكك، فكإن القيكادة الإداريكة النكاجحكة هي التي تراعي مختلف هكذه العوامكل وتتكيف معهكا لتحقيق  

القككائككد والمرؤوسكككككين والبيئككة التنظيميككة.)عككدلان،   التفككاعككل الإيجككابي بين  تعزيز  الأهككداف بكفككاءة، مع 

 (2021واخرون،

 

 أبعاد القيادة الاستراتيجية:

تقوم القيكادة الاسكككككتراتيجيكة على مجموعكة من الأبعكاد الرئيسكككككة التي يمكن من خلالهكا تقييم فعكاليتهكا وقيكاس  

مسككتوى ممارسككتها داخل المنظمات. وقد اعتمدت هذه الدراسككة أربعة أبعاد أسككاسككية تمثل مرتكزات القيادة  

 الاستراتيجية، وهي على النحو انتي:
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ويعني تبني أسكككككاليكب وخطط إداريكة تسكككككعى إلى تعزيز الثقكة المتبكادلكة بين القكائكد    التركيز على العكاملين:

 والعاملين داخل المنظمة، وكذلك مع الشركاء الخارجيين.

ح آليات تنفيذ الأعمال والمهام بما يضكمن تحقيق أعلى  الكفاءة التشكغيلية: وتشكمل وضكع خطط تفصكيلية توضكل

 مستويات الكفاءة في الأداء.

ويتجسكككككد في تزويكد العملاء بمعلومكات دقيقكة وذات قيمكة حول المنتجكات والخكدمكات الحكاليكة    تطوير الأعمكال:

 للشركة، إضافة إلى استراتيجياتها وخططها المستقبلية، بما يسهم في تعزيز مكانتها التنافسية.

ويقصكد به إرسكاء ثقافة إبداعية داخل المنظمة من خلال تقديم رؤى وأفكار جديدة ومبتكرة الإبداع التنظيمي:  

 ترتبط بالمنتجات والخدمات، الأمر الذي يساهم في تحقيق التميز والتجديد المستمر.

 ( 2الشكل رقم )

 ( 2021المصدر:)الغزاوي،
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 أنماط القيادة:

يحقصككد بالنمط القيادي ذلك السككلوك المتكرر الذي يمارسككه القائد أثناء قيامه بمهامه اليومية والإدارية، والذي  

يعكس أسكككككلوبكه الخكاص في إدارة انخرين والتكتثير فيهم، وتتنوع أنمكاط القيكادة تبعكًا للخبرات والظروف 

 التنظيمية، ومن أبرزها ما يلي:

يقوم هكذا النمط على تركيز السكككككلطكة بيكد القكائكد، حيكث يخضكككككع العكاملون لتوجيهكاتكه    القيكادة الأوتوقراطيكة:

المباشككككرة ويحطالبون بتنفيذ أوامره بدقة ويعتمد القائد هنا على أسككككلوب التحفيز السككككلبي القائم على العقاب  

لأسكلوب من  والتهديد، مع احتفاظه بحرية كاملة في صكيا ة القرارات ورسكم السكياسكات ور م ما يحققه هذا ا

انضككباط وسككيطرة، إلا أنه يحضككعف روح الابتكار ويدفع الأفراد إلى تجنلب المسككؤولية خوفًا من الفشككل أو 

 التعرص للعقوبة.

يرتكز هكذا النمط على مبكدأ المشكككككارككة والاحترام المتبكادل بين القكائكد    القيكادة الكديمقراطيكة )التشكككككاركيكة(:

ومرؤوسكككككيه فهو يتسكككككم بالمرونة ويشكككككجع على المبادرات الفردية والإبداع، كما يعمل على تنمية قدرات 

ا للتطور المهني والوظيفي ويتميز هذا الأسككلوب بوضككوح الأهداف وفعالية   العاملين من خلال منحهم فرصككً

الداخلي، إضككافة إلى الاهتمام بالعلاقات الإنسككانية، مما يخلق بيئة عمل إيجابية قائمة على التعاون  الاتصككال  

 والدافعية لتحقيق أهداف المنظمة.

في هذا النمط يمنح القائد العاملين حرية شبه مطلقة في تحديد المهام والأنشطة دون تدخل   القيادة الفوضوية:

مباشكككر منه ويحعهد هذا الأسكككلوب محفزًا للمبادرات الفردية وتنمية القدرة على اتخاذ القرارات، خاصكككة لدى  

عص الحالات إلى اسكتغلال  الأفراد الذين يتميزون بالمسكؤولية والانضكباط إلا أن  ياب التوجيه قد يؤدي في ب

الحرية الممنوحة بشككككل سكككلبي، مما ينعكس في ضكككعف الالتزام أو هدر وقت وجهد العاملين نتيجة  ياب 

 التنظيم والتنسيق.

 

 المفاهيم المرتبطة بالقيادة:

عنكد تنكاول مفهوم القيكادة، من المهم التمييز بينكه وبين مجموعكة من المفكاهيم المتكداخلكة معكه مثكل: الإدارة، 

 وسنوضح ذلك بدءًا بمفهوم الإدارة:
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بينمكا يحعكد الحكديكث عن القيكادة قكديمكًا قكدم التكاريا، فكإن تنكاول الإدارة بمفهومهكا الحكديكث لم يظهر إلا في   الإدارة:

العقود الأخيرة، وقد استقر الباحثون على أن الإدارة تقوم بعدد من الوظائف الأساسية، من أبرزها: التخطيط،  

مشككككككلات، وتهكدف هكذه الوظكائف إلى إيجكاد بيئكة  إعكداد الموازنكات، التنظيم، إعكداد الكوادر، الرقكابكة، وحكل ال

تتسكم بالنظام والاسكتمرارية، مع القدرة على التحكم في مسكار الأحداث بدرجة كبيرة تحمكلن من إنجاز الأعمال  

ضكمن إطار زمني محدد ووفق ميزانية مضكبوطة، وفي المقابل لا تركز القيادة على النمطية والنظام بقدر ما 

 تقوم على ثلاث عمليات رئيسة: ة والتجديد، إذتهتم بالحرك

 . وضع الاتجاه وصيا ة الرؤية المستقبلية.1

 . حشد الجهود والطاقات لتحقيق هذه الرؤية.2

 . التحفيز وإثارة الدافعية لدى الأفراد.3

ومن هكذا المنطلق، يمكن القول إن الإدارة والقيكادة تلتقيكان في بعص النقكاط، أبرزهكا: تحكديكد مكا ينبغي إنجكازه،  

وتهيئة المناخ المناسكب لتحقيق الأهداف، ثم متابعة النتائج لضكمان مطابقتها للمعايير الموضكوعة. ومع ذلك،  

خطيط المنظم وتقليكل المخكاطر إلى أدنى  يظكل هنكاك اختلاف جوهري بينهمكا، حيكث ترتكز الإدارة على الت

مسكككتوى، بينما تعتمد القيادة على التوجيه، الالتزام، والتحفيز عبر إحداث تغييرات متجددة تحسكككهم في إطلاق  

الطاقات الكامنة، وبالر م من هذه الفوارق، فإن نجاح أي منظمة يظل مرهونًا بوجود كل من الإدارة والقيادة  

 (2023ما يوضحه الجدول التالي: )بوشريط، واخرون،معًا وتكاملهما، وهذا 
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 (1الجدول رقم )

 (2023)بوشريط، واخرون، :المصدر
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 المتغير التابع)أداء الموظفين(  .2.3

 
يشكهد موضكوع الأداء الوظيفي اهتماما كبيرا وتجرى العديد من البحوث المسكتمرة حول حلول المشككلات  

المرتبطة به، وذلك نظرًا لأهميته كوسكككيلة رئيسكككية لتحقيق أهداف العمل، علاوة على ذلك يعتبر الأداء 

أو نامية، لذلك    الوظيفي مؤشكرا على مسكتوى التقدم الحضكاري والاقتصكادي للدول، سكواء كانت متقدمة

 (2024بدأت المؤسسات تولي اهتماما متزايدا بتحسين الأداء الوظيفي. )حبيلس وآخرين، 

 

ومفهوم الأداء الوظيفي يشكككككير إلى مجموعكة السكككككلوكيكات الإداريكة التي تعكس قيكام الموظف بواجبكاتكه  

الوظيفية، وتتضككككمن هذه السككككلوكيات جودة الأداء، وحسككككن التنفيذ، والخبرة الفنية المطلوبة للوظيفة،  

رية التي تنظم عمل  بالإضككافة إلى الاتصككال والتفاعل مع باقي أعضككاء المنظمة، والالتزام باللوائح الإدا

 (2022الموظف والسعي نحو تطبيقها بعناية. )الاحمري وآخرين، 

 

وهو المستوى الذي يصل إليه الفرد في تنفيذ مهام وظيفته، والذي يتتثر بقدرات الفرد ومهاراته، وإدراكه 

لكدوره ومسكككككؤوليكاتكه، وجهود الفرد المبكذولكة، ويعكس درجكة تحقيق وإنجكاز الفرد للمهكام والمسكككككؤوليات  

 (2023المكونة لوظيفته. )عفايفية وآخرين، 

 

والأداء الوظيفي يشككككير إلى جهود الموظف وسككككلوكه في مجال العمل، ويتم قياس هذا الأداء من خلال 

عمليكة إصكككككدار حكم على قيمكة أداء العكاملين وسكككككلوكهم الوظيفي، بهكدف رفع كفكاءتهم في القيكام بمهكام  

 (2020الوظائف التي يشغلونها. )محمد وآخرين، 

 

ومن خلال التعاريف السككككابقة يمكننا تعريف الأداء بتنه مجموعة من المهام والسككككلوكيات والنشككككاطات  

والمسككككؤوليات التي يؤديها الفرد وفق نظام معين وخطة معينة من أجل تحقيق أهداف المؤسككككسككككة في 

 (2023مختلف المجالات. )عمري وآخرين،
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يحعد الأداء الوظيفي أحد الركائز الأسكاسكية لنجاح منظمات الأعمال، إذ يمثل المحصكلة النهائية لمجموعة 

من الأنشكطة والجهود التي تحبذل داخل المنظمة ويحنظر إليه باعتباره مؤشكرًا رئيسكيًا على قدرة المؤسكسكة  

ا يقدمه الموظفون من جهد في على تحقيق أهدافها الاسككككتراتيجية، ويسككككتند هذا الأداء في جوهره إلى م

مواقعهم المختلفة، حيث يشككككل الأداء الفردي الأسكككاس الذي يحبنى عليه الأداء الجماعي، ومن ثم ينعكس  

على أداء المنظمكة، وعنكدمكا يكون أداء الأفراد مرتفعكًا، ينعكس ذلكك إيجكابكًا على أداء الفرق العكاملكة، ممكا 

المؤسكسكي ومن هنا تبرز أهمية أن تسكعى المنظمات إلى تبني  يؤدي في النهاية إلى رفع مسكتوى الإنجاز 

سككياسككات فاعلة في إدارة الموارد البشككرية تقوم على أسككس علمية وتخطيط اسككتراتيجي مدروس، بما 

يضككمن توافقها مع الأهداف العامة للمنظمة، كما تكمن أهمية دراسككة الأداء الوظيفي في كونه أداة فاعلة 

في اسككتثمار مواردها البشككرية بالشكككل الأمثل، فهو لا يقتصككر على قياس    لقياس مدى كفاءة المؤسككسككة

النتائج فحسكب، بل يسكاعد أيضكًا على تحديد مواطن القوة والضكعف داخل المنظمة، الأمر الذي يحسكهم في 

دعم عملية صككككنع القرار الاسككككتراتيجي، ويعزز من فرص التميز والقدرة التنافسككككية في بيئات العمل 

 (.2021عطية، واخرون ، المتغيرة.)ال

 

من ناحية أخرى، يحعد الرضكا الوظيفي من الأسكاسكيات النفسكية التي يحرص عليها أي شكخص سكوي في 

بيئة العمل، لما له من دور كبير في تعزيز الصكككحة النفسكككية وتحقيق الاسكككتقرار المهني فعندما يشكككعر 

ه للعمل الموظف بالرضككا، تقل مسككتويات التوتر والضككغط الناتجة عن التحديات اليومية، ويزداد حماسكك 

وقدرته على الإنتكاج، ور م أن الحيكاة المهنيكة لا تخلو من الصكككككعوبات والتقلبكات التي قد تؤثر على أداء  

الموظف، إلا أن وجود قدر مناسكككب من الرضكككا يسكككاعده على التكيلف مع تلك الظروف والتعامل معها 

ه تجربته المهنية، ومدى بشكككل أفضككل ويمكن فهم الرضككا الوظيفي على أنه نظرة الموظف الإيجابية تجا

شكككعوره بالارتياح والاسكككتمتاع بما يقوم به وهو في جوهره شكككعور داخلي يتولد عندما تتوافق توقعات 

الموظف مع ما يحصل عليه فعليًا في بيئة العمل من دعم نفسي، ومكافآت مادية، وتقدير معنوي )معاني،  

2015 .) 

 

 أهمية الأداء الوظيفي:

الأداء الوظيفي يحعد أحد أهم المؤشرات التي تحظهر مدى كفاءة الأفراد داخل المؤسسة، ومدى قدرتها على 

 تحقيق أهدافها بفعالية، فهو لا يقتصر فقط على إنجاز المهام اليومية، بل يحعتبر أداة استراتيجية تسهم في
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تحسككين الإدارة، ودعم النمو التنظيمي، ومسككاعدة المؤسككسككة على مواكبة التغيرات في بيئتها الخارجية   

ومن خلال تطوير الأداء، يمكن للمنظمات الحفاظ على مكانتها التنافسكية، ورفع جودة منتجاتها وخدماتها  

 (.2022)الأمين، 

 

وإن الأداء الوظيفي للموظفين لكه أهميكة كبيرة بكالنسكككككبكة للمنظمكة، وذلكك لارتبكاطكه الوثيق بكدورة حيكاة  

المنظمة في جميع مراحلها، فالأداء الوظيفي المتميز يسكاهم في اسكتمرارية المنظمة وتحقيق أهدافها، كما 

عن القكدرات الككامنكة لدى   أنه يعكس نجكاح الأفراد في تنفيكذ المهكام الموكلكة إليهم، ويسكككككاعد في الكشكككككف

العاملين، وعلاوة على ذلك فهو أساس عمليات التطوير والإبداع الإداري، ويعد مؤشرًا على مدى تحقيق  

الرؤية والرسككالة للمنظمة، وبالتالي فإن الأداء الوظيفي له تتثير مباشككر على مراحل حياة المنظمة، بدءًا  

 (2022سمعة والتميز. )الاحمري وآخرين، من مرحلة الظهور والاستمرارية إلى مرحلة ال

 

والأداء الوظيفي هو من أهم العوامل التي تححدد نجاح أي مؤسككسككة وتقد،مها، فارتفاع مسككتوى الأداء يحعد 

مؤشكرًا واضكحًا على اسكتقرار المؤسكسكة وفعاليتها، فعندما يكون أداء الموظفين على المسكتوى المطلوب،  

للموظفين هو انعكاس مباشككر تكون المؤسككسككة أكثر اسككتقرارًا وديمومة، ويحمكن القول إن الأداء الوظيفي  

 (2024لقدرات ودوافع كل من المرؤوسين والقادة في المؤسسة. )حبيلس وآخرين، 

 

إلى جانب ذلك، يحشكككككل الأداء عاملًا مؤثرًا في تنمية الاقتصككككاد والمجتمع ككل، حيث يسككككهم في رفع 

ن مسككتوى المعيشككة وقد بدأت   معدلات الإنتاجية، وتحقيق مكاسككب مادية تدعم نمو الدخل القومي وتححسككل

ة من خلال تحليل  دراسكة الأداء منذ أوائل القرن العشكرين، حيث ركز فريدريك تايلور على تحسكين الكفاء

الوقت والحركات ومع مرور الوقت، تطور هذا المفهوم ليشككمل أبعادًا نفسككية وسككلوكية وتنظيمية، تحؤثر 

 (.2015على طريقة عمل الموظفين ومستوى إنتاجيتهم )إسماعيل وآخرون، 

 

 أنواع الرضا الوظيفي:

 ينقسم الرضا الوظيفي إلى نوعين رئيسيين:

 الرضا العام: -1

 يشير الرضا العام إلى الاتجاه الكلي للفرد نحو وظيفته بشكل شامل، أي ما إذا كان راضياً أو  ير راص  
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عن عمله بصككورة عامة. ويحعد هذا النوع من الرضككا بمثابة حصككيلة لتقييم الفرد لمجموعة من الجوانب   

الفرعية المرتبطة بالوظيفة. بعبارة أخرى، يتحدد مستوى الرضا العام من خلال المتوسط أو التفاعل بين 

ضككككا العام ومكوناته درجات الرضككككا عن عناصككككر متعددة في بيئة العمل. ويمكن تمثيل العلاقة بين الر

الفرعية على النحو التالي: الرضكا العام   الرضكا عن الأجر ا الرضكا عن طبيعة العمل ا الرضكا عن 

فرص الترقية ا الرضككا عن أسككلوب الإشككراف ا الرضككا عن الزملاء ا الرضككا عن سككاعات العمل ا 

 الرضا عن ظروف العمل الفيزيائية.

 

 الرضا النوعي: -2

أما الرضكا النوعي فيعبر عن رضكا الموظف عن جانب محدد من جوانب وظيفته، كتن يكون راضكياً عن  

العائد المالي لكنه  ير راص  عن بيئة العمل أو أسكككاليب التواصكككل داخل المنظمة، أو مسكككتوى الرعاية 

سكات أشكارت إلى  الصكحية المتوفرة. ور م هذا التصكنيف الثنائي للرضكا الوظيفي، إلا أن العديد من الدرا

وجود علاقة ارتباطية بين الرضا العام والرضا النوعي. أي أن الرضا عن أحد الجوانب قد يرتبط إيجاباً  

 (2019أو سلباً بالرضا عن جوانب أخرى )بن يوب، واخرون ، 

 

 عناصر الأداء الوظيفي:

يتكون الأداء الوظيفي من مجموعة من العناصككر الأسككاسككية، أهمها: المعرفة بمتطلبات الوظيفة، والتي  

تتضكككككمن المعكارف العكامكة والمهكارات الفنيكة والمهنيكة والخلفيكة العكامكة عن الوظيفكة والمجكالات المرتبطكة  

هارات والبراعة والقدرة  بها، كما تشكمل نوعية العمل، والتي تعكس مدى إدراك الفرد لعمله والر بة والم

على التنظيم وتنفيذ المهام دون الوقوع في الأخطاء، إضككككافة إلى كمية العمل المنجز، والتي تشككككير إلى  

مقكدار العمكل الكذي يسكككككتطيع الموظف إنجكازه في الظروف العكاديكة للعمكل وسكككككرعكة هكذا الإنجكاز، ككذلكك 

وقدرة الموظف على تحمل المسؤولية وإنجاز    المثابرة والوثوق، والتي تتضمن الجدية والتفاني في العمل

 (2017المهام في الأوقات المحددة، ومدى حاجته لارشاد والتوجيه من المشرفين. )طيب وآخرين، 

 

 محددات الأداء الوظيفي:

الرضكككا الوظيفي هو مفهوم مهم في إدارة الموارد البشكككرية والسكككلوك التنظيمي، يحعرف بتنه الشكككعور  

 الإيجابي والمرضي الذي يشعر به الموظف تجاه وظيفته، كما يؤثر الرضا الوظيفي بشكل كبير على
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إنتكاجيكة الموظفين وأدائهم وولائهم للمنظمكة، لذلك يعكد فهم  العوامل المؤثرة على الرضكككككا الوظيفي أمر  

 حيوي لتحسين بيئة العمل عوامل الرضا الوظيفي :

 

 الدافعية: .1

تحعرف الكدافعيكة بكتنهكا القوة الكداخليكة التي تكدفع الفرد نحو بكذل الجهكد، وتحكدد مسكككككتوى هكذا الجهكد واتجكاهه  

واسكتمراريته. فكلما ارتفع مسكتوى الدافعية لدى الموظف، زادت احتمالية تقديمه أداءً عاليًا. وتحعد الدافعية  

اه العمل، حيث تنعكس بشككل مباشكر على من أهم المحددات النفسكية التي تحسكهم في تشككيل سكلوك الفرد تج

 مدى التزامه وحرصه على الإنجاز.

 

 قدره الفرد على أداء العمل: .2

تشكير إلى الخصكائص الشكخصكية الثابتة نسكبيًا لدى الفرد، وتشكمل مجموع المعارف، المهارات، الخبرات،  

ومسكككتوى التعليم والتدريب الذي حصكككل عليه. وتحعد القدرات العامل الأسكككاسكككي الذي يحدد مدى فاعلية 

ن بقكدرة حقيقيكة على الجهكد المبكذول، إذ لا تكفي الر بكة وحكدهكا لتحقيق الأداء المطلوب، بكل يجكب أن تقتر

 تنفيذ المهام بكفاءة.

 

 إدراك الدور: .3

يعني ذلك مدى فهم الفرد لطبيعة عمله، وتصكككوراته حول مسكككؤولياته والأنشكككطة المطلوبة منه. فإدراك  

الموظف لدوره بدقة يسككاعده على أداء مهامه بشكككل واضككح ومنظم، ويمنع حدوث الالتباس أو التقصككير  

 الناتج عن  موص في التوقعات أو المسؤوليات.

 

 بيئة العمل: .4

أضكاف بعص الباحثين عنصكرًا رابعًا مهمًا يتمثل في بيئة العمل، والتي تشكمل الجوانب المادية والمعنوية  

التي تحيط بالموظف داخل المؤسككسككة. فتوفر مكان عمل مريح، منظم، وآمن يسككهم في تحسككين مسككتوى  

تنظيمي تحعد من العوامل  الأداء والرضا الوظيفي. كما أن نمط القيادة، وعدالة القوانين، وجودة التواصل ال

 (.2017التي تؤثر في مدى شعور الموظف بالتحفيز والانتماء )عباس، 
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 ( 3الشكل: رقم )

 ( 2023المصدر: )عفايفية وآخرين، 
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 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي:

 

ا لمكا يبكذلكه الموظف من جهود فرديكة في تنفيكذ مهكام عملكه، ويتكتثر بعكدد من   يحعكد الأداء الوظيفي انعككاسكككككً

العوامل التي قد تكون مكتسككبة من خلال المؤسككسككة، أو ناتجة عن اجتهادات فردية من الموظف نفسككه،  

المؤسكككسكككة لتطوير  وتشكككمل هذه العوامل ما يكتسكككبه الفرد من خلال التدريب وورش العمل التي تقدمها  

كفكاءة العكاملين، أو من خلال مبكادرات ذاتيكة ككالمطكالعكة والبحكث المسكككككتمر لتطوير المهكارات المهنيكة  

والمعرفية المرتبطة بالوظيفة، ثلاث فئات رئيسكية من المعرفة التي تؤثر بشككل مباشكر في مسكتوى الأداء 

 الوظيفي:

 

 المعرفة التقريرّية: .1

وهي المعرفكة التي تتعلق بفهم الحقكائق والمفكاهيم الأسكككككاسكككككيكة المرتبطكة بكالوظيفكة، إلى جكانكب الإلمكام  

ا معرفيًا نظريًا يمكلن  بالأهداف العامة والمتطلبات الأسككاسككية للعمل، هذا النوع من المعرفة يشكككل أسككاسككً

على شكككككل تقارير أو   الموظف من فهم طبيعة عمله وسككككياقه التنظيمي، وعادة ما تحعرص هذه المعرفة

 وثائق تلخص الغايات والمعلومات المهمة.

 المعرفة الإجرائية: .2

وتشكككككير إلى الإلمكام بكيفيكة أداء المهكام، أي المهكارات العمليكة والإدراكيكة اللازمكة لإنجكاز العمكل بكفكاءة.  

تتضكمن هذه المعرفة خطوات العمل، وتطبيق المهارات التقنية، واسكتخدام الأدوات أو الأسكاليب المناسكبة  

 ج فعلية.لتنفيذ المهام، مما يجعلها ضرورية لترجمة المعرفة النظرية إلى نتائ

 المعرفة الدافعية )التحفيزية(: .3

وهي المعرفة المرتبطة بدوافع الأداء، وتشككمل فهم العوامل التي تؤثر في بذل الجهد، اختيار نمط الأداء، 

واسكككككتمراريكة السكككككعي نحو الإنجكاز، يتكتثر هكذا الجكانكب بكالسكككككلوكيكات الفرديكة ودرجكة التحفيز الكداخلي  

 والخارجي، ما ينعكس مباشرة على مستوى الأداء واستقراره.

وبكالتكالي، فكإن الأداء الوظيفي الفعكلال يتطلكب تككامكل هكذه الأنواع الثلاثكة من المعرفكة: الفهم النظري للمهكام،  

والقدرة العملية على التنفيذ، والدافعية النفسكية التي تدفع الموظف للاسكتمرار في العطاء وتحقيق الأهداف 

 (2023التنظيمية. )البلوشي ، 
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4

 
الكة على متكابعكة التطورات الحكديثكة في مجكال الإدارة، وفهم المزايكا والتحكديكات المرتبطكة   تعمكل القيكادة الفعكل

بتطبيق الأفككار الجكديكدة، وتحليكل الفرص والتهكديكدات النكاشكككككئكة عنهكا كمكا تهتم بتقييم المخكاطر المحتملكة  

مية تشكجع على الابتكار والتجديد،  الناتجة عن التتخر في تبني هذه الأفكار، وتسكعى إلى  رس ثقافة تنظي

مع إعداد الأفراد والمسكؤولين في مختلف القطاعات لاسكتقبال الأفكار الإدارية الجديدة واسكتيعاب فوائدها  

ومنافعها، وفهم انثار السككلبية المحتملة عند تجاهلها بالإضككافة إلى ذلك، تسككاهم القيادة الفعلالة في إعادة 

طوير نظم وعلاقات العمل بما يتماشكى مع متطلبات تطبيق الأفكار والتقنيات  تصكميم الهياكل التنظيمية وت

الإدارية بشككل فعلال. كما تهدف إلى تحسكين نظم الموارد البشكرية لضكمان التعامل الإيجابي مع التقنيات  

ا تخطيط   الحديثة، وإعادة هيكلة عمليات اسككتقطاب الموظفين واختيارهم وتوظيفهم وتشككمل مهامها أيضككً

فعيكل أنظمكة إدارة الأداء لتحفيز الموظفين وتوجيكه جهودهم نحو تحقيق أهكداف الإدارة، إلى جكانكب  وت

 (2019متابعة الأداء وتقييمه، ومساءلة الأفراد والجماعات ومحاسبتهم وفق النتائج المحققة )العوفي،

 

 الخاتمة .2.5

 
أظهرت نتائج الدراسككة أن أسككاليب القيادة المختلفة لها تتثير ملموس على أداء العاملين داخل المؤسككسككة،  

حيث سكاهمت القيادة الديمقراطية في تحقيق أهداف المؤسكسكة بفعالية من خلال تشكجيع المشكاركة والتفاعل  

وى الدافعية لدى العاملين نحو الإيجابي بين الموظفين، بينما أظهرت القيادة الفوضكوية دورًا في رفع مسكت

الإنجاز عبر منحهم مزيدًا من الحرية في أسكلوب العمل. وفي المقابل، سكاعدت القيادة الأوتوقراطية على 

تعزيز الانضباط داخل بيئة العمل، مما ساهم في تنظيم سير المهام وضمان الالتزام بالإجراءات المحددة.  

ة المؤسكسكة تسكعى دائمًا إلى اتباع الأسكاليب القيادية الناجحة لتعزيز وبناءً على هذه النتائج، يتضكح أن إدار

 (2022أداء العاملين وتحقيق أهداف المؤسسة بشكل مستمر.)بشكيط، واخرون، 

وأن القيادة الاسكتراتيجية عبر أبعادها المتمثلة في التركيز على العاملين، كفاءة العملية، وتطوير الأعمال 

والإبداع التنظيمي، تمثل عاملاً جوهرياً في تعزيز الأداء العالي داخل هيتة الحشككد الشككعبي، فقد أظهرت 

د القيادة الاسككتراتيجية ومؤشككرات الأداء النتائج وجود علاقة ارتباط وتتثير ذات دلالة إحصككائية بين أبعا

العكالي، بمكا يشكككككمكل جودة الإدارة، التحسكككككين والتجكديكد المسكككككتمر، التوجكه طويكل الأمكد، والانفتكاح على 

 (2021التوجهات الفعلالة للموظفين.)الغزاوي،
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كما إن التركيز على العنصكر البشكري في المنظمات لم يعد مجرد خيار بل أصكبح ضكرورة اسكتراتيجية،  

إذ يحعتبر الموظف المحرك الأسكككاسكككي لأي عملية تنظيمية، ويحعزز الأداء حين تحمنح له الحرية في إنجاز  

قد يقتل روح الإبداع   المهام وتشككجيع أسككلوب العمل الجماعي، بعيدًا عن الأوامر الصككارمة والتقييد الذي

والابتكار. وقد أبرزت الدراسة الحالية أثر الأنماط القيادية على أداء الموظفين الإداريين في بلدية وجانة،  

مؤككدة من خلال التحليكل النظري والبيكانكات الميكدانيكة وجود علاقكة ارتبكاطيكة إيجكابيكة بين الأنمكاط القيكاديكة  

 (2021دلان، واخرون، السائدة والأداء الفعلال للموظفين.)ع

ولقد أظهرت الدراسككة أهمية القيادة كظاهرة تنظيمية أسككاسككية لضككمان اسككتمرارية المؤسككسككات وتحقيق  

التميز والنجكاح فكالقيكادة ليسكككككت مجرد وظيفكة إداريكة، بكل هي عمليكة تكتثير متبكادلكة تجمع بين القكائكد  

ينهم. وقد والمرؤوسكين، وتعمل على توجيه جهودهم نحو تحقيق أهداف المؤسكسكة وتعزيز روح التعاون ب

أظهرت النتائج الميدانية حول تتثير القيادة على الأداء الوظيفي لدى العاملين في مؤسكسكة الكهرباء والغاز 

التوزيع "سككونلغاز قالمة" أن القيادة الفعلالة تسككاهم في سككد الفجوة بين مراكز القيادة والموظفين، وتعزز  

ن خلال تفعيكل نظكام الحوافز، تعزيز الاتصكككككال، الثقكة بينهم، ممكا ينعكس إيجكابكًا على تحسكككككين الأداء م

 (2023وتشجيع العمل الجماعي.)بوشريط، واخرون، 

كما أظهرت الدراسكككة أن القيادة الإدارية ترتكز على مكونات أسكككاسكككية تشكككمل مهارات القائد، أسكككاليب  

التتثير، مصكادر القوة، المواقف، والأهداف المشكتركة، وأن فعاليتها تكمن في قدرتها على تحويل الأفراد 

قيق ذلك، يجب أن من وضكككع إلى آخر أفضكككل، بما يعزز الأداء الوظيفي ويرفع مسكككتوى الإنتاجية ولتح

تكون آليات تقييم الأداء دقيقة وموثوقة، مع وجود نظام تحفيز متكامل يشككمل الجوانب المادية والمعنوية،  

 ( 2019لضمان رضا الموظفين وتعزيز التزامهم تجاه المؤسسة.)عرعر، واخرون، 
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وفي ختام هذه الدراسكككة، يتضكككح أن القيادة الإدارية تحعد عنصكككرًا أسكككاسكككيًا في تعزيز الأداء الوظيفي  

للمرؤوسكككين، إذ تتجاوز مجرد توجيه العمل لتشكككمل التتثير الإيجابي على السكككلوكيات والالتزام وتحفيز  

مفكاهيم أخرى مثكل الأفراد نحو تحقيق الأهكداف المشكككككترككة. وقكد بينكت الكدراسكككككة أن القيكادة تختلف عن  

الرئاسككة أو الزعامة أو الإدارة، لكونها تنبع من جماعة مؤمنة بتهدافها وتسككتمد سككلطتها من تتثير القائد  

على أتباعه، وليس من فرص رسكمي أو قوة شكخصكية مفرطة، كما أظهرت الدراسكة أن تطور نظريات  

ية، وصككولًا إلى نظريات القيادة الحديثة  القيادة من النظرية الفردية، مرورًا بالنظريات السككلوكية والموقف

والتحويلية، يعكس تزايد الاهتمام بالعلاقة التفاعلية بين القائد والمرؤوسككين وعوامل الموقف، وضككرورة 

مواءمكة أسكككككاليكب القيكادة مع طبيعكة العمكل واحتيكاجكات الأفراد لتحقيق أعلى مسكككككتويكات الأداء.)كيرد،  

2015) 
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 المقدمة:
 

لأي دراسة أكاديمية، إذ توفر الإطار المنهجي الذي يحدد خطوات    الإطار الأساسيتحعتبر منهجية البحث العلمي  

تحويل   الباحث من  المنهجية  تمكلن  دقيقة وموضوعية وكما  النتائج بطريقة  البيانات وتحليلها واستنتاج  جمع 

أهداف الدراسة إلى إجراءات عملية تتيح فهم الظاهرة المدروسة بعمق ووضوح وفي هذه الدراسة التي تهدف  

استكشاف أثر القيادة على تحسين أداء الموظفين في فروع مكتبة جرير بالمملكة العربية السعودية ولقد تم  إلى  

اعتماد المنهج الوصفي التحليلي نظرًا لملاءمته لدراسات الإدارة وقدرته على وصف الظواهر كما هي وتحليل  

ها دون التدخل في سيرها الطبيعي ويتميز هذا المنهج بتقديم صورة شاملة حول تتثير  العلاقات بين متغيرات

القيادة على أداء الموظفين مع إمكانية تفسير العوامل المؤثرة فيه وتم تصميم الاستبيان كتداة رئيسية لجمع  

د مجتمع الدراسة وعينته  البيانات من عينة ممثلة لموظفي المكتبة وتوضح المنهجية الإجراءات المتبعة في تحدي

واختيار المشاركين بالإضافة إلى الأدوات الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات واستخلاص النتائج ويهدف  

هذا الإطار البحثي إلى توفير قاعدة علمية دقيقة تحمكلن من تفسير النتائج وصيا ة توصيات عملية تسهم في  

بما يدعم اتخاذ قرارات فعلالة قائمة على فهم شامل ودقيق للعلاقة بين    تعزيز أثر القيادة على أداء الموظفين

 القيادة والأداء الوظيفي. 

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث:
 

تحعتبر التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث من العناصر الجوهرية في تصميم الدراسة العلمية إذ تمكلن الباحث  

من تحويل المفاهيم النظرية إلى مؤشرات قابلة للقياس والملاحظة بشكل واضح ودقيق فهي تحدد المقصود  

وح المفاهيم ويقلل من أي التباس أثناء  بكل متغير وتوضح الطريقة المثلى لقياسه أو ملاحظته مما يضمن وض

تطبيق البحث أو تحليل نتائجه وتكمن أهمية هذه التعريفات في قدرتها على تعزيز الدقة والاتساق في جمع  

البيانات وتحليلها وكما تسهلل مقارنة نتائج الدراسة بنتائج أبحاث سابقة أو ذات صلة، بالإضافة إلى ذلك تحسهم  

الإجرائية المتغيرات    التعريفات  لتقييم  واضحة  معايير  وضع  خلال  من  والمنهجية  الموضوعية  تحقيق  في 

وضبطها علميًا وبذلك تحعد هذه التعريفات أداة أساسية لرفع مستوى موثوقية النتائج وقابليتها للتكرار والتحقق  

 أبحاث مستقبلية.  ما يعزز القيمة العلمية للدراسة ويساهم في بناء معرفة دقيقة يمكن الاستفادة منها في 
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 القيادة 
 

الإجرائي: القدرة على    التعريف  الدراسة  هذه  في  بالقيادة  بهدف  يقصد  في سلوكهم  والتأثير  الأفراد  توجي  
القائد على  تحقيق أهداف جماعية محددة   القيادة من خلال مؤشرات قابلة للملاحظة مثل: قدرة  ويتم قياس 

اتخاذ القرارات وأسلوبه في توزيع المهام ومدى إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات وكفاءة توجيهه لاعضاء 

اعيًا بمشاركة  لإنجاز العمل المطلوب وكما يحلاحظ مدى اختلاف أساليب القيادة بين القادة سواء كان القرار جم

الفريق أو فرديًا يتخذه القائد بمفرده ويحستخدم ذلك لتقييم فعالية القيادة في تحقيق الأهداف المنشودة.)عرعر 

 ( 2019وآخرون،

 

 الأداء الوظيفي 
 

مدى قدرة الموظف على تنفيذ مهام  الوظيفية يقصد بالأداء الوظيفي في هذه الدراسة    التعريف الإجرائي:
المكتبة   قابلة  بفاعلية وكفاءة بما يسهم في تحقيق أهداف  الوظيفي من خلال مؤشرات  الأداء  قياس  ويتم 

للقياس والملاحظة مثل: جودة الإنجاز، دقة تنفيذ المهام، الالتزام بالمواعيد، مستوى المبادرة في العمل، قدرة  

الفرد على التعاون مع الزملاء ومدى مساهمته في تحقيق أهداف المؤسسة ويحستخدم هذا التعريف لتقييم مدى  

ظفين في أداء مهامهم ومدى تتثير ذلك على تحقيق أهداف المنظمة واستمراريتها مما يجعل الأداء  نجاح المو

 ( 2020وفاعلية إدارتها.)تفريج وآخرون،  الوظيفي مؤشراً رئيسياً لنجاح المكاتب 

 

 تصميم البحث
 

 المنهج الوضعي  فلسفة البحث: 

 استنتاجي    أسلوب البحث:

 دراسة حالة    استراتيجية البحث:

 كمية    أداة البحث:

 مقطعية   المدة الزمنية:
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 استبيان   تقنية جمع المعلومات:

 

  
  4 الشكل

 ملخص تصميم البحث   

   2025المصدر : الطالبة ،

 

 مجتمع البحث وتقنيات أخذ العينات 

 

العناصر الأساسية لأي دراسة علمية دقيقة إذ تمثل المصدر الرئيس   تحعد عينة البحث وآليات اختيارها من 

النتائج وتفسيرها ويكمن   استنتاج  الباحث في  إليها  التحليلات الإحصائية ويستند  تحجرى عليها  التي  للبيانات 

راسة بصورة واقعية وموضوعية بما يضمن  الهدف الأساسي من اختيار العينة في قدرتها على تمثيل مجتمع الد

دقة البيانات المجمعة وصدقها في عكس خصائص المجتمع بتكمله وهو ما يعزز مصداقية النتائج وقابليتها  

المناسبة خطوة جوهرية في   العلمية  للتعميم على نطاق أوسع ويمثل تحديد حجم العينة واختيارها بالطريقة 

د والموضوعية ويعكس التنوع الطبيعي لمجتمع الدراسة ويتيح التمثيل  البحث حيث يضمن ذلك تحقيق الحيا

السليم للعينة للباحث إمكانية تحليل العلاقات بين المتغيرات بشكل علمي والتوصل إلى استنتاجات دقيقة تعكس  

ذا السياق  الواقع الميداني وكما يضمن أن تكون النتائج قابلة للتكرار والتحقق في الدراسات المستقبلية وفي ه

يقدم هذا القسم وصفًا مفصلاً لمجتمع الدراسة وخصائص العينة المختارة مع توضيح الأساليب والإجراءات  
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النتائج   سلامة  إلى ضمان  ذلك  ويهدف  بها  المرتبطة  البيانات  جمع  وطريقة  اختيارها  في  المعتمدة  العلمية 

وموضوعيتها ورفع قيمتها العلمية بالإضافة إلى توفير قاعدة يمكن الاعتماد عليها في الدراسات المستقبلية مع  

 تقديم صورة شاملة وواضحة عن موضوع الدراسة وأبعادها المختلفة. 

 

 مجتمع الدراسة 
 

 القطاع   التصنيفات   عدد الموظفين  

10 
 ا الإدارة العلي 

 فروع مكتبة جرير 

    
 35 

 
 الموظفين 

 2جدول رقم 
 2025المصدر/الطالبة 

 

 عينة البحث 
 

 ث عينة البح  نة حجم العي

03  

 
 فروع مكاتب جرير نستهدف الموظفين في 

 

 3جدول رقم 
 2025المصدر/الطالبة 
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 طريقة وتقنيات أخذ العينة 

 
 يتم أخذ العينات بالطريقة الاحتمالية وتقنيات أخذ العينات هي أخذ العينات العشوائية البسيطة. 

 
 

 طريقة جمع البيانات
 

ستتم عملية جمع البيانات وتحليلها وفق أسلوب إحصائي دقيق ومنهجي يراعي أعلى معايير الدقة والموضوعية 

في البحث العلمي وتبدأ هذه العملية بالتعامل مع البيانات الأولية حيث يتم فرزها وتصفيتها بعناية للتتكد من  

تحويلها إلى معلومات قابلة للاستخدام والتحليل  خلوها من أي أخطاء أو معلومات  ير دقيقة ثم يتم معالجتها و

بشكل علمي موثوق ويهدف هذا التحليل بشكل أساسي إلى دراسة العلاقة بين المتغير المستقل المتمثل في  

أسلوب القيادة المعتمد في فروع مكتبة جرير بالمملكة العربية السعودية والمتغير التابع وهو أداء الموظفين  

مدى تتثير أساليب القيادة المختلفة في تحسين مستوى الأداء الوظيفي وكفاءة الموظفين    من خلال رصد وفحص 

وكما يتيح التحليل تقييم القدرة العملية لهذه الأساليب على تحقيق نتائج ملموسة وفعلالة داخل بيئة العمل مما  

ز جودة الأداء العام للموظفين  يعكس بشكل مباشر مدى فاعلية استراتيجيات القيادة في تحسين الإنتاجية وتعزي

ويحعتبر هذا الإجراء خطوة جوهرية وأساسية لضمان الوصول إلى استنتاجات دقيقة وموثوقة تدعم فرضيات  

الدراسة وتساعد في تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق تسهم في تطوير الأداء المؤسسي وتعزيز بيئة العمل  

تحليل قاعدة علمية متينة لفهم الدور الحقيقي للقيادة في تحقيق الأداء  بشكل إيجابي وفعلال وبذلك يمثل هذا ال

 المتميز ورفع مستوى الفاعلية داخل المكتبات. 

 

 القيادة
 

كيرد، استبانة  على  الطالب  ثلاثة  2015اعتمد  حيث  من  وذلك  )القيادة(  المستقل  المتغير  قياس  أجل  ،من 

عنصر للمتغير حيث أن جميع    35وبعد التحفيز بإجمالي     وهي: بعد الاشراف وبعد بناء فرص العمل   أبعاد

   ير موافق،   محايد،  موافق،  عنصر وكما أن نوع الأداة المستخدمة هي)موافق بشدة،  12الأبعاد اشتملت على  

  ير موافق بشدة(. 
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 المتغير المستقل)القيادة(

 المصدر 
عدد 
 العبارات 

 المتغيرات  الأبعاد 

، ،استبيان القيادة2015كيرد،
تأثير القيادة الإدارية على أداء 

المؤسسة   في العاملين
 الاقتصادية.

35 

 عبارة 
 
 
 
 

 ف الإشرابعد 

 بعد بناء فرص العمل 

 بعد التحفيز 

 القيادة 
 
 
 
 

 4جدول رقم 
 2025المصدر: الطالبة 

 
 

 الأداء الوظيفي 
عنصر    12الوظيفي(بإجمالي    الأداء)    ،من أجل قياس المتغير التابع2015اعتمد الطالب على استبانة كيرد،

   ير موافق بشدة(.   ير موافق،  محايد،  موافق، للمتغير وكما أن نوع الأداة المستخدمة هي)موافق بشدة،

 

 الأداء الوظيفي( )التابع المتغير

 المتغيرات  الأبعاد  عدد العبارات  المصدر 

 

، 2015كيرد،
استبيان الأداء  

 أثير ت الوظيفي،
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القيادة الإدارية على أداء  

  المؤسسةالعاملين  في 

 الاقتصادية.

 

 الأداء الوظيفي  الأداء الوظيفي  رةعبا12

 5جدول رقم 
 2025المصدر: الطالبة 

 

 أنواع البيانات:
 

تنقسم أنواع البيانات ألى بيانات أولية وهي التي تم تجميعها من قبل الباحث وبيانات ثانوية تم جمعها بواسطة  

  اخرين وهي كالتالي:   باحثين

 

 البيانات الأولية 
توزيع مجموعة من الاستبيانات على عينة من الموظفين العاملين في فروع مكتبة جرير بالمملكة   •

المتعلقة بتتثير أساليب   العربية السعودية بهدف جمع معلومات دقيقة حول آرائهم واتجاهاتهم 

 القيادة على تحسين الأداء الوظيفي. 

تهدف الدراسة إلى فحص أثر القيادة على تطوير أداء الموظفين وذلك من خلال تحليل العلاقة   •

 بين أنماط القيادة المتبعة ونتائج الأداء الوظيفي على مستوى الفروع المختارة. 

إجراء مقابلات مع عدد من المسؤولين للتعرف على آرائهم المباشرة حول مدى تتثير القيادة   •

 على رفع مستوى أداء الموظفين وإبراز التجارب العملية المرتبطة بذلك. 

القيادة   • أساليب  تتثير  والتي توضح  الميداني  العمل  أثناء  الشخصية  الباحث  تسجيل ملاحظات 

 المختلفة على تطوير الأداء الوظيفي داخل بيئة العمل 

 
 البيانات الثانوية 

 



44 

  

مراجعة الكتب والمجلات العلمية المتخصصة التي تناولت موضوع القيادة وأثرها على الأداء الوظيفي   .4

 بهدف تكوين إطار نظري متين يعكس أحدث النتائج والمفاهيم في هذا المجال. 

التي تناولت العلاقة بين أساليب القيادة ومستوى الأداء   .5 دراسة الأبحاث العلمية والدراسات السابقة 

 الوظيفي للتعرف على النتائج المتوافقة والمختلفة وتحديد الفجوات البحثية. 

القيادة وأثرها على تطوير   .6 التقارير الصادرة عن المؤسسات والمكتبات والتي توثق نتائج  مراجعة 

 أداء الموظفين لإضافة بعد عملي وواقعي لدراسة الموضوع.

دراسة وتحليل البحوث الميدانية التي تقيم فعالية أنواع مختلفة من القيادة في تحسين الأداء الوظيفي   .7

 بهدف استنتاج العوامل المؤثرة وتحديد أفضل الممارسات القيادية. 

 

 

 طرق إجراء التحليل الإحصائي:
 

بعد الانتهاء من جمع البيانات، برزت الحاجة إلى تحويل المعلومات الأولية المستخلصة من أدوات البحث إلى  

تطبيق   المرحلة  الدراسة وقد شملت هذه  أهداف  تحليلها والاستفادة منها في ضوء  يمكن  دقيقة  نتائج علمية 

لعلاقات بين المتغيرات محل الدراسة وتسهم  مجموعة من الأساليب الإحصائية الملائمة التي تتيح فهماً معمقاً ل 

وبدأ   المطروحة  البحث  تساؤلات  الإجابة عن  تساعد في  استنتاجات موضوعية وموثوقة  إلى  الوصول  في 

العينة   خصائص  عن  ومتكاملة  شاملة  صورة  تقديم  إلى  تهدف  التي  الوصفية  الأساليب  باستخدام  التحليل 

للم السمات  وذلك من خلال توضيح  التعليمي، وسنوات  المدروسة  والمستوى  والجنس،  العمر،  مثل  وظفين 

الخبرة العملية وكما تم التعرف على التوجهات والسلوكيات المختلفة التي قد تؤثر في مستويات الأداء الوظيفي  

مما أتاح تكوين تصور دقيق وشامل لطبيعة مجتمع الدراسة وخصائصه الأساسية ولضمان جودة ودقة البيانات  

ة جرى إخضاع أدوات القياس لاختبارات الصدق والثبات للتحقق من صلاحيتها العلمية. فقد استخدم  المستخلص

التحليل العاملي الاستكشافي للتتكد من مدى قدرة البنود على قياس المتغيرات المستهدفة بدقة وموضوعية، 

ثبات بين استجابات أفراد العينة  لتقدير مستوى الاتساق الداخلي وال كرونباخ ألفا  إلى جانب الاستعانة بمعامل  

وقد ساهمت هذه الإجراءات في تعزيز موثوقية النتائج وضمان مصداقية التحليل الإحصائي المستخدم وبذلك  

أحتيح التعامل مع البيانات بتسلوب علمي منهجي قائم على الدقة والتحقق، الأمر الذي مكلن من استخلاص نتائج  

لتوصيات عملية قابلة للتطبيق في بيئة العمل الواقعية بما يسهم في تطوير    موثوقة تدعم أهداف البحث وتؤسس

 الأداء الوظيفي وتحسين الممارسات القيادية. 



45 

  

 الخاتمة: 
 

ختامًا لهذا الفصل تم تقديم عرص منظم لمنهجية البحث بدءًا بالمقدمة التي وضعت الأساس النظري والفكري  

للدراسة موفرة إطارًا واضحًا لفهم أهداف البحث وأهميته العلمية وعلاقته بالمجال الأكاديمي وكما شمل الفصل  

الأ  المصطلحات  لتوضيح  للمفاهيم الرئيسة  الإجرائية  أدوات  التعريفات  تطبيق  أثناء  لبس  ساسية وتجنب أي 

الدراسة وتناول الفصل تصميم البحث والأساليب العلمية المتبعة في جمع البيانات وتحليلها مع تحديد مجتمع  

البحث وطرق أخذ العينات بما يضمن تمثيلًا مناسبًا وموثوقية للنتائج وكما تم استعراص أدوات جمع البيانات  

الت  بين  وأنواعها وأساليب  العلاقة  فهم  دقيقة تسهم في  نتائج  المستخدمة لضمان استخلاص  حليل الإحصائي 

المتغيرات واختحتم الفصل بعرص متكامل لعناصر المنهجية موفرًا تصورًا مترابطًا يبرز التنظيم والتدرج في  

الاعتماد عليه في تحلي يمكن  نموذجًا  يعزز وضوح منهجية الدراسة ويجعلها  النتائج  خطوات البحث مما  ل 

 واستنتاجاتها. 
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 الفصل الرابع/التحليل الإحصائي 
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 المقدمة

يتتي هذا الفصل ليحقدلم معالجة علمية متكاملة للبيانات الميدانية التي تم جمعها خلال تنفيذ الدراسة والتي تتمحور  

وقد اعتمد    ، حول تحليل القيادة وعلاقتها بالأداء الوظيفي في فروع مكتبة جرير داخل المملكة العربية السعودية

جًا يهدف إلى الوصول إلى نتائج دقيقة تمكلن من فهم طبيعة هذه   الباحث في هذا الفصل منهجًا تحليليًا متدرل

وتركلز الدراسة على متغيرين رئيسيين، يتمثل الأول في القيادة بما    ،العلاقة بصورة أعمق وأكثر وضوحًا

الثاني فهو الأداء    العمل،  فرق  بناء  تتضمنه من ثلاثة أبعاد جوهرية هي: الإشراف، المتغير  والتحفيز وأما 

ارتباطهما وتتثير أحدهما في    ،الوظيفي المتغيرين وتحديد مدى  لقياس هذين  استبانة خاصة  وقد تم تصميم 

ولضمان سلامة التحليل تم استخدام البرنامج الإحصائي المتخصص في   ،انخر داخل بيئة العمل قيد الدراسة

التحليل وفق مسار منهجي دقيق ومنظم تنفيذ خطوات  للبيانات والذي ساعد في  وبدأ    ،المعالجة الإحصائية 

التحليل بك الأساليب الإحصائية الوصفية التي هدفت إلى توضيح الخصائص العامة لأفراد عينة الدراسة من  

لفهم طبي أساسية  قاعدة معرفية  التعليمي مما وفر  العمرية والمستوى  الفئة  الاجتماعي وهي  النوع  عة  حيث 

القياس ومصداقيتها بما    ، مجتمع الدراسة للتحقق من دقة أدوات  وتلا ذلك إجراء اختبارات الصدق والثبات 

اختبار   الاستدلالي الذي شمل  التحليل إلى الجانب  انتقل  ثم  إليها لاحقًا  التوصل  التي سيتم  النتائج  قوة  يعزز 

العلاق طبيعة  الكشف عن  بهدف  البسيط  الخطي  الانحدار  اختبار  باستخدام  بتبعادها  الفرضيات  القيادة  بين  ة 

ومن المتوقع أن يسهم هذا الفصل في   ، الثلاثة ومستوى الأداء الوظيفي ومدى قوة هذا التتثير داخل بيئة العمل

بناء تصور شامل وواضح عن كيفية انعكاس ممارسات القيادة على أداء العاملين مع مقارنة النتائج الإحصائية  

ة لتحديد أوجه الاتفاق والاختلاف واستخلاص دلالات علمية يمكن الاعتماد عليها في تقديم  بالدراسات السابق

وبما يدعم تحسين الأداء ورفع كفاءة بيئة العمل في ضوء النتائج   ،توصيات عملية قابلة للتطبيق داخل الشركة

 المتحصل عليها. 

 

 تحليل البيانات

 خصائص عينة الدراسة

تم توزيع أفراد عينة الدراسة وفق مجموعة من الخصائص الديمو رافية الرئيسة والتي اشتملت على الجنس،  

العمر، والمؤهل الدراسي وقد جرى تحليل هذه البيانات بالاعتماد على التكرارات والنسب المئوية بهدف تقديم  

ويسهم هذا التحليل الوصفي في تعزيز فهم خصائص المشاركين مما    ،وصف دقيق ومتكامل لمكونات العينة
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يساعد في تفسير النتائج البحثية اللاحقة بصورة أكثر وضوحًا وموضوعية حيث يتيح ربط الخلفية الديمو رافية  

وبناءً على ما سبق جرى تحليل وتصنيف    ،للمبحوثين بالنتائج الإحصائية وتحليلها بمنهجية علمية متسلسلة 

 المتغيرات الديمو رافية للعينة على النحو انتي: 

 

 البيانات الشخصية: 

 Oانثى    Oالجنس: ذكر  

 Oسنة فتكثر  O  45سنة    40إلى  30من  Oسنة  30سنة الى   20العمر: 

 Oماجستير   Oبكالوريس   Oدبلوم   Oالمؤهل: ثانوي  
 

 المتغير  فئات المتغير  العدد  النسبة من إجمالي العينة 

 أنثى  24 63.2%

 ذكر 14 %36.8 الجنس 

 الإجمالي  38 100%

سنة  16 42.1% 40 الى  30 من    

 العمر 

31.6% 12 
 سنة  30الى 20من 

 

26.3% 10 
 سنة فتكثر 45من 

 

 الإجمالي  38 100%

 ثانوي  17 44.7%

 المؤهل الدراسي 
 دبلوم  19 50.0%

 بكالوريس  2 5.3%

 الإجمالي  38 100%

  2025المصدر: الطالبة  6جدول رقم 
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  تم استخلاص النتائج التالية: 6ومن بيانات الجدول رقم 
  

عددهم     أظهرت نتائج الإحصائية ان عدد الذكور الذين شاركوا بالإجابة على الاستبيان بلغ:  الجنس

وتشير هذه النتائج إلى     %63.2شخص بنسبة،  24بينما بلغ عدد الإناث    ؜؜% 36.8شخص بنسبة    14

 أن الإناث يشكلون النسبة الأكبر ضمن عينة الدراسة مما يعكس تفاوت واضح في التمثيل بين الجنسين. 

 

 

5202المصدر: الطالبة   (التصنيف وفق الجنس5رقم) الشكل  

 

منالعمر العمرية  الفئة  في  الأشخاص  ان  الإحصائية  النتائج  أظهرت  بلغ     سنة   30إلى  20   : 

شخص    16بلغ عددهم    سنة   40الى    30% وعدد الأشخاص من  31.6   شخص بنسبة   12   عددهم

  % 26.3اشخاص بنسبة  10سنة فتكثر بلغ  45% وأما عدد الأشخاص من 42.1بنسبة 

 

5202المصدر: الطالبة  (التصنيف وفق العمر6كل رقم)الش  
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النتائج الإحصائية أن عدد اصحاب المؤهل  المؤهل الدراسي: شخص بنسبة    17  الثانوي بلغ أظهرت 

% وبلغ عدد الأشخاص  50.0شخص بنسبة    19% وبلغ عدد الأشخاص ذو المؤهل البكالوريس  44.7

 % . 5.3بنسبة  2اصحاب الماجستير 

  

5202المصدر: الطالبة   (التصنيف وفق المؤهل الدراسي7شكل رقم)ال  

 

 قياس صدق وثبات الدراسة 
 

البيانات وصلاحيتها   دقة  مدى  تححدد  إذ  العلمية  الدراسات  نجاح  في  حاسمًا  القياس عاملاً  أدوات  جودة  تحعد 

عبره   تنتقل  الذي  الجسر  تمثل  بل  المعلومات  لجمع  وسيلة  مجرد  ليست  البحثية  فالأداة  والتحليل  للاستنتاج 

سة قام الباحث بفحص الأداة من خلال سلسلة  المفاهيم النظرية إلى بيانات قابلة للقياس ولتعزيز موثوقية الدرا

التحقق من الصدق والثبات حيث تمت مراجعة فقراتها للتتكد من توافقها مع الإطار النظري   من إجراءات 

وكما جرى اختبار ثباتها لضمان استقرار النتائج عند إعادة التطبيق في    ،وقدرتها على قياس المتغيرات بدقة 

 .  أوقات مختلفة 
 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة 

الأداة  الباحثة  حرصت صلاحية  من  للتحقق  دقيقة  اختبارات  إجراء  المتغيرات    على  قياس  على  وقدرتها 

المستهدفة بموضوعية وثبات بما يضمن استقرار نتائجها عند استخدامها في سياقات زمنية أو بيئية مختلفة  

وكما شمل التحقق فحص العلاقة بين فقرات كل بحعد من أبعاد الأداة للتتكد من انسجامها الداخلي واتساقها في  
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التعبير عن المفهوم المقاس بحيث تحشكلل البنود منظومة مترابطة المعنى وليست عناصر منفصلة وتم كذلك  

 .  تحليل درجة التقارب بين الفقرات بهدف التتكد من قدرتها على تمثيل الظاهرة النظرية بدقة واتساق 

 

Variable 

 المتغير 

Statements 

 العبارات 
KMO 

Factor 

loadings 

معامل  
 الارتباط

Standard 

deviation 

الانحراف 
 المعياري 

P 

Values 

Average 

variance 

expected 

متوسط التباين  
 المستخرج 

ا
دة 

قيا
ل

 

 لإشراف ا

A1 

0.323 

0.716 0.669 0.00 
 

 

0.317 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.347 

 

A2 0.827 0.632 0.00 
A3 0.316 0.633 0.00 
A4 0.728 0.771 0.00 

A5 0.853 0.664 0.00 

A6 0.423 0.579 0.00 

A7 0.588 0.590 0.00 

A8 0.751 0.654 0.00 

A9 0.596 0.673 0.00 

A10 0.423 0.644 0.00 

A11 0.336 0.655 0.00 

بناء 
فرق 
 العمل 

B1 0.413 0.662 0.00 

B2 0.373 0.694 0.00 

B3 0.888 0.675 0.00 

B4 0.708 0.777 0.00 
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B5 0.648 0.784 0.00 0.340 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.383 

 

 

 

B6 0.310 0.627 0.00 

B7 0.454 0.675 0.00 

B8 0.573 0.704 0.00 

B9 0.786 0.662 0.00 

B10 0.381 0.662 0.00 

B11 0.740 0.692 0.00 

B12 0.346 0.712 0.00 

 لتحفيز ا

C1 0.728 0.634 0.00 
C2 0.712 0.623 0.00 
C3 0.627 0.675 0.00 
C4 0.431 0.769 0.00 
C5 0.330 0.712 0.00 
C6 0.689 0.741 0.00 

 

C7 0.729 0.692 0.00 

C8 0.310 0.716 0.00 

C9 0.582 0.620 0.00 

C10 0.870 0.730 0.00 

C11 0.537 0.798 0.00 

في 
ظي

الو
ء 

لأدا
ا

 

 

لأداء  ا
 الوظيفي 

 

A1 

0.837 

0.709 0.642 0.00 

0.419 

 

0.419 

 

A2 0.971 0.697 0.00 
A3 0.759 0.638 0.00 

A4 0.495 0.714 0.00 

A5 0.828 0.708 0.00 

A6 0.499 0.702 0.00 

A7 0.825 0.789 0.00 

A8 0.885 0.708 0.00 
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 2025المصدر: الطالبة  7جدول رقم 

 

 :اعلاهيتضح من الجدول 

 القيادة:
أظهرت النتائج أن معاملات الارتباط بين العبارات ومتغير القيادة جاءت متباينةإ حيث تجاوز عدد من القيم  

(، مما يشير إلى قوة العلاقة لبعص العبارات، بينما جاءت معاملات أخرى ضمن المستوى  0.70مستوى )

(، وعلى الر م 0.5)أقل من    (، إضافة إلى ظهور عدد من القيم المنخفضة نسبيًا0.7و  0.5المتوسط )بين  

(،  0.001من هذا التفاوت، فإن جميع معاملات الارتباط كانت دالة إحصائيًا عند مستوى معنوية أقل من )

 مما يشير إلى وجود صدق داخلي مقبول للمقياس. 

(، وهي قيمة أقل من الحد المقبول، مما  0.347( فقد بلغ )AVEأما بالنسبة إلى متوسط التباين المستخرج )

يشير إلى أن الصدق التقاربي لمتغير القيادة محدود، وهو ما يتطلب الحذر عند تفسير نتائج هذا المتغير وفقًا  

 للمعايير العلمية المعتمدة لتقييم جودة المقاييس. 

  

 الأداء الوظيفي: 
  أكبر   كانت  الوظيفي  الأداء  متغير  تقيس  التي  بالعبارات  الخاصة  الارتباط  معاملات  جميع  أن  النتائج  أظهرت

،  (0.0001)  من  أقل  معنوية  مستوى   عند  إحصائيًا   دالة  كانت   الارتباط  معاملات  جميع  أن  تبيلن  كما  ،(0.7)  من

 . المتغير قياس  في  الفقرات  واتساق للمقياس، الداخلي  الاتساق صدق  تحقق  إلى  ذلك يشيرو

 ور م.  0.419  بلغت   فقد  ككل،  الوظيفي   الأداء  لمتغير(  AVE)  المستخرج   التباين  متوسط   لقيمة  بالنسبة   أما

  التطبيقية،  الدراسات بعص   في المقبولة  القيم ضمن  تقع  أنها إلا   ،(0.5) اعتماده الشائع  الحدل  من أقل القيمة أن

 . كاف   بشكل  للاستبانة التقاربي  الصدق   تحقق يعني  مما

 
 

A9 0.581 0.685 0.00 
A10 0.639 0.633 0.00 

A11 0.524 0.741 0.00 

A12 0.588 0.714 0.00 
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 ثبات أداة الدراسة 
ثبات الاستبيان إلى مدى استقرار نتائجه عند تكرار توزيعه على نفس العينة في أوقات مختلفة ولضمان    يشير

( إلى  Hair et al., 2010تحقيق هذا الثبات تم حساب معامل ألفا كرونباخ حيث تشير القيم وفقًا لمعايير )

 تحعد مؤشرًا جيدًا على ثبات المقياس وموثوقيته في قياس المفهوم المستهدف.   0.7أن أي قيمة أكبر من 

 

Variable 
 المتغير 

Number of 
statements 
 عدد العبارات 

Cronbach's alpha 

 القيادة 

 عبارة 11 الإشراف

0.961 

0.963 

0.959 

0.960 

0.960 

0.960 

0.960 

0.960 

0.959 

0.959 

0.959 

 

0.961 

 
بناء فرق  
 العمل
 

 عبارة 12

0.959 

0.959 

0.960 

0.960 

0.960 

0.959 
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0.959 

0.959 

0.959 

0.959 

0.959 

0.959 

 عبارة 11 التحفيز 

0.969 

0.959 

0.960 

0.960 

0.959 

0.959 

0.959 

0.960 

0.959 

0.959 

0.961 

الأداء  

 الوظيفي 

الأداء  

عبارة  الوظيفي  12  

0.950 

0.959 

0.952 

0.948 

0.950 

0.948 

0.952 

0.952 

0.948 

0.955 
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 8جدول رقم 

 

 القيادة
 

( وهي تشير إلى درجة  0.961) القيادة بلغت كرونباخ للمتغير  معامل ألفا أظهرت النتائج الإحصائية أن قيمة 

 من الثبات الداخلي لأداة القياس.  ممتازة

 

 الأداء الوظيفي 
 
يعكس مستوى عالياً    جداً مما ( وهي قيمة مرتفعة  0.955تغير الأداء الوظيفي فقد بلغت قيمة ألفا كرونباخ )مو

 من الثبات الداخلي ويؤكد موثوقية المقياس. 

 

نفس   البعد تقيس  المستخدمة في هذا  العبارات  دليلاً واضحاً على أن  القيمة  تعد هذه  العلمية  للمعايير  ووفقاً 

 المفهوم بدرجة كبيرة من الإتساق. 

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة 

 

 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة 

 

 2025المصدر: الطالبة  9جدول رقم 

 

0.950 

0.951 

0.952 
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 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقاً للمعادلة التالية: 

)المقياس الخماسي(    5  100تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في ]

  20 ]% 

 

 ويوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية كما يلي:

 

 2025المصدر: الطالبة  10جدول رقم 

 

ويبين الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة ممثلة بالمتوسطات الحسابية بناء على مقياس ليكرت  

 الخماسي والإنحرافات المعيارية للمتغيرات وفقاً للجدول المتعلق بتهمية المتوسط الحسابي. 

 

 الوزن النسبي %  النتيجة )الاتجاه العام(  قيمة المتوسط الحسابي 
 مستوى )درجة( 

 الممارسة / الأهمية 

 

إلى أقل من   1من 
1.80 

 غير موافق بشدة 

 

إلى أقل من  20من 
36 % 

 منخفض جدا 

إلى أقل من  1.80من 
2.60 

 غير موافق 
إلى أقل من  36من 

52 % 
 منخفض 

إلى أقل من  2.60من 
3.40 

 محايد 
إلى أقل من  52من 

68 % 
 متوسط 

إلى أقل من  3.40من 
4.20 

 موافق 
إلى أقل من  68من 

84 % 
 مرتفع

إلى أقل من  4.20من 
5 

 موافق بشدة 
إلى أقل من  84من 

100 % 
 مرتفع جدا 
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 مستوى الاهمية  الاتجاه العام  المتوسط الحسابي  المتغير 

 القيادة 

 
 الإشراف
 

1.81 

1.79 

 ير 

 موافق 

 ير 

موافق  

 بشدة 

 منخفص 

منخفص  

 جداً 

 
بناء فرق  
 العمل
 

1.70 

 ير 

موافق  

 بشدة 

منخفص  

 جداً 

 
 التحفيز 
 

1.88 
 ير 

 منخفص  موافق 

الأداء  
 الوظيفي 

الأداء  

 1.69 1.69 الوظيفي 

 ير 

موافق  

 بشدة 

 ير 

موافق  

 بشدة 

منخفص  

 جداً 

منخفص  

 جداً 

 2025المصدر: الطالبة  11جدول رقم 

 

 معاملات الإرتباط الخطي بين متغيرات الدراسة

معاملات الارتباط الخطي وفقاً لمعامل بيرسون بين مختلف متغيرات الدراسة حيث تم   التالية ول الجدا توضح

حساب هذه المعاملات بعد جمع البيانات من عينة الدراسة وتحليلها إحصائيًا باستخدام أدوات تحليل البيانات  

ويحعد تحليل الارتباط من الأساليب الإحصائية   ،مما يساهم في فهم طبيعة الارتباطات المحتملة بينها ،المناسبة

حيث يحستفاد    ، المهمة التي تساعد في تفسير العلاقات البينية بين المتغيرات دون افتراص وجود علاقة سببية

منه في تمهيد الطريق لاختبارات أكثر تعمقًا مثل تحليل الانحدار المتعدد أو تحليل المسار وذلك بحسب طبيعة  

 .  الدراسة وأهدافها 
 

 القيادة  الأداء الوظيفي 

0.738 Pearson  correlation 

 القيادة على الأداء الوظيفي 
<0.01 Sig. (2 tailed) 

38 N 

  2025المصدر: الطالبة  12جدول رقم 
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 الإشراف  الأداء الوظيفي 

1.000 Pearson  correlation لإشراف على الأداء  ا

 Sig. (2 tailed) 0.01> الوظيفي 

38 N 

 2025المصدر: الطالبة  13جدول رقم 

 بناء فرق العمل  الأداء الوظيفي 

0.681 Pearson  correlation ناء فرق العمل على الأداء  ب

 Sig. (2 tailed) 0.01> الوظيفي 

36 N 

 2025المصدر: الطالبة   14جدول رقم 

 التحفيز  الأداء الوظيفي 

0.781 Pearson  correlation لتحفيز على الأداء  ا

 Sig. (2 tailed) 0.01> الوظيفي 

38 N 

 2025المصدر: الطالبة  15جدول رقم 

 اختبار صدق الدراسة

 نتائج اختبار صدق فرضيات الدراسة:

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصككائية بين القيادة وتحسككين أداء الموظفين بفروع مكتبة  : الفرضككية الأولى

 جرير في المملكة العربية 

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصكككائية بين الأبعاد النفسكككية والتنظيمية )مثل: الدافعية،    :الفرضكككية الثانية

 الرضا الوظيفي، والالتزام المهني( وبين تتثير القيادة على أداء الموظفين.

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصكككائية بين أنماط القيادة المختلفة ومدى مسكككاهمتها في   :الفرضكككية الثالثة

 تحفيز الموظفين وزيادة إنتاجيتهم داخل المؤسسات.
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توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين القيادة الفعلالة وتعزيز بيئة العمل التنظيمية،    :الفرضية الرابعة

 وخاصة ما يتعلق بالتواصل الداخلي، التمكين، وبناء الثقة بين القادة والموظفين. 

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين قابلية تطبيق مخرجات القيادة الفعلالة وتطوير    :الفرضية الخامسة

 السياسات الإدارية الداخلية. 

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين آليات القيادة والإدارة العملية المقترحة وبين   :الفرضية السادسة

 تطوير السياسات الإدارية والقيادية. 
 

( 61)العلاقة بين القيادة والأداء الوظيفي  

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.738 0.545 

 

Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 43.0 6.586 1 6.59 المتغير الاول القيادة

Residuals 5.51 36 0.153     

 

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.0466 0.266 0.175 0.862 

 001.> 6.561 0.142 0.9305 المتغير الاول القيادة

 

 

 

 

 الأداء الوظيفي  القيادة 



61 

  

( 71علاقة بين الإشراف والأداء الوظيفي)لا  

 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.540 0.291 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  

 

Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 14.8 3.520 1 3.52 الاشراف

Residuals 8.57 36 0.238     

Note. Type 3 sum of squares 

  

 

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.512 0.329 1.55 0.129 

 001.> 3.84 0.177 0.679 الاشراف

  

 

 

 

 

 

 الأداء الوظيفي  الإشراف 
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( 81العلاقة بين بناء فرق العمل والأداء الوظيفي)  

 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.681 0.464 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of Squares df Mean Square F p 

بناء فرق العمل 1متغير 2بعد  5.61 1 5.607 31.1 <.001 

Residuals 6.49 36 0.180   

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.398 0.251 1.59 0.121 

بناء فرق العمل  1متغير 2بعد  0.757 0.136 5.58 <.001 

  

 

 

 

 

 

 

 

 الأداء الوظيفي  بناء فرق العمل 
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(91العلاقة بين التحفيز والأداء الوظيفي)  

 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.781 0.609 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  

 

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of Squares df Mean Square F p 

التحفيز 1متغير 3بعد  7.37 1 7.370 56.2 <.001 

Residuals 4.72 36 0.131   

Note. Type 3 sum of squares 

  

 

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.130 0.223 0.584 0.563 

التحفيز  1متغير 3بعد  0.856 0.114 7.494 <.001 

 

 

 

 

 

 

 الأداء الوظيفي  التحفيز 
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(20علاقة بين الإشراف وبناء فرق العمل والتحفيز مع الأداء الوظيفي)لا  

 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.785 0.616 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of Squares df Mean Square F p 

 0.748 0.105 0.0143 1 0.0143 الاشراف

بناء فرق العمل 1متغير 2بعد  0.0162 1 0.0162 0.119 0.732 

التحفيز 1متغير 3بعد  1.8392 1 1.8392 13.458 <.001 

Residuals 4.6464 34 0.1367   

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.0521 0.267 0.195 0.847 

 0.748 0.323 0.215 0.0694 الاشراف

بناء فرق العمل  1متغير 2بعد  0.0895 0.260 0.345 0.732 

التحفيز  1متغير 3بعد  0.7460 0.203 3.669 <.001 

  

  

 

 

 

  التحفيز  الأداء الوظيفي 
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 قائمة المراجع 

 .المحلية الإدارة في الموظفين تحفيز دور(. 2014. )ز موذن، •

  حالة  دراسككة:  الاقتصككادية  المؤسككسككات في  العاملين  أداء  على الإدارية  القيادة  تتثير(.  2015. )ع   كيرد، •

 .بالأ واط التوزيع مديرية -سونلغاز المؤسسة

 .بينهما والعلاقة الوظيفي والرضا تحفيز درجة(. 2015. )م معاني، •

  العاملين  أداء  تحسككككين  في ودورها  الحوافز(.  2015. )م  الصككككديق،&   ،.م  محجوبي،  ،.ب  إسككككماعيل، •

 .بالمؤسسة

 .الموظفين أداء تحسين في التحفيز تتثير(. 2016. )ل البدور،&  ،.ز الغرابلي، ،.ع  القاسم، •

 .الوظيفي بالأداء وعلاقتها الشاملة الجودة إدارة(. 2017. )وآخرون طيب، •

 .العاملين أداء في والمعنوية المادية الحوافز آثار(. 2017. )م عباس، •

 .الأداء على وأثرها القيادة(. 2018. )د الهادي، عبد&  ،.ف  عرعر، •

 .الموظفين أداء على وأثره القيادي النمط(. 2019. )ه الهدى، نور&  ،.ت أمال، •

  القيادات  على  ميدانية  دراسكككة:  الإداري  الأداء  جودة  تحقيق  في  الفعالة  القيادة دور(.  2019. )ه  العوفي، •

 .المنورة المدينة بمنطقة التعليم بقطاع  الإدارية

 .العاملين أداء تحسين في وأثره الوظيفي الرضا(. 2019. )خ لبيص،&  ،.د يوب، بن •

 .الوظيفي الأداء على الجودة إدارة أثر(. 2020. )وآخرون محمد، •

  تحليلية  اسككتطلاعية  دراسككة:  العالي  الأداء تعزيز في  الاسككتراتيجية  القيادة  تتثير(.  2021. )ك  الغزاوي، •

 .الشعبي الحشد هيئة في العليا القيادات من عينة نراء

 .الإداريين الموظفين أداء على القيادية الأنماط أثر(. 2021. )ل طيوش،&  ،.ش  عدلان، •

 .الوظيفي والأداء التنظيمي والالتزام التحفيز(. 2021. )ع  الطحيطاح،&  ،.ج العطية، •

  بالمؤسكسكة  ميدانية  دراسكة:  العاملين  أداء  تحسكين  في  القيادة دور(.  2022. )ف  بوسكفط،&   ،.ن  بشككيط، •

 .والفلين العازلة للمواد الكاتمية

 .الوظيفي الأداء على الشاملة الجودة إدارة تطبيق أثر(. 2022. )وآخرون الأحمري، •

 .العاملين أداء تحسين في التحفيز أثر(. 2022. )ج الأمين، •
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  دراسكككككة:  المريص   تجربكة إدارة  أداء  على  الإداريكة  القيكادة  أثر(. 2023. )ح  طيبكة،&    ،.ح الغكامكدي، •

 .جدة بمحافظة الصحية الشؤون بمديرية الإداريين الموظفين على ميدانية

 .الوظيفي الأداء تحسين في التدريب دور(. 2023. )وآخرون عفافية، •

 .الوظيفي الأداء على الشاملة الجودة إدارة تتثير(. 2023. )وآخرون عمري، •

 .الوظيفي الأداء على التحفيز أثر(. 2023. )ع  البلوشي، •

 .بالمؤسسة الوظيفي الأداء دعم في ودورها الشاملة الجودة إدارة(. 2024. )وآخرون حبيلس، •

 .المنظمة في العاملين لدى الوظيفي الأداء على الحوافز أثر(. 2024. )ه الشقدلي، •
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في إطار هذه الدراسة الميدانية أضع بين أيديكم هذا الإستبيان الذي يهدف إلى قياس أثر القيادة في تحسين أداء  

مكتبة  فروع  بالتطبيق على  من    الموظفين  الإستبيان كجزء  هذا  ويتتي  السعودية  العربية  المملكة  في  جرير 

الجهود البحثية إلى استكشاف آراء الموظفين وانطباعاتهم حول الدور الذي تمارسه القيادة في تطوير أدائهم  

ان بكل  وتعزيز كفاءتهم بما ينعكس إيجابًا على مستوى الأداء العام للمؤسسة وإن تعاونكم في تعبئة هذا الاستبي

( أمام    وشفافية يحعد مساهمة قيلمة في إنجاح هذه الدراسة حيث يحرجى وضع علامة )  وموضوعية  صدق

التتكيد على أنه لا الخيار الذي يعبر بدقة   أو    صحيحة  إجابات   توجد   عن وجهة نظركم الشخصية وكما نود 
خاطئة فالمقصود من هذا الاستبيان هو جمع مختلف وجهات النظر والإستفادة منها في سياق البحث العلمي  

والصادقة تحعد عنصرًا أساسيًا في إثراء نتائج هذه الدراسة وتحقيق أهدافها    الفاعلة  فقط، وختامًا فإن مشاركتكم

بيئة العمل نحو مزيد من التطوير   الموظفين وتعزيز  أداء  القيادة على تحسين  أثر  الكشف عن  المتمثلة في 

 والتميز المؤسسي. 

 

 البيانات الشخصية: 

 Oانثى    Oالجنس: ذكر  

 Oسنة فتكثر  O  45سنة    40إلى  30من  Oسنة  30سنة الى   20العمر: 

 Oماجستير   Oبكالوريس   Oدبلوم   Oالمؤهل: ثانوي  

 Oسنوات فتكثر O 10سنوات   ۱۰إلى   5من  Oسنوات فتقل   5الخبرة: 

 

 القيادة 
  

 المصدر   
عدد  

 العبارات   
 المتغيرات    الأبعاد   

 

، استبيان  2015كيرد،

قيادة،تتثير القيادة الإدارية على  ال 35 
 عبارة

 بعد الإشراف 

 بعد بناء فرق العمل. 

 بعد التحفيز 

 القيادة 
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أداء العاملين  في المؤسسة  

 الاقتصادية.  

 استبيان القيادة

 غير

موافق 
 بشدة

غير  
 موافق

 موافق محايد 
 موافق

 بشدة
 الرقم  العبارة

     
 الاشراف 

 

 

           
و لا يتفهم المدير أي اعتذار للتأخر او    لا يقبل

 . الغياب

 

 1 

           
 

يوزع المدير الواجبات على العاملين دون  
 . مراعاة لقدراتهم

 
 

 2 

           
 يسعى المدير إلى تطبيق تعليمات  بحذافيرها. 

 

 3 

      
 .لا يهتم المدير بتحديث برامج تدريب العاملين

 

4 

      
يتردد المدير في إعطاء أي نوع من الحريات 

 للعاملين. 

5 
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لا يهتم المدير بآراء المرؤوسين حول سلوكيات  

 .وتصرفات 
 

6 

      
لا يلزم المدير جميع العاملين بمستويات أداء  

 . معينة
 

7 

      
يضع المدير خطة العمل وطريقة ادائ  بمشاركة 

 . الاخرين
 

8 

      
يهتم المدير بالمناقشة وتبادل الآراء حول  

 . العمل
 

9 

      
لا يعتمد المدير أسلوب الأمر والنهي في التعامل  

 . مع العاملين
 

10 

      
يعتبر المدير العاملين على قدر كاف من تحمل 

 .المسؤولية
 

11 

      
يأخذ في عين الإعتبار مصالح ومشاكل  

 المرؤوسين .
 

12 

 
 بناء فرق العمل 

 

      
يشجع المدير الفريق على المشاركة في صنع  

 .القرارات
 

13 

      
 . يثمن المدير اداء الجماعة

14 
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المهم بالنسبة للمدير هو بناء فريق عمل عالي 

 الأداء .
 

15 

      
 المدير الأعمال الكبيرة إلى مهام صغيرة   يقسم

 

16 

      
يلتقى أفراد الجماعة والزملاء خارج نطاق  

 . العمل
 

17 

      
 .يساهم الزملاء بشكل فعال فى رقي المؤسسة

 

18 

     
 

يتحد الزملاء في مواجهة أي مشكلة تهدد  
 . تماسكهم
 

19 

      
يختار الزملاء بعضهم البعض عند تحديد  

 .مجموعة لآداء مهمة ما
 

20 

      
بوج  المدير عمل الجماعة بهدف تحسين  

 الأداء. 
 

21 

      
 . لا يفرق المدير في تعامل  مع افراد فريق العمل

 

22 

      
لا يعتبر المدير وجود فريق متماسك بمثابة  

 . تهيديد ل 
 

23 

      
حتى في    يستاثر المدير باتخاذ القرارات المهمة

 . وجود الجماعة
 

24 
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 التحفيز 
 

 

           
كل الظروف المحيطة بالعمل (هدوء، الإضاءة،  

 . التهوية...) جيدة

 

25 

           
 . فرصتي في الترقية والتقدم ممكنة

 

26 

           
 . احصل بسهولة على كل ما احتاج  لأداء عملى

 

27 

     
 

 . أجري لا يتناسب مع العمل الذي أقوم ب 
 

28 

          
 

 

 
 .علاوة و تعويض مخاطر العمل مرضية

 

29 

           
يسهم اطلاع العامل على نتائج تقييم أدائ  في 

 تطويره. 
 

30 

           
بوج  عام أنا راض ومرتاح للعلاقة التي ببني وبين  

 . زملائي في العمل 
 

31 

     
 

 . اشعر بحب العمل أكثر من الآخرين
 

32 

           
 . اشعر بالأمان والطمأنينة فى عملي

 

33 

           
هناك عدالة في التعامل من المدير مع جميع 

 . العمال
 

 34 
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سوف تتحسن الأمور لو غادر هذا المدير  

 . الإدارة
 

 35 

 

 

 

 

 الأداء الوظيفي 

 البيانات الشخصية: 

 

 Oانثى    Oالجنس: ذكر  

 Oسنة فتكثر  O  45سنة    40إلى  30من  Oسنة  30سنة الى   20العمر: 

 Oماجستير   Oبكالوريس   Oدبلوم   Oالمؤهل: ثانوي  

 Oسنوات فتكثر O 10سنوات   ۱۰إلى   5من  Oسنوات فتقل   5الخبرة: 

 المتغيرات    الأبعاد    عدد العبارات    المصدر   

 

، استبيان  2015كيرد،

الأداء الوظيفي،تتثير  

القيادة الإدارية على أداء  

العاملين  في المؤسسة  

 الاقتصادية . 

 

 الأداء الوظيفي  الأداء الوظيفي  عباوة12
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 استبيان الأداء الوظيفي 
 

 غير

موافق 
 بشدة

غير  
 موافق

 موافق محايد 
 موافق

 بشدة
 الرقم  العبارة

           
 .يدفعك لإنجاز عملك بكفاءة  تشجيع مديرك

 

 1 

           
 

عدم تفويض السلطات يعيق تحسين أدائك  
 .الوظيفي

 
 

 2 

           
ضعف التفاعل بينك و بين رئيسك يسهم في  

 . انخفاض مستوى أدائك الوظيفي 

 

 3 

     
 

اهتمام المدير باقتراحات المرؤوسين في العمل  
 . يشجعهم على رفع مستوى أدائهم

 

4 

           
العمل بواسطة الجماعة يسهل المهام ويحسن  

 . الأداء
 

5 

           
 .يتبادل افراد فريق العمل الخبرات والمهارات

 

6 

           
 .فرق العمل يذلل المهام الصعبة والمعقدة

 

7 

      8 
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العمل ضمن جماعة يقلل الصراعات ويرفع  
 الأداء. مستوى 

 

          
 

 

 
يسهم اطلاع العامل على نتائج تقييم آدائ  في 

 . تطويره
 

9 

           
عدالة نظام تقييم الأداء تعد حافزا للعاملين  

 . لتطوير أدائهم
 
 

10 

           
ثمة تركيزعلى مبدأ الجدارة والاستحقاق في الترقية  

 . بهدف تحسين الأداء

 

11 

     
 

تحقيق العدالة في تعامل المدير يدفعني الى رفع  
 . مستوى ادائي

 

12 

 

 



 بيانات المتغير الأول 

 المتوسط الحسابي للمتغير الأول 

Descriptives 

  N Missing Mean Median SD Minimum Maximum 

A1 38 0 1.66 2.00 0.669 1 3 

A2 38 0 1.92 2.00 0.632 1 3 

A3 38 0 1.63 2.00 0.633 1 3 

A4 38 0 2.00 2.00 0.771 1 3 

A5 38 0 1.79 2.00 0.664 1 3 

A6 38 0 1.84 2.00 0.679 1 3 

A7 38 0 1.76 2.00 0.590 1 3 

A8 38 0 1.71 2.00 0.654 1 3 

A9 38 0 1.92 2.00 0.673 1 3 

A10 38 0 1.74 2.00 0.644 1 3 

A11 38 0 1.95 2.00 0.655 1 3 

B1 38 0 1.68 2.00 0.662 1 3 

B2 38 0 1.71 2.00 0.694 1 3 

B3 38 0 1.63 2.00 0.675 1 3 

B4 38 0 1.87 2.00 0.777 1 3 

B5 38 0 2.08 2.00 0.784 1 3 

B6 38 0 1.66 2.00 0.627 1 3 

B7 38 0 1.76 2.00 0.675 1 3 

B8 38 0 1.79 2.00 0.704 1 3 

B9 38 0 1.68 2.00 0.662 1 3 

B10 38 0 1.68 2.00 0.662 1 3 

B11 38 0 1.82 2.00 0.692 1 3 

B12 38 0 1.92 2.00 0.712 1 3 

C1 38 0 1.76 2.00 0.634 1 3 

C2 38 0 1.87 2.00 0.623 1 3 

C3 38 0 1.76 2.00 0.675 1 3 

C4 38 0 2.05 2.00 0.769 1 3 

C5 38 0 2.08 2.00 0.712 1 3 

C6 38 0 1.79 2.00 0.741 1 3 

C7 38 0 1.82 2.00 0.692 1 3 



Descriptives 

  N Missing Mean Median SD Minimum Maximum 

C8 38 0 1.97 2.00 0.716 1 3 

C9 38 0 1.68 2.00 0.620 1 3 

C10 38 0 1.82 2.00 0.730 1 3 

C11 38 0 2.11 2.00 0.798 1 3 

  

 لمتوسط الحسابي لأبعاد المتغير الأول ا

ل البعد الأو  

  

Descriptives 

  N Missing Mean Median SD Minimum Maximum 

A1 38 0 1.66 2.00 0.669 1 3 

A2 38 0 1.92 2.00 0.632 1 3 

A3 38 0 1.63 2.00 0.633 1 3 

A4 38 0 2.00 2.00 0.771 1 3 

A5 38 0 1.79 2.00 0.664 1 3 

A6 38 0 1.84 2.00 0.679 1 3 

A7 38 0 1.76 2.00 0.590 1 3 

A8 38 0 1.71 2.00 0.654 1 3 

A9 38 0 1.92 2.00 0.673 1 3 

A10 38 0 1.74 2.00 0.644 1 3 

A11 38 0 1.95 2.00 0.655 1 3 

  

 

 البعد الثاني 

  



Descriptives 

  N Missing Mean Median SD Minimum Maximum 

B1 38 0 1.68 2.00 0.662 1 3 

B2 38 0 1.71 2.00 0.694 1 3 

B3 38 0 1.63 2.00 0.675 1 3 

B4 38 0 1.87 2.00 0.777 1 3 

B5 38 0 2.08 2.00 0.784 1 3 

B6 38 0 1.66 2.00 0.627 1 3 

B7 38 0 1.76 2.00 0.675 1 3 

B8 38 0 1.79 2.00 0.704 1 3 

B9 38 0 1.68 2.00 0.662 1 3 

B10 38 0 1.68 2.00 0.662 1 3 

B11 38 0 1.82 2.00 0.692 1 3 

B12 38 0 1.92 2.00 0.712 1 3 

  

 

 

 البعد الثالث 

  

Descriptives 

  N Missing Mean Median SD Minimum Maximum 

C1 38 0 1.76 2.00 0.634 1 3 

C2 38 0 1.87 2.00 0.623 1 3 

C3 38 0 1.76 2.00 0.675 1 3 

C4 38 0 2.05 2.00 0.769 1 3 

C5 38 0 2.08 2.00 0.712 1 3 

C6 38 0 1.79 2.00 0.741 1 3 

C7 38 0 1.82 2.00 0.692 1 3 

C8 38 0 1.97 2.00 0.716 1 3 

C9 38 0 1.68 2.00 0.620 1 3 

C10 38 0 1.82 2.00 0.730 1 3 

C11 38 0 2.11 2.00 0.798 1 3 



  

 

الأول جداول المتغير ا  

Exploratory Factor Analysis 

Factor Loadings 

 Factor  

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Uniq

uene

ss 

C

1

0 

0.

8

7

0 

                    0.0

789 

B

1

1 

0.

7

4

0 

0.

4

0

5 

                  0.1

304 

C

7 

0.

7

2

9 

      0.

5

5

2 

            0.0

233 

C

2 

0.

7

1

2 

                    0.2

167 

C

6 

0.

6

8

9 

        0.

4

0

0 

          0.1

804 

C

3 

0.

6

2

7 

          0.

4

2

5 

        0.2

092 

C

9 

0.

5

8

2 

    0.

3

3

4 

            0.

3

3

4 

0.1

412 



Factor Loadings 

 Factor  

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Uniq

uene

ss 

C

1

1 

0.

5

3

7 

        0.

3

7

0 

  0.

3

6

9 

      0.2

475 

A

5 

  0.

8

5

3 

0.

3

2

8 

                0.0

490 

A

4 

  0.

7

2

8 

                  0.2

100 

A

1 

  0.

7

1

6 

                  0.3

294 

A

3 

0.

3

1

6 

0.

6

0

9 

  0.

4

3

2 

              0.2

326 

A

6 

  0.

4

2

3 

0.

3

3

0 

      0.

3

4

5 

        0.3

641 

B

3 

    0.

8

8

8 

                0.0

747 

B

2 

0.

3

7

3 

  0.

7

9

1 

                0.0

583 

A

8 

  0.

3

4

0 

0.

7

5

1 

                0.1

955 



Factor Loadings 

 Factor  

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Uniq

uene

ss 

A

7 

  0.

3

5

1 

0.

5

8

8 

      0.

3

9

1 

        0.1

684 

C

1 

      0.

7

2

8 

              0.3

220 

B

1

0 

0.

3

8

1 

    0.

6

3

5 

              0.1

828 

A

9 

  0.

4

6

0 

  0.

5

9

6 

              0.1

862 

B

7 

0.

4

5

4 

0.

3

3

0 

  0.

5

2

7 

    0.

3

1

1 

      -

0.

3

1

0 

0.1

027 

A

1

0 

0.

4

2

3 

    0.

5

2

3 

0.

3

9

0 

0.

3

1

7 

          0.1

827 

B

1

2 

  0.

3

4

6 

  0.

3

6

9 

0.

3

3

6 

0.

3

1

9 

      0.

3

3

3 

  0.1

939 

B

4 

        0.

7

0

8 

            0.1

463 

A

1

1 

0.

3

3

6 

0.

3

3

4 

0.

4

0

2 

  0.

4

8

6 

            0.2

989 



Factor Loadings 

 Factor  

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Uniq

uene

ss 

B

1 

0.

4

1

3 

  0.

4

2

5 

0.

3

7

9 

0.

4

6

5 

            0.1

394 

C

4 

      0.

3

0

9 

0.

4

3

1 

  0.

3

6

6 

0.

3

8

6 

      0.2

595 

B

9 

          0.

7

8

6 

0.

3

0

7 

        0.0

441 

B

5 

        0.

4

0

6 

0.

6

4

8 

    0.

3

0

0 

    0.1

965 

B

6 

  0.

3

1

0 

0.

3

7

1 

0.

3

2

7 

    0.

7

2

3 

        0.0

152 

B

8 

    0.

3

4

3 

0.

3

8

9 

    0.

5

7

3 

        0.2

134 

C

5 

0.

3

3

0 

            0.

8

6

6 

      -

0.0

746 

A

2 

                0.

8

2

7 

    0.2

587 

C

8 

0.

3

1

0 

    0.

4

8

9 

0.

3

0

4 

        0.

6

8

9 

  0.0

413 

Note. 'Principal axis factoring' extraction method was used in combination with a 

'varimax' rotation 



  

Assumption Checks 

Bartlett's Test of Sphericity 

χ² df p 

1509 561 <.001 

  

KMO Measure of Sampling Adequacy 

  MSA 

Overall 0.323 

A1 0.578 

A2 0.209 

A3 0.261 

A4 0.583 

A5 0.318 

A6 0.274 

A7 0.519 

A8 0.238 

A9 0.732 

A10 0.280 

A11 0.387 

B1 0.736 

B2 0.272 

B3 0.322 

B4 0.259 

B5 0.187 

B6 0.423 

B7 0.316 

B8 0.284 

B9 0.331 

B10 0.292 



KMO Measure of Sampling Adequacy 

  MSA 

B11 0.269 

B12 0.319 

C1 0.587 

C2 0.460 

C3 0.235 

C4 0.290 

C5 0.307 

C6 0.295 

C7 0.447 

C8 0.240 

C9 0.322 

C10 0.313 

C11 0.159 

  

Eigenvalues 

Initial Eigenvalues 

Factor Eigenvalue 

1 14.9528 

2 2.2883 

3 1.6497 

4 1.2209 

5 1.1858 

6 0.8981 

7 0.7203 

8 0.4011 

9 0.2887 

10 0.1643 

11 0.0578 

12 -0.0110 

13 -0.0522 

14 -0.0991 



Initial Eigenvalues 

Factor Eigenvalue 

15 -0.1663 

16 -0.2170 

17 -0.2355 

18 -0.2573 

19 -0.2857 

20 -0.3336 

21 -0.3749 

22 -0.3931 

23 -0.4246 

24 -0.4509 

25 -0.4677 

26 -0.4850 

27 -0.5151 

28 -0.5245 

29 -0.5583 

30 -0.5687 

31 -0.5782 

32 -0.6047 

33 -0.6164 

34 -0.6547 

  

Scree Plot 



 

  

  

 الصدق والثبات 

Scale Reliability Statistics 

  Cronbach's α 

scale 0.961 

  

 

الأول وابعادهمتغير ال    

 البعد الأول   

Scale Reliability Statistics 

  Cronbach's α 

scale 0.888 

  

 البعد الثاني 



Scale Reliability Statistics 

  Cronbach's α 

scale 0.925 

  

 البعد الثالث 

Scale Reliability Statistics 

  Cronbach's α 

scale 0.918 

  

 البعد الرابع 

 

 

  صدق الثبات لكل سؤال

  

Item Reliability Statistics 

 If item dropped 

  Cronbach's α 

A1 0.961 

A2 0.963 

A3 0.959 

A4 0.960 

A5 0.960 

A6 0.960 

A7 0.960 

A8 0.960 

A9 0.959 

A10 0.959 

A11 0.959 

B1 0.959 

B2 0.959 



Item Reliability Statistics 

 If item dropped 

  Cronbach's α 

B3 0.960 

B4 0.960 

B5 0.960 

B6 0.959 

B7 0.959 

B8 0.959 

B9 0.959 

B10 0.959 

B11 0.959 

B12 0.959 

C1 0.960 

C2 0.959 

C3 0.960 

C4 0.960 

C5 0.959 

C6 0.959 

C7 0.959 

C8 0.960 

C9 0.959 

C10 0.959 

C11 0.961 

  

 

  

 

 المتغير الثاني 

  المتوسط الحسابي للمتغير الثاني



Descriptives 

  N Missing Mean Median SD Minimum Maximum 

Aa1 38 0 1.58 1.50 0.642 1 3 

Aa2 38 0 2.00 2.00 0.697 1 3 

Aa3 38 0 1.84 2.00 0.638 1 3 

Aa4 38 0 1.76 2.00 0.714 1 3 

Aa5 38 0 1.66 2.00 0.708 1 3 

Aa6 38 0 1.68 2.00 0.702 1 3 

Aa7 38 0 1.84 2.00 0.789 1 3 

Aa8 38 0 1.66 2.00 0.708 1 3 

Aa9 38 0 1.74 2.00 0.685 1 3 

Aa10 38 0 1.63 2.00 0.633 1 3 

Aa11 38 0 1.87 2.00 0.741 1 3 

Aa12 38 0 1.63 1.50 0.714 1 3 

  

 

  

  ا

 

 

 

داول المتغير الثاني ج  

Exploratory Factor Analysis 



Factor Loadings 

 Factor  

  1 2 3 4 5 
Uniquenes

s 

Aa8 0.88
5 

        0.0982 

Aa5 0.82
2 

0.31
8 

      0.0811 

Aa1 0.70
9 

0.43
8 

      0.2236 

Aa1
0 

0.63
9 

0.38
5 

0.34
3 

    0.2756 

Aa1
2 

0.58
8 

      0.50
3 

0.2418 

Aa9 0.58
1 

0.55
6 

  0.30
7 

  0.1826 

Aa7   0.82
5 

      0.1619 

Aa6 0.49
9 

0.78
2 

      0.0877 

Aa3   0.75
9 

      0.2366 

Aa4 0.49
5 

0.68
6 

  0.39
1 

  0.0831 

Aa1
1 

  0.52
4 

0.50
8 

0.52
3 

  0.0643 

Aa2     0.97
1 

    -0.0184 

Note. 'Principal axis factoring' extraction method was used in 
combination with a 'varimax' rotation 

  

Assumption Checks 



Bartlett's Test of Sphericity 

χ² df p 

455 66 <.001 

  

KMO Measure of Sampling Adequacy 

  MSA 

Overall 0.837 

Aa1 0.902 

Aa2 0.604 

Aa3 0.811 

Aa4 0.900 

Aa5 0.846 

Aa6 0.800 

Aa7 0.913 

Aa8 0.854 

Aa9 0.846 

Aa10 0.927 

Aa11 0.751 

Aa12 0.824 

  

Eigenvalues 

Initial Eigenvalues 

Factor Eigenvalue 

1 7.83351 

2 0.59949 

3 0.42599 



Initial Eigenvalues 

Factor Eigenvalue 

4 0.12923 

5 0.03079 

6 -0.00627 

7 -0.03546 

8 -0.11684 

9 -0.16122 

10 -0.22227 

11 -0.24270 

12 -0.40011 

  

Scree Plot 

 

 

للمتغير الثاني وابعاده  صدق والثبات ال  



Scale Reliability Statistics 

  Cronbach's α 

scale 0.955 

  

  

  

 

  

 الصدق والثبات لكل سؤال 

Item Reliability Statistics 

 If item dropped 

  Cronbach's α 

Aa1 0.950 

Aa2 0.959 

Aa3 0.952 

Aa4 0.948 

Aa5 0.950 

Aa6 0.948 

Aa7 0.952 

Aa8 0.952 

Aa9 0.948 

Aa10 0.950 

Aa11 0.951 

Aa12 0.952 

  



 

 المصفوفة 

الوظيفي  والأداءالعلاقة بين القيادة    

Correlation Matrix 

    
المتغير الاول 
 القيادة 

المتغير الثاني 
 الاداء الوظيفي 

المتغير الاول 
 القيادة 

Pearson's 
r 

—   

df —   

p-value —   

N —   

المتغير الثاني 
 الاداء الوظيفي 

Pearson's 
r 

0.738*** — 

df 36 — 

p-value <.001 — 

N 38 — 

Note. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

  

 

لاشراف والادء الوظيفي العلاقة بين ا  

Correlation Matrix 

    
المتغير الثاني الاداء 
 الوظيفي 

  1متغير 1بعد
 الاشراف

المتغير الثاني 
 الاداء الوظيفي 

Pearson's 
r 

—   



Correlation Matrix 

    
المتغير الثاني الاداء 
 الوظيفي 

  1متغير 1بعد
 الاشراف

df —   

p-value —   

N —   

  1متغير 1بعد
 الاشراف

Pearson's 
r 

1.000*** — 

df 36 — 

p-value <.001 — 

N 38 — 

Note. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

  

 

 العلاقة بين بناء فرق العمل والادء الوظيفي 

Correlation Matrix 

    
المتغير الثاني 
 الاداء الوظيفي 

 1متغير 2بعد
 بناء فرق العمل

المتغير الثاني 
 الاداء الوظيفي 

Pearson's 
r 

—   

df —   

p-value —   

N —   

بناء  1متغير 2بعد
 فرق العمل

Pearson's 
r 

0.681*** — 

df 36 — 



Correlation Matrix 

    
المتغير الثاني 
 الاداء الوظيفي 

 1متغير 2بعد
 بناء فرق العمل

p-value <.001 — 

N 38 — 

Note. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

  

 

الوظيفي  والأداءالعلاقة بين التحفيز    

Correlation Matrix 

    
المتغير الثاني الاداء 
 الوظيفي 

  1متغير 3بعد
 التحفيز 

المتغير الثاني 
 الاداء الوظيفي 

Pearson's 
r 

—   

df —   

p-value —   

N —   

  1متغير 3بعد
 التحفيز 

Pearson's 
r 

0.781*** — 

df 36 — 

p-value <.001 — 

N 38 — 

Note. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

  

 



الوظيفي  الأداءقيادة على العلاقة بين ابعاد ال  

Correlation Matrix 

    

المتغير 
الثاني 
الاداء 
 الوظيفي 

 1بعد
  1متغير
 الاشراف

  2بعد
بناء   1متغير

فرق  
 العمل 

 3بعد
  1متغير
 التحفيز 

المتغير 
الثاني 
الاداء 
 الوظيفي 

Pearson's 
r 

—       

df —       

p-value —       

N —       

 1بعد
  1متغير
 الاشراف

Pearson's 
r 

1.000*** —     

df 36 —     

p-value <.001 —     

N 38 —     

  2بعد
  1متغير

بناء فرق  
 العمل 

Pearson's 
r 

0.681*** 0.681*** —   

df 36 36 —   

p-value <.001 <.001 —   

N 38 38 —   

 3بعد
  1متغير
 التحفيز 

Pearson's 
r 

0.781*** 0.781*** 0.819*** — 

df 36 36 36 — 

p-value <.001 <.001 <.001 — 

N 38 38 38 — 

Note. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 



  

 

  

 توصيف البيانات الشخصية 

Descriptives 

Descriptives 

 المؤهل  العمر الجنس   

N 38 38 38 

Missing 0 0 0 

Mean       

Median       

Standard deviation       

Minimum       

Maximum       

  

Frequencies 

Frequencies of  الجنس 

 % Counts % of Total Cumulative الجنس 

 %63.2 %63.2 24 أنثى

 %100.0 %36.8 14 ذكر 

  

Frequencies of  العمر 

 % Counts % of Total Cumulative العمر

سنة  ٤٠إلى  3٠من   16 42.1% 42.1% 

سنة  3٠سنة الى  2٠  12 31.6% 73.7% 

 %100.0 %26.3 10 سنة فأكثر ٤٥

  



Frequencies of  المؤهل 

 % Counts % of Total Cumulative المؤهل 

سنة  ٤٠إلى  3٠من   17 44.7% 44.7% 

سنة  3٠سنة الى  2٠  19 50.0% 94.7% 

 %100.0 %5.3 2 سنة فأكثر ٤٥

  

 الجنس 

 

 العمر



 

 المؤهل 

 

 

 

 



 صدق الفرضيات 

 الفرضية الأولى الأساسية  

Linear Regression 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.738 0.545 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  

Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 43.0 6.586 1 6.59 المتغير الاول القيادة 

Residuals 5.51 36 0.153     

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.0466 0.266 0.175 0.862 

 001.> 6.561 0.142 0.9305 المتغير الاول القيادة 

  

 

 الفرضية الثانية  

Linear Regression 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.540 0.291 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  



Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 14.8 3.520 1 3.52 الاشراف

Residuals 8.57 36 0.238     

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.512 0.329 1.55 0.129 

 001.> 3.84 0.177 0.679 الاشراف

  

 

 الفرضية الثالثة 
 Linear Regression 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.681 0.464 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  

Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

بناء فرق العمل  1متغير 2بعد  5.61 1 5.607 31.1 <.001 

Residuals 6.49 36 0.180     

Note. Type 3 sum of squares 

  



Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.398 0.251 1.59 0.121 

بناء فرق العمل  1متغير  2بعد  0.757 0.136 5.58 <.001 

  

فرضية الرابعة ال  

Linear Regression 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.781 0.609 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  

Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

التحفيز   1متغير 3بعد  7.37 1 7.370 56.2 <.001 

Residuals 4.72 36 0.131     

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.130 0.223 0.584 0.563 

التحفيز  1متغير 3بعد  0.856 0.114 7.494 <.001 

  

 الفرضية الخامسة 

 

Linear Regression 



Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.785 0.616 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  

Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

 0.748 0.105 0.0143 1 0.0143 الاشراف

بناء فرق العمل  1متغير 2بعد  0.0162 1 0.0162 0.119 0.732 

التحفيز   1متغير 3بعد  1.8392 1 1.8392 13.458 <.001 

Residuals 4.6464 34 0.1367     

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.0521 0.267 0.195 0.847 

 0.748 0.323 0.215 0.0694 الاشراف

بناء فرق العمل  1متغير  2بعد  0.0895 0.260 0.345 0.732 

التحفيز  1متغير 3بعد  0.7460 0.203 3.669 <.001 

  

  

 

 



 بيانات المتغير الأول 

 المتوسط الحسابي للمتغير الأول 

Descriptives 

  N Missing Mean Median SD Minimum Maximum 

A1 38 0 1.66 2.00 0.669 1 3 

A2 38 0 1.92 2.00 0.632 1 3 

A3 38 0 1.63 2.00 0.633 1 3 

A4 38 0 2.00 2.00 0.771 1 3 

A5 38 0 1.79 2.00 0.664 1 3 

A6 38 0 1.84 2.00 0.679 1 3 

A7 38 0 1.76 2.00 0.590 1 3 

A8 38 0 1.71 2.00 0.654 1 3 

A9 38 0 1.92 2.00 0.673 1 3 

A10 38 0 1.74 2.00 0.644 1 3 

A11 38 0 1.95 2.00 0.655 1 3 

B1 38 0 1.68 2.00 0.662 1 3 

B2 38 0 1.71 2.00 0.694 1 3 

B3 38 0 1.63 2.00 0.675 1 3 

B4 38 0 1.87 2.00 0.777 1 3 

B5 38 0 2.08 2.00 0.784 1 3 

B6 38 0 1.66 2.00 0.627 1 3 

B7 38 0 1.76 2.00 0.675 1 3 

B8 38 0 1.79 2.00 0.704 1 3 

B9 38 0 1.68 2.00 0.662 1 3 

B10 38 0 1.68 2.00 0.662 1 3 

B11 38 0 1.82 2.00 0.692 1 3 

B12 38 0 1.92 2.00 0.712 1 3 

C1 38 0 1.76 2.00 0.634 1 3 

C2 38 0 1.87 2.00 0.623 1 3 

C3 38 0 1.76 2.00 0.675 1 3 

C4 38 0 2.05 2.00 0.769 1 3 

C5 38 0 2.08 2.00 0.712 1 3 

C6 38 0 1.79 2.00 0.741 1 3 

C7 38 0 1.82 2.00 0.692 1 3 



Descriptives 

  N Missing Mean Median SD Minimum Maximum 

C8 38 0 1.97 2.00 0.716 1 3 

C9 38 0 1.68 2.00 0.620 1 3 

C10 38 0 1.82 2.00 0.730 1 3 

C11 38 0 2.11 2.00 0.798 1 3 

  

 لمتوسط الحسابي لأبعاد المتغير الأول ا

ل البعد الأو  

  

Descriptives 

  N Missing Mean Median SD Minimum Maximum 

A1 38 0 1.66 2.00 0.669 1 3 

A2 38 0 1.92 2.00 0.632 1 3 

A3 38 0 1.63 2.00 0.633 1 3 

A4 38 0 2.00 2.00 0.771 1 3 

A5 38 0 1.79 2.00 0.664 1 3 

A6 38 0 1.84 2.00 0.679 1 3 

A7 38 0 1.76 2.00 0.590 1 3 

A8 38 0 1.71 2.00 0.654 1 3 

A9 38 0 1.92 2.00 0.673 1 3 

A10 38 0 1.74 2.00 0.644 1 3 

A11 38 0 1.95 2.00 0.655 1 3 

  

 

 البعد الثاني 

  



Descriptives 

  N Missing Mean Median SD Minimum Maximum 

B1 38 0 1.68 2.00 0.662 1 3 

B2 38 0 1.71 2.00 0.694 1 3 

B3 38 0 1.63 2.00 0.675 1 3 

B4 38 0 1.87 2.00 0.777 1 3 

B5 38 0 2.08 2.00 0.784 1 3 

B6 38 0 1.66 2.00 0.627 1 3 

B7 38 0 1.76 2.00 0.675 1 3 

B8 38 0 1.79 2.00 0.704 1 3 

B9 38 0 1.68 2.00 0.662 1 3 

B10 38 0 1.68 2.00 0.662 1 3 

B11 38 0 1.82 2.00 0.692 1 3 

B12 38 0 1.92 2.00 0.712 1 3 

  

 

 

 البعد الثالث 

  

Descriptives 

  N Missing Mean Median SD Minimum Maximum 

C1 38 0 1.76 2.00 0.634 1 3 

C2 38 0 1.87 2.00 0.623 1 3 

C3 38 0 1.76 2.00 0.675 1 3 

C4 38 0 2.05 2.00 0.769 1 3 

C5 38 0 2.08 2.00 0.712 1 3 

C6 38 0 1.79 2.00 0.741 1 3 

C7 38 0 1.82 2.00 0.692 1 3 

C8 38 0 1.97 2.00 0.716 1 3 

C9 38 0 1.68 2.00 0.620 1 3 

C10 38 0 1.82 2.00 0.730 1 3 

C11 38 0 2.11 2.00 0.798 1 3 



  

 

الأول جداول المتغير ا  

Exploratory Factor Analysis 

Factor Loadings 

 Factor  

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Uniq

uene

ss 

C

1

0 

0.

8

7

0 

                    0.0

789 

B

1

1 

0.

7

4

0 

0.

4

0

5 

                  0.1

304 

C

7 

0.

7

2

9 

      0.

5

5

2 

            0.0

233 

C

2 

0.

7

1

2 

                    0.2

167 

C

6 

0.

6

8

9 

        0.

4

0

0 

          0.1

804 

C

3 

0.

6

2

7 

          0.

4

2

5 

        0.2

092 

C

9 

0.

5

8

2 

    0.

3

3

4 

            0.

3

3

4 

0.1

412 



Factor Loadings 

 Factor  

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Uniq

uene

ss 

C

1

1 

0.

5

3

7 

        0.

3

7

0 

  0.

3

6

9 

      0.2

475 

A

5 

  0.

8

5

3 

0.

3

2

8 

                0.0

490 

A

4 

  0.

7

2

8 

                  0.2

100 

A

1 

  0.

7

1

6 

                  0.3

294 

A

3 

0.

3

1

6 

0.

6

0

9 

  0.

4

3

2 

              0.2

326 

A

6 

  0.

4

2

3 

0.

3

3

0 

      0.

3

4

5 

        0.3

641 

B

3 

    0.

8

8

8 

                0.0

747 

B

2 

0.

3

7

3 

  0.

7

9

1 

                0.0

583 

A

8 

  0.

3

4

0 

0.

7

5

1 

                0.1

955 



Factor Loadings 

 Factor  

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Uniq

uene

ss 

A

7 

  0.

3

5

1 

0.

5

8

8 

      0.

3

9

1 

        0.1

684 

C

1 

      0.

7

2

8 

              0.3

220 

B

1

0 

0.

3

8

1 

    0.

6

3

5 

              0.1

828 

A

9 

  0.

4

6

0 

  0.

5

9

6 

              0.1

862 

B

7 

0.

4

5

4 

0.

3

3

0 

  0.

5

2

7 

    0.

3

1

1 

      -

0.

3

1

0 

0.1

027 

A

1

0 

0.

4

2

3 

    0.

5

2

3 

0.

3

9

0 

0.

3

1

7 

          0.1

827 

B

1

2 

  0.

3

4

6 

  0.

3

6

9 

0.

3

3

6 

0.

3

1

9 

      0.

3

3

3 

  0.1

939 

B

4 

        0.

7

0

8 

            0.1

463 

A

1

1 

0.

3

3

6 

0.

3

3

4 

0.

4

0

2 

  0.

4

8

6 

            0.2

989 



Factor Loadings 

 Factor  

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Uniq

uene

ss 

B

1 

0.

4

1

3 

  0.

4

2

5 

0.

3

7

9 

0.

4

6

5 

            0.1

394 

C

4 

      0.

3

0

9 

0.

4

3

1 

  0.

3

6

6 

0.

3

8

6 

      0.2

595 

B

9 

          0.

7

8

6 

0.

3

0

7 

        0.0

441 

B

5 

        0.

4

0

6 

0.

6

4

8 

    0.

3

0

0 

    0.1

965 

B

6 

  0.

3

1

0 

0.

3

7

1 

0.

3

2

7 

    0.

7

2

3 

        0.0

152 

B

8 

    0.

3

4

3 

0.

3

8

9 

    0.

5

7

3 

        0.2

134 

C

5 

0.

3

3

0 

            0.

8

6

6 

      -

0.0

746 

A

2 

                0.

8

2

7 

    0.2

587 

C

8 

0.

3

1

0 

    0.

4

8

9 

0.

3

0

4 

        0.

6

8

9 

  0.0

413 

Note. 'Principal axis factoring' extraction method was used in combination with a 

'varimax' rotation 



  

Assumption Checks 

Bartlett's Test of Sphericity 

χ² df p 

1509 561 <.001 

  

KMO Measure of Sampling Adequacy 

  MSA 

Overall 0.323 

A1 0.578 

A2 0.209 

A3 0.261 

A4 0.583 

A5 0.318 

A6 0.274 

A7 0.519 

A8 0.238 

A9 0.732 

A10 0.280 

A11 0.387 

B1 0.736 

B2 0.272 

B3 0.322 

B4 0.259 

B5 0.187 

B6 0.423 

B7 0.316 

B8 0.284 

B9 0.331 

B10 0.292 



KMO Measure of Sampling Adequacy 

  MSA 

B11 0.269 

B12 0.319 

C1 0.587 

C2 0.460 

C3 0.235 

C4 0.290 

C5 0.307 

C6 0.295 

C7 0.447 

C8 0.240 

C9 0.322 

C10 0.313 

C11 0.159 

  

Eigenvalues 

Initial Eigenvalues 

Factor Eigenvalue 

1 14.9528 

2 2.2883 

3 1.6497 

4 1.2209 

5 1.1858 

6 0.8981 

7 0.7203 

8 0.4011 

9 0.2887 

10 0.1643 

11 0.0578 

12 -0.0110 

13 -0.0522 

14 -0.0991 



Initial Eigenvalues 

Factor Eigenvalue 

15 -0.1663 

16 -0.2170 

17 -0.2355 

18 -0.2573 

19 -0.2857 

20 -0.3336 

21 -0.3749 

22 -0.3931 

23 -0.4246 

24 -0.4509 

25 -0.4677 

26 -0.4850 

27 -0.5151 

28 -0.5245 

29 -0.5583 

30 -0.5687 

31 -0.5782 

32 -0.6047 

33 -0.6164 

34 -0.6547 

  

Scree Plot 



 

  

  

 الصدق والثبات 

Scale Reliability Statistics 

  Cronbach's α 

scale 0.961 

  

 

الأول وابعادهمتغير ال    

 البعد الأول   

Scale Reliability Statistics 

  Cronbach's α 

scale 0.888 

  

 البعد الثاني 



Scale Reliability Statistics 

  Cronbach's α 

scale 0.925 

  

 البعد الثالث 

Scale Reliability Statistics 

  Cronbach's α 

scale 0.918 

  

 البعد الرابع 

 

 

  صدق الثبات لكل سؤال

  

Item Reliability Statistics 

 If item dropped 

  Cronbach's α 

A1 0.961 

A2 0.963 

A3 0.959 

A4 0.960 

A5 0.960 

A6 0.960 

A7 0.960 

A8 0.960 

A9 0.959 

A10 0.959 

A11 0.959 

B1 0.959 

B2 0.959 



Item Reliability Statistics 

 If item dropped 

  Cronbach's α 

B3 0.960 

B4 0.960 

B5 0.960 

B6 0.959 

B7 0.959 

B8 0.959 

B9 0.959 

B10 0.959 

B11 0.959 

B12 0.959 

C1 0.960 

C2 0.959 

C3 0.960 

C4 0.960 

C5 0.959 

C6 0.959 

C7 0.959 

C8 0.960 

C9 0.959 

C10 0.959 

C11 0.961 

  

 

  

 

 المتغير الثاني 

  المتوسط الحسابي للمتغير الثاني



Descriptives 

  N Missing Mean Median SD Minimum Maximum 

Aa1 38 0 1.58 1.50 0.642 1 3 

Aa2 38 0 2.00 2.00 0.697 1 3 

Aa3 38 0 1.84 2.00 0.638 1 3 

Aa4 38 0 1.76 2.00 0.714 1 3 

Aa5 38 0 1.66 2.00 0.708 1 3 

Aa6 38 0 1.68 2.00 0.702 1 3 

Aa7 38 0 1.84 2.00 0.789 1 3 

Aa8 38 0 1.66 2.00 0.708 1 3 

Aa9 38 0 1.74 2.00 0.685 1 3 

Aa10 38 0 1.63 2.00 0.633 1 3 

Aa11 38 0 1.87 2.00 0.741 1 3 

Aa12 38 0 1.63 1.50 0.714 1 3 

  

 

  

  ا

 

 

 

داول المتغير الثاني ج  

Exploratory Factor Analysis 



Factor Loadings 

 Factor  

  1 2 3 4 5 
Uniquenes

s 

Aa8 0.88
5 

        0.0982 

Aa5 0.82
2 

0.31
8 

      0.0811 

Aa1 0.70
9 

0.43
8 

      0.2236 

Aa1
0 

0.63
9 

0.38
5 

0.34
3 

    0.2756 

Aa1
2 

0.58
8 

      0.50
3 

0.2418 

Aa9 0.58
1 

0.55
6 

  0.30
7 

  0.1826 

Aa7   0.82
5 

      0.1619 

Aa6 0.49
9 

0.78
2 

      0.0877 

Aa3   0.75
9 

      0.2366 

Aa4 0.49
5 

0.68
6 

  0.39
1 

  0.0831 

Aa1
1 

  0.52
4 

0.50
8 

0.52
3 

  0.0643 

Aa2     0.97
1 

    -0.0184 

Note. 'Principal axis factoring' extraction method was used in 
combination with a 'varimax' rotation 

  

Assumption Checks 



Bartlett's Test of Sphericity 

χ² df p 

455 66 <.001 

  

KMO Measure of Sampling Adequacy 

  MSA 

Overall 0.837 

Aa1 0.902 

Aa2 0.604 

Aa3 0.811 

Aa4 0.900 

Aa5 0.846 

Aa6 0.800 

Aa7 0.913 

Aa8 0.854 

Aa9 0.846 

Aa10 0.927 

Aa11 0.751 

Aa12 0.824 

  

Eigenvalues 

Initial Eigenvalues 

Factor Eigenvalue 

1 7.83351 

2 0.59949 

3 0.42599 



Initial Eigenvalues 

Factor Eigenvalue 

4 0.12923 

5 0.03079 

6 -0.00627 

7 -0.03546 

8 -0.11684 

9 -0.16122 

10 -0.22227 

11 -0.24270 

12 -0.40011 

  

Scree Plot 

 

 

للمتغير الثاني وابعاده  صدق والثبات ال  



Scale Reliability Statistics 

  Cronbach's α 

scale 0.955 

  

  

  

 

  

 الصدق والثبات لكل سؤال 

Item Reliability Statistics 

 If item dropped 

  Cronbach's α 

Aa1 0.950 

Aa2 0.959 

Aa3 0.952 

Aa4 0.948 

Aa5 0.950 

Aa6 0.948 

Aa7 0.952 

Aa8 0.952 

Aa9 0.948 

Aa10 0.950 

Aa11 0.951 

Aa12 0.952 

  



 

 المصفوفة 

الوظيفي  والأداءالعلاقة بين القيادة    

Correlation Matrix 

    
المتغير الاول 
 القيادة 

المتغير الثاني 
 الاداء الوظيفي 

المتغير الاول 
 القيادة 

Pearson's 
r 

—   

df —   

p-value —   

N —   

المتغير الثاني 
 الاداء الوظيفي 

Pearson's 
r 

0.738*** — 

df 36 — 

p-value <.001 — 

N 38 — 

Note. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

  

 

لاشراف والادء الوظيفي العلاقة بين ا  

Correlation Matrix 

    
المتغير الثاني الاداء 
 الوظيفي 

  1متغير 1بعد
 الاشراف

المتغير الثاني 
 الاداء الوظيفي 

Pearson's 
r 

—   



Correlation Matrix 

    
المتغير الثاني الاداء 
 الوظيفي 

  1متغير 1بعد
 الاشراف

df —   

p-value —   

N —   

  1متغير 1بعد
 الاشراف

Pearson's 
r 

1.000*** — 

df 36 — 

p-value <.001 — 

N 38 — 

Note. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

  

 

 العلاقة بين بناء فرق العمل والادء الوظيفي 

Correlation Matrix 

    
المتغير الثاني 
 الاداء الوظيفي 

 1متغير 2بعد
 بناء فرق العمل

المتغير الثاني 
 الاداء الوظيفي 

Pearson's 
r 

—   

df —   

p-value —   

N —   

بناء  1متغير 2بعد
 فرق العمل

Pearson's 
r 

0.681*** — 

df 36 — 



Correlation Matrix 

    
المتغير الثاني 
 الاداء الوظيفي 

 1متغير 2بعد
 بناء فرق العمل

p-value <.001 — 

N 38 — 

Note. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

  

 

الوظيفي  والأداءالعلاقة بين التحفيز    

Correlation Matrix 

    
المتغير الثاني الاداء 
 الوظيفي 

  1متغير 3بعد
 التحفيز 

المتغير الثاني 
 الاداء الوظيفي 

Pearson's 
r 

—   

df —   

p-value —   

N —   

  1متغير 3بعد
 التحفيز 

Pearson's 
r 

0.781*** — 

df 36 — 

p-value <.001 — 

N 38 — 

Note. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

  

 



الوظيفي  الأداءقيادة على العلاقة بين ابعاد ال  

Correlation Matrix 

    

المتغير 
الثاني 
الاداء 
 الوظيفي 

 1بعد
  1متغير
 الاشراف

  2بعد
بناء   1متغير

فرق  
 العمل 

 3بعد
  1متغير
 التحفيز 

المتغير 
الثاني 
الاداء 
 الوظيفي 

Pearson's 
r 

—       

df —       

p-value —       

N —       

 1بعد
  1متغير
 الاشراف

Pearson's 
r 

1.000*** —     

df 36 —     

p-value <.001 —     

N 38 —     

  2بعد
  1متغير

بناء فرق  
 العمل 

Pearson's 
r 

0.681*** 0.681*** —   

df 36 36 —   

p-value <.001 <.001 —   

N 38 38 —   

 3بعد
  1متغير
 التحفيز 

Pearson's 
r 

0.781*** 0.781*** 0.819*** — 

df 36 36 36 — 

p-value <.001 <.001 <.001 — 

N 38 38 38 — 

Note. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 



  

 

  

 توصيف البيانات الشخصية 

Descriptives 

Descriptives 

 المؤهل  العمر الجنس   

N 38 38 38 

Missing 0 0 0 

Mean       

Median       

Standard deviation       

Minimum       

Maximum       

  

Frequencies 

Frequencies of  الجنس 

 % Counts % of Total Cumulative الجنس 

 %63.2 %63.2 24 أنثى

 %100.0 %36.8 14 ذكر 

  

Frequencies of  العمر 

 % Counts % of Total Cumulative العمر

سنة  ٤٠إلى  3٠من   16 42.1% 42.1% 

سنة  3٠سنة الى  2٠  12 31.6% 73.7% 

 %100.0 %26.3 10 سنة فأكثر ٤٥

  



Frequencies of  المؤهل 

 % Counts % of Total Cumulative المؤهل 

سنة  ٤٠إلى  3٠من   17 44.7% 44.7% 

سنة  3٠سنة الى  2٠  19 50.0% 94.7% 

 %100.0 %5.3 2 سنة فأكثر ٤٥

  

 الجنس 

 

 العمر



 

 المؤهل 

 

 

 

 



 صدق الفرضيات 

 الفرضية الأولى الأساسية  

Linear Regression 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.738 0.545 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  

Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 43.0 6.586 1 6.59 المتغير الاول القيادة 

Residuals 5.51 36 0.153     

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.0466 0.266 0.175 0.862 

 001.> 6.561 0.142 0.9305 المتغير الاول القيادة 

  

 

 الفرضية الثانية  

Linear Regression 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.540 0.291 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  



Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 14.8 3.520 1 3.52 الاشراف

Residuals 8.57 36 0.238     

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.512 0.329 1.55 0.129 

 001.> 3.84 0.177 0.679 الاشراف

  

 

 الفرضية الثالثة 
 Linear Regression 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.681 0.464 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  

Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

بناء فرق العمل  1متغير 2بعد  5.61 1 5.607 31.1 <.001 

Residuals 6.49 36 0.180     

Note. Type 3 sum of squares 

  



Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.398 0.251 1.59 0.121 

بناء فرق العمل  1متغير  2بعد  0.757 0.136 5.58 <.001 

  

فرضية الرابعة ال  

Linear Regression 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.781 0.609 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  

Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

التحفيز   1متغير 3بعد  7.37 1 7.370 56.2 <.001 

Residuals 4.72 36 0.131     

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.130 0.223 0.584 0.563 

التحفيز  1متغير 3بعد  0.856 0.114 7.494 <.001 

  

 الفرضية الخامسة 

 

Linear Regression 



Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.785 0.616 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  

Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

 0.748 0.105 0.0143 1 0.0143 الاشراف

بناء فرق العمل  1متغير 2بعد  0.0162 1 0.0162 0.119 0.732 

التحفيز   1متغير 3بعد  1.8392 1 1.8392 13.458 <.001 

Residuals 4.6464 34 0.1367     

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.0521 0.267 0.195 0.847 

 0.748 0.323 0.215 0.0694 الاشراف

بناء فرق العمل  1متغير  2بعد  0.0895 0.260 0.345 0.732 

التحفيز  1متغير 3بعد  0.7460 0.203 3.669 <.001 
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 الإهداء

 إلى كل من كان سندًا وداعمًا لي في مسيرتي العلمية...  

 أهدي ثمرة جهدي هذا عربون وفاء وتقدير. 

 

 

 

 

 

 

 

 



2 

  

 

 

 

 

 

 

 الشكر والتقدير  

أتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى كل من ساهم في إنجاز هذا البحث العلمي، سواء بالدعم  

المعنوي أو الإرشاد الأكاديمي، وأخص بالذكر مشرفي وزملائي الذين قدموا لي نصائحهم  

القيمة، وشاركوا معي خبراتهم، فكان لهم دور كبير في تطوير مهاراتي العلمية وتوسيع  

 مداركي البحثية. 

كما أتوجه بالشكر لكل من ساندني وشجعني في هذه الرحلة، فلولا الله ثم  دعمهم لما تمكنت   

 من إكمال هذا العمل بالشكل الذي أطمح إليه. 
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 المستخلص

  الموظفين  أداء  تحسةين  في  المختلفة  بأبعادها  القيادة  أثر على  التعرف  إلى  الدراسةة هدفت :الدراسةة من  الهدف

 العمل،  فرق  بناء الإشةةةراف،  تأثير  قياس خلال من  السةةةعودية،  العربية  المملكة في  جرير  مكتبة  فروع   داخل

 .الوظيفي الأداء على والتحفيز

  والبشةةةرية  الموضةةةوعية حدودها  تحديد مع  التحليلي،  الوصةةةفي  المنهج  الدراسةةةة  اعتمدت :الدراسةةةة  منهج

 .2025 عام خلال جرير مكتبة فروع  موظفي على وتركزت والزمنية، والمكانية

  القيادة  فسةةةرت  حيث  الوظيفي،  والأداء  القيادة  بين قوية  معنوية علاقة  وجود  النتائج  أظهرت :الدراسةةةة  نتائج

، الإشةةةةراف  ثم  العمل،  فرق  بناء  يليه  تأثيرًا، الأعلى  كان  التحفيز أن  تبين  كماالأداء،   في  التغير من%  54.5

 .الفروع  داخل الأداء تحسين في الأساسي العامل هو التحفيز أن المتكامل النموذج أثبت ذلك إلى إضافةو

  بيئة وتعزيز  الإنتاجية رفع في  الفعّالة  القيادة  أهمية  توضةيح  في  الدراسةة  تسةهم  :والتطبيقية  النظرية  المسةاهمة

 .المؤسسة داخل التحفيز ودعم الإشراف، تحسين القيادة، أساليب لتطوير عملية توصيات تقدم كما العمل،

 . العمل فرق بناء – الإشراف – التحفيز – جرير مكتبة – الوظيفي الأداء – القيادة  :المفتاحية  الكلمات

 

Abstract: 

Purpose of the Study: This study aimed to identify the impact of leadership, 

in its various dimensions, on improving employee performance within the 

branches of Jarir Bookstore in the Kingdom of Saudi Arabia, by measuring 

the effects of supervision, team building, and motivation on job performance . 

Research Methodology: The study employed a descriptive–analytical 

approach, defining its objective, human, spatial, and temporal boundaries, 

and focused on employees in Jarir Bookstore branches during the year 2025. 
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Findings: The results showed a strong significant relationship between 

leadership and job performance, with leadership explaining 54.5% of the 

variance in performance. Motivation was found to have the greatest impact, 

followed by team building and then supervision. Moreover, the integrated 

model confirmed that motivation is the primary factor in improving 

performance within the branches. 

Theoretical and Practical Contribution: The study contributes to 

highlighting the importance of effective leadership in enhancing productivity 

and improving the work environment. It also provides practical 

recommendations for developing leadership styles, improving supervision, 

and strengthening motivation within the organization. 

Keywords: Leadership – Job Performance – Jarir Bookstore – Motivation – 

Supervision – Team Building. 
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 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة  .1
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 المقدمة: .1.1
 

لطالما شةكّلت القيادة ركيزة أسةاسةية في تطور المجتمعات الإنسةانية، حيث تطلع الأفراد على مر العصةور إلى  

وجود قةائةد كفء يمثةل مصةةةةةدر إلهةام لهم، يخفف من وطةأة التحةديةات، ويضةةةةةمن علاقةة قةائمةة على الاحترام  

ئةات التنظيميةة، إذ يحتةاج الأفراد إلى  المتبةادل، ولا يمكن إنكةار الةدور الحيوي الةذي يلعبةه القةائةد في مختلف البي

من يوجههم، وينسةةق جهودهم، ويوحد رؤيتهم لتحقيق الأهداف المشةةتركة، وفي سةةياق المؤسةةسةةات، تتجلى  

أهمية القيادة الإدارية بوصةةةفها نمطًا مميزًا من أنماط القيادة، نظراً لارتباطها الوثيق بالتنظيم  ير الرسةةةمي 

ذلك من اعتماد نهج إيجابي في التفاعل مع الأفراد فالقيادة الإدارية لا تقتصةةةةر داخل بيئة العمل، وما يتطلبه  

على إصةدار الأوامر، بل تشةمل بناء علاقات قائمة على التعاون والثقة، بما يعزز من كفاءة الأداء المؤسةسةي 

عةًا مفتوحًا  ور م هةذا التصةةةةةور الإيجةابي، إلا أن طبيعةة القيةادة الإداريةة، وحةدود أدوارهةا، مةا تزال موضةةةةةو

 (2018للنقاش والبحث في الأدبيات العلمية المعاصرة.)عرعر، واخرون، 

وأصةبحت القيادة اليوم أحد أبرز العوامل التي تححدد نجاح أي مؤسةسةة إدارية، ولذلك نالت اهتمامًا واسةعًا من 

قِبل علماء الإدارة، وأصةبحت محورًا أسةاسةيًا في مجالات مثل إدارة الأعمال، وعلم النفس، والإدارة العامة،  

اختيار أسةلوب قيادي يتناسةب مع طبيعة العمل   وتسةعى القيادات الإدارية إلى تحسةين أداء الموظفين من خلال

وطموحات المؤسةسةة، حيث أن نمط القيادة الذي يتبعه المدير يؤثر بشةكل مباشةر وفعّال على أداء الموظفين،  

 ( 2019ويساهم في رفع كفاءة المنظمة بشكل عام.)امال، واخرون، 

وتحقاس فعالية القيادة من خلال نتائجها فهي إما أن تكون قيادة ضةةةةعيفة تحهدر الموارد، وتعرقل سةةةةير العمل، 

وتفقد المؤسةةسةةة طاقاتها البشةةرية المميزة، إذ ينحصةةر التركيز في مصةةالح القائد الشةةخصةةية على حسةةاب  

موارد المتاحة، وتطوير الكفاءات،  الأهداف العامة، أو تكون قيادة فعّالة تحقق الفارق، من خلال اسةةةةةتثمار ال

وتعزيز العمل الجماعي لتحقيق أفضةةل أداء ممكن، كما أن القيادة الناجحة تحسةةهم في اسةةتمرارية المؤسةةسةةة  

وتكيفها مع التحديات، خاصةة في بيئة تتسةم بالتغير المسةتمر والمنافسةة الشةديدة فالمعيار الحقيقي لأي قائد هو 

 (2015أهداف مشتركة، وسط هذه المتغيرات.)كيرد،  قدرته على توجيه فريقه لتحقيق

كمةا أن القيةادة هي عمليةة التةأثير في انخرين وتوجيةه قةدراتهم واهتمةامةاتهم نحو تحقيق الأهةداف المشةةةةةتركةة،  

ونجاح القائد يعتمد بشةكل كبير على صةفاته الشةخصةية، لأنها تحدد أسةلوبه في التعامل مع فريقه ومدى قدرته 

تبط بشةةةكل مباشةةةر بكفاءة القيادة  على تحسةةةين أدائهم ومن الواضةةةح اليوم أن تطور المجتمعات والدول ير

الإداريةة الواعيةة، التي تسةةةةةعى إلى رفع مسةةةةةتوى أداء الأفراد، ويحعةد الربط بين أهةداف الموظف وأهةداف  
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المؤسةةسةةة، إلى جانب التقييم المسةةتمر لاداء واتباع أسةةاليب التطوير، من العوامل الأسةةاسةةية لتحقيق نتائج  

 ( 2015متميزة.)كيرد،

وتحعد القيادة من المهارات الأسةةاسةةية التي ينبغي أن يتحلى بها كل من يسةةعى لتحقيق أفضةةل النتائج في بيئة  

ا القدرة على تطبيق مفاهيم الجودة الشةاملة،   العمل، فهي لا تقتصةر فقط على اتخاذ القرارات، بل تشةمل أيضةً

ل ما لديهم، خاصةةة في المواقف الصةةعبة  وتمكين الأفراد من أداء مهامهم بكفاءة، وتحفيزهم على تقديم أفضةة 

ومن خلال هةذا النهج، يمكن الوصةةةةةول إلى الأهةداف المطلوبةة بسةةةةةرعةة وكفةاءة، مع تقليةل التكةاليف والجهد  

المبذول وفي المقابل، فإن ضةعف القيادة أو  ياب الكفاءة الإدارية يؤدي إلى سةلسةلة من التحديات، مثل سةوء 

راجع مسةةتوى الأداء العام، مما ينعكس سةةلبًا على جودة النتائج المحققة، كما إدارة الموارد، وزيادة الهدر، وت

أن ضعف الانضباط و ياب الكفاءات أو عدم استثمارها بالشكل الأمثل  البًا ما يكون نتيجة مباشرة لأساليب 

 (2019 الإدارة  ير الفعالة، الأمر الذي يحعد أحد أبرز معوّقات تطبيق استراتيجيات الجودة.)العوفي،

واسةتنادًا إلى المعطيات النظرية التي تم اسةتعراضةها، تتجلى الأهمية البالغة للقيادة بوصةفها عاملًا أسةاسةيًا في 

 تحسين الأداء الوظيفي ودعم النمو التنظيمي داخل بيئات العمل.

فالأسةةاليب القيادية الفعالة لا تحعد فقط وسةةيلة لإدارة الفرق، بل تشةةكل عنصةةرًا حاسةةمًا في تحفيز الموظفين،  

 ورفع مستوى التفاعل والإنتاجية، وتحقيق الأهداف بجودة عالية.

وانطلاقًا من هذه الرؤية، تهةدف هذه الدراسةةةةةة إلى تحليةل العلاقة بين أنمةاط القيةادة المختلفةة ومسةةةةةتوى أداء  

الموظفين في فروع مكتبة جرير بالمملكة العربية السعودية، من خلال استكشاف أبعاد القيادة المؤثرة وتحديد  

 لمؤسسة.مدى تأثير كل بحعد على كفاءة الأفراد وسلوكهم المهني داخل ا

وتتناول الدراسةة تحديد مشةكلة البحث وصةيا ة تسةاؤلاته، مع توضةيح أهداف الدراسةة وأهميتها، إضةافة إلى  

مراجعة الأدبيات والدراسةةةات السةةةابقة ذات الصةةةلة بالموضةةةوع، واختيار المنهج العلمي الأنسةةةب لمعالجة  

 التساؤلات المطروحة.

ومن خلال هذا الإطار البحثي، تسةةعى الدراسةةة إلى تقديم نتائج عملية مدعومة بالأدلة، يمكن الاسةةتفادة منها 

في تطوير أسةاليب القيادة داخل المؤسةسةات، بما يسةهم في تحسةين بيئة العمل، ورفع كفاءة الموارد البشةرية،  

 وتحقيق مستويات أعلى من الأداء المؤسسي.
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 مشكلة الدراسة .1.2
وتحعد القيادة من العوامل المحورية في أي بيئة عمل، لما لها من تأثير مباشر في سلوك الموظفين، وتحفيزهم،  

ورفع مسةةةةةتوى أدائهم الفردي والجمةاعي، ومع تزايةد التحةديةات التنظيميةة وتنوع احتيةاجةات بيئةات العمةل 

في تحسةةين أداء الموظفين، ليس فقط    الحديثة، أصةةبحت الحاجة ماسةةة إلى فهم أعمق للدور الذي تلعبه القيادة

ا من خلال الأسةةةاليب القيادية المناسةةةبة، والبيئة التي تهيئها لرفع الكفاءة   من حيث الأثر المباشةةةر، بل أيضةةةً

وتحقيق الأهةداف، ور م الاهتمةام المتزايةد بهةذا الموضةةةةةوع في الأدبيةات الإداريةة، إلا أن هنةاك عةددًا من 

مما يسةةةةتدعي إجراء دراسةةةةات معمقة لسةةةةد هذه الثغرات وتوفير إطار علمي الفجوات التي لا تزال قائمة،  

 وتطبيقي واضح يمكن للمؤسسات الاستفادة منه.

 ويتم تقسيم المشكلة الا فجوات نظرية وتطبيقية:

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 

نقص التكامل بين النظريات المختلفة التي تفسةةر العلاقة بين القيادة وتحسةةين الأداء، وعدم وجود نموذج   •

 نظري موحد يربط بين أبعاد القيادة والسلوك الوظيفي.

قِلة الدراسةات التي تركز على أنماط القيادة الحديثة )مثل القيادة التشةاركية أو التحويلية( في سةياق تحسةين  •

 أداء الموظفين، مقارنة بالتركيز التقليدي على الأساليب السلطوية أو الكلاسيكية.

ضةةةعف التفسةةةير النظري لاليات النفسةةةية والتنظيمية التي تحظهر كيف تؤثر القيادة في تحفيز الموظفين   •

 وتوجيه سلوكهم نحو الأداء العالي.

 

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2

 

قلةة الدراسةةةةةات التطبيقيةة في السةةةةةيةاقات المحليةة أو الإقليميةة، حيةث إن معظم الأبحةاث تركز على بيئات   •

 أعمال  ربية، مما يحصعّب تعميم النتائج على مجتمعات أخرى تختلف ثقافيًا وتنظيميًا.
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عدم وضةةوح الأدوات والأسةةاليب العملية التي يمكن للقادة اسةةتخدامها فعليًا لتحسةةين الأداء، ر م توفر  •

 الأطر النظرية.

ضةعف الربط بين ممارسةات القيادة الفعلية ومؤشةرات الأداء الوظيفي في مؤسةسةات متعددة القطاعات،   •

 مما يعيق وضع سياسات داخلية فعالة مبنية على الأدلة.

 

ما أثر القيادة على تحسةةةةين أداء الموظفين بفروع مكتبة جرير في المملكة العربية   الإشةةةةكالية الرئيسةةةةية:

 السعودية؟ 

 

 

 أهمية الدراسة .1.3
 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 
تسةةليط الضةةوء على الأبعاد النفسةةية والتنظيمية التي من خلالها تؤثر القيادة في الموظفين، مثل الدافعية،   •

 والرضا الوظيفي، والالتزام المهني.

الإسةهام في سةد الفجوات النظرية الناتجة عن التفاوت في نتائج الدراسةات السةابقة، وذلك عبر تحليل هذه  •

 العلاقة في سياقات تنظيمية متنوعة.

إثراء الأدبيات الإدارية من خلال تقديم دراسةة منهجية تجمع بين النظرية والتطبيق في موضةوع ما زال  •

 يحظى باهتمام واسع من الباحثين والممارسين على حد سواء.

 
 على المستوى التطبيقي: .1.1.1

 
تطوير السةةياسةةات القيادية الداخلية التي تسةةتند إلى نتائج علمية مدروسةةة، بما يعزز من قدرة القادة على  •

 تحفيز الموظفين وتحسين أدائهم.

تصةةةميم برامج تدريب وتطوير للقيادات تركز على أنماط القيادة الفعالة في رفع الكفاءة والإنتاجية داخل  •

 بيئة العمل.
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تقديم أدوات عملية قابلة للقياس يمكن اسةتخدامها من قبل إدارات الموارد البشةرية لتقييم تأثير القيادة على  •

 أداء الموظفين.

تعزيز بيئة العمل التنظيمية من خلال تبني ممارسةةات قيادية تضةةمن التواصةةل الفعال، والتمكين، وبناء   •

 الثقة بين القادة والموظفين.

 
 أسئلة الدراسة .1.2

 

ما الأبعاد النفسةةةةية والتنظيمية التي من خلالها تؤثر القيادة في أداء الموظفين )مثل: الدافعية، والرضةةةةا  •

 الوظيفي، والالتزام المهني(؟

 كيف تساهم أنماط القيادة المختلفة في تحفيز الموظفين ورفع مستوى إنتاجيتهم؟ •

إلى أي مةدى يمكن للقيةادة الفعةالةة أن تعزز من بيئةة العمةل التنظيميةة وتةدعم التواصةةةةةل والثقةة بين القةادة   •

 والموظفين؟

 ما مدى قابلية تطبيق مخرجات القيادة الفعالة في تطوير السياسات الإدارية الداخلية؟ •

ما نوع البرامج التدريبية التي يمكن أن تحبنى على نتائج الدراسةةةة لتحسةةةين مهارات القادة في تعزيز أداء   •

 الموظفين؟

 
 أهداف الدراسة .1.1

 

التعرف على أثر القيةادة على تحسةةةةةين أداء الموظفين بفروع مكتبةة جرير في المملكةة العربية    الهدف العام :

 السعودية. 

تحةديةد الأبعةاد النفسةةةةةيةة والتنظيميةة التي تحسةةةةةهم من خلالهةا القيةادة في التةأثير على أداء الموظفين، مثةل:  •

 الدافعية، والرضا الوظيفي، والالتزام المهني.

 استكشاف أنماط القيادة المختلفة ومدى مساهمتها في تحفيز الموظفين وزيادة إنتاجيتهم داخل المؤسسات. •

بيان دور القيادة الفعالة في تعزيز بيئة العمل التنظيمية، وخاصةةة ما يتعلق بالتواصةةل الداخلي، التمكين،   •

 وبناء الثقة بين القادة والموظفين.
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 التحقق من مدى قابلية تطبيق مخرجات القيادة الفعالة في تطوير السياسات الإدارية الداخلية. •

 اقتراح آليات عملية قابلة للتطبيق لتطوير السياسات الإدارية والقيادية، استنادًا إلى نتائج الدراسة. •
 

 فرضيات الدراسة .1.2

 
H1 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصةةائية بين القيادة وتحسةةين أداء الموظفين بفروع مكتبة جرير في :

 المملكة العربية  
 

Ha:  توجةد علاقةة معنويةة ذات دلالةة إحصةةةةةائيةة بين الأبعةاد النفسةةةةةيةة والتنظيميةة )مثةل: الةدافعيةة، الرضةةةةةا

 الوظيفي، والالتزام المهني( وبين تأثير القيادة على أداء الموظفين.

Hb:    توجةد علاقةة معنويةة ذات دلالةة إحصةةةةةائيةة بين أنمةاط القيةادة المختلفةة ومةدى مسةةةةةاهمتهةا في تحفيز

 الموظفين وزيادة إنتاجيتهم داخل المؤسسات.

Hc:  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصةةةائية بين القيادة الفعّالة وتعزيز بيئة العمل التنظيمية، وخاصةةةة ما

 يتعلق بالتواصل الداخلي، التمكين، وبناء الثقة بين القادة والموظفين.

Hd:   توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصةةائية بين قابلية تطبيق مخرجات القيادة الفعّالة وتطوير السةةياسةةات

 الإدارية الداخلية.

He:    توجةد علاقةة معنويةة ذات دلالةة إحصةةةةةائيةة بين آليةات القيةادة والإدارة العمليةة المقترحةة وبين تطوير

 السياسات الإدارية والقيادية.
 

 نموذج الدراسة .1.3
 يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغير الدراسة وفرضيات الدراسة كما يلي:

 المتغير التابع                                                                     المتغير المستقل        

 
 

 

 

H1,Ha,Hb,Hc,HD,He 

 أداء الموظفين
 

 الأبعاد النفسية والتنظيمية  •

 التحفيز وزيادة الإنتاجية  •

 تعزيز بيئة العمل التنظيمية   •
 

 القيادة  
 

 أنماط القيادة المختلفة   •
 القيادة الفعالة  •
 مخرجات القيادة •

 آليات القيادة  •
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 (1الشكل )

 نموذج البحث 

 2025المصدر: الطالب، 

 

 الدراسة الميدانية .1.4

 
تهةدف هةذه الةدراسةةةةةة إلى تحليةل أثر القيةادة في تحسةةةةةين أداء الموظفين في فروع مكتبةة جرير بةالمملكة  

العربية السةةةةعودية ، من خلال التركيز على الأسةةةةاليب القيادية المتبعة من قبل المديرين والمشةةةةرفين،  

ى الدراسةة إلى تقييم  ودورها في تحفيز الأفراد، ورفع مسةتوى كفاءتهم، وتعزيز التزامهم الوظيفي، وتسةع

العلاقة بين أنماط القيادة المختلفة ومجموعة من مؤشةةرات الأداء، مثل جودة العمل، الإنتاجية، والرضةةا 

الوظيفي، بهدف الوصةةةول إلى فهم أعمق لكيفية تأثير القيادة على تطوير الأداء العام للموظفين، وسةةةيتم  

بواسةةةطة اسةةةتبانة مصةةةممة لقياس أبعاد القيادة    اسةةةتخدام المنهج الوصةةةفي التحليلي، مع جمع البيانات

 وعلاقتها بمستوى أداء الموظفين، بما يعزز من قدرة المؤسسات على تبني ممارسات قيادية أكثر فاعلية. 
 

 مخطط المشروع المقترح .1.5

 
 الفصل الأول : المقدمة. •

 الفصل الثاني : الإطار النظري. •

 الفصل الثالث : منهجية البحث. •

 الفصل الرابع : التحليل الإحصائي.  •

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

 
يرتبط نجاح المؤسةسةات واسةتمرارها ارتباطًا وثيقًا بكفاءة اسةتثمارها للموارد البشةرية المتاحة والمتوقعة، بما 

في ذلك خبراتهم، قدراتهم، ومستوى أدائهم وحماسهم للعمل، إذ تعتمد أ لب المؤسسات على عنصر المنافسة  

م، وتوجيةه سةةةةةلوكهم بمةا يخةدم أهةداف كةأداة اسةةةةةتراتيجيةة للتميز من خلال تحفيز العةاملين، وكسةةةةةب ولائه

المؤسةسةة، ويحعدّ الاهتمام بالموارد البشةرية عاملًا جوهريًا لبقاء المؤسةسةة وتطورها، سةواء كانت في القطاع  

العام أو الخاص، إذ تمثل هذه الموارد الدعامة الأسةةةةاسةةةةية لتحقيق التقدم على المسةةةةتويين المحلي والوطني  

 (2014)مؤذن، 

كما تلعب القيادة دورًا محوريًا في تحسةين أداء الموظفين من خلال قدرتها على توفير الحوافز المناسةبة التي  

تعزز من دافعية العاملين وتدفعهم نحو تحقيق أداء أفضل. فوجود حوافز فعالة، سواء كانت مادية أو معنوية، 

ق العمل، بينما يؤدي  ياب هذه الحوافز إلى  يحعد أحد الأدوات الأسةةةةاسةةةةية التي يسةةةةتخدمها القادة لتحفيز فر

تراجع ملحوظ في الأداء. وتجدر الإشارة إلى أن تأثير الحوافز يختلف باختلاف العوامل الفردية مثل الجنس،  

نظم الحوافز تتبةةاين بين  الوظيفي، والوضةةةةةع المعيشةةةةةي والتعليمي للموظف. كمةةا أن  والعمر، والمركز 

 ( 2016فيها وطبيعة نشاطها ومجال عملها.)القاسم، وآخرون، المؤسسات بحسب طبيعة القيادة 

ويسةعى جميع القادة إلى تحسةين الأداء الوظيفي للموظفين، باعتباره أحد الركائز الأسةاسةية التي يحعتمد عليها 

في تحقيق سةير عمل مهني فعّال، فهناك علاقة قوية بين مسةتوى أداء الموظف وحجم الإنجازإ إذ كلما ارتفع 

وإنجازات ملموسةة ويسةهم هذا التحسةن في   الأداء وتميزّ، انعكس ذلك بشةكل مباشةر على تحقيق نتائج إيجابية

الأداء في بناء بيئة عمل إيجابية يسةودها النشةاط، والعدالة، والمسةاواة بين الموظفين، بعيدًا عن مظاهر التحيزّ  

 (2023أو المحسوبية.)البلوشي، 

ولضةةةمان اسةةةتمرارية المنظمة ونجاحها على المدى الطويل، من المهم أن يحرص القادة على توفير توازن 

منةاسةةةةةب بين الحوافز المةاديةة والمعنويةة، بحيةث تتمةاشةةةةةى مع قةدرات الموظفين ومةا يبةذلونةه من جهود، هةذا 

والولاء، مما يسةاعد في   التوازن لا يرفع فقط من مسةتوى رضةا الموظفين، بل يعزز أيضةًا شةعورهم بالانتماء

 (.2024الحفاظ على الكفاءات داخل المنظمة )الشغدلي، 
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 المتغير المستقل )القيادة(  .2.2

 
 تعريف القيادة:

القيادة الإدارية هي عملية يقوم بها القائد الإداري تشةمل اتخاذ القرارات، إصةدار التوجيهات، والإشةراف على 

ا القدرة على التأثير في انخرين وجذبهم   الموظفين لا تعتمد فقط على السةةةلطة الرسةةةمية، بل تشةةةمل أيضةةةً

الرسةةمية وبين مهارات التواصةةل   للتعاون، بهدف تحقيق أهداف محددة فهي تجمع بين اسةةتخدام الصةةلاحيات

 (2019والإقناع لتحفيز الفريق على العمل نحو نفس الهدف.)امال، واخرون،

وأسةلوب القيادة الذي يتبعه القادة في المؤسةسةات يحعد من العوامل الأسةاسةية التي تؤثر على أداء العاملين فيها،  

حيث إن القائد، بحكم موقعه في قمة الهيكل التنظيمي، يتحمل مسةةةؤوليات واسةةةعة تشةةةمل الجوانب الإدارية 

بير على نوع القيادة المتبعة، وتندرج  والتنظيمية ويعتمد نجاح المؤسةةةسةةةة في تطوير أداء موظفيها بشةةةكل ك

أنماط القيادة عادة تحت ثلاثة أنواع رئيسةية: النمط الأوتوقراطي الذي يركز على المركزية في اتخاذ القرار،  

والنمط الديمقراطي الذي يشةجع على مشةاركة العاملين في مختلف العمليات الإدارية، والنمط الحر الذي يمنح 

ي العمل دون تدخل مباشةةر من القائد، ولكل من هذه الأنماط خصةةائص ومميزات قد الموظفين حرية كاملة ف

تسةاهم في تحسةين بيئة العمل ورفع كفاءة الأداء، ويحعد اختيار النمط القيادي المناسةب عاملاً حاسةمًا في التأثير  

 على أداء العاملين، سواء بشكل إيجابي أو سلبي.

 

 أهمية القيادة:

تكتسةةةب القيادة الإدارية أهمية متزايدة في ظل التحولات الحديثة، حيث تتجه الأفكار المسةةةتقبلية إلى الابتعاد  

عن أسةةةةاليب السةةةةلطة التقليدية، والتركيز بدلًا من ذلك على تمكين الموظفين وتعزيز مشةةةةاركتهم في اتخاذ  

درة والعمل الجماعي بشةةةةكل طبيعي، دون  القرارات. هذا التوجه يعكس بيئة عمل تعتمد على الابتكار والمبا

تصةنعّ، ومع التغيرات السةريعة في التكنولوجيا وتقلّب احتياجات العملاء، لم يعد التخطيط الطويل الأمد فعالًا 

كمةا كةان في السةةةةةابق، وأصةةةةةبحةت المنظمةات مطةالبةة بةأن تكون أكثر دينةاميكيةة وقةدرة على التكيّف، في هةذا  

رية دورًا محوريًا في تنسةةةةيق وتنظيم جهود الأفراد لتحقيق أهداف المنظمة فهي السةةةةياق، تلعب القيادة الإدا

تجمع بين الجوانب التنظيمية والإنسةةانية والاجتماعية، وتسةةهم بفاعلية في إنجاح العمليات الإدارية من خلال 

 ر أوبناء فريق يعمل بروح مشتركة نحو أهداف واضحة ولا تقتصر فاعلية القيادة على إصدار الأوام
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ا التفاعل الإيجابي مع الموظفين ، سةةواء عبر التواصةةل المباشةةر أو من خلال   التوجيهات، بل تشةةمل أيضةةً

إشراكهم في المهام الإدارية وصنع القرار، القيادة الإدارية الناجحة تحعدّ عاملًا أساسيًا في تخطي العقبات التي  

تهدر الوقت والموارد. لذا، فإن القائد الناجح    قد تعيق سةةةير العمل، وتمنع تحوّل الإجراءات إلى أنظمة جامدة

لا يكتفي بةالإدارة، بةل يكون مصةةةةةدرًا لالهةام والحركةة داخةل المؤسةةةةةسةةةةةة، ويقودهةا نحو التغيير والتطور  

 (  2023باستمرار.) الغامدي، واخرون، 

 

 خصائص القيادة الاستراتيجية:

يمتلك القائد الاسةتراتيجي مجموعة من السةمات والمهارات التي تميزّه عن  يره، فهو يتمتع بقدرة عالية على 

التواصةل والإقناع، ويسةتند في ذلك إلى الاطلاع الواسةع، والالتزام، والاسةتعداد لتفويص الصةلاحيات وتمكين 

ا يحعرف القائد الاسةةتراتيجي بوعيه انخرين، إضةةافةً إلى حسةةن اسةةتخدام السةةلطة بشةةكل متوازن وذكي، كم

الذاتي، وقدرته على الاسةةةتماع الجيد وفهم انخرين، إلى جانب مهارات الابتكار والتفكير  ير التقليدي الذي  

يسةاعده على تغيير الأوضةاع الراهنة نحو الأفضةل، ولا يقتصةر دوره على ذلك، بل يتسةم أيضةاً بالقدرة على 

ارات المناسةةبة وتفسةةير المواقف بدقة، مع ما يمتلكه من ثقة بالنفس واسةةتعداد  مواجهة التحديات، واتخاذ القر

لتبادل وجهات النظر مع جميع الأطراف، كما أن القائد الاسةةتراتيجي يتميز بخمس خصةةائص أسةةاسةةية تبرز 

 مكانته القيادية، وهي:

 

 امتلاك خصال نادرة: مثل الخبرة والمعرفة العميقة التي تمنحه قدرة مؤثرة داخل التنظيم. •

المسةؤولية الوظيفية: إذ يشةغل مواقع عليا مرتبطة بمهام وقرارات اسةتراتيجية تتطلب مسةتوى عالياً   •

 من المسؤولية.

مكامن القوة الشةخصةية: وهي القوة التأثيرية الذاتية التي تمكّنه من قيادة انخرين بإرادتهم، بعيداً عن   •

 سلطاته الرسمية.

العلاقات الواسةةةةعة: حيث يتمتع بشةةةةبكة قوية من العلاقات الداخلية والخارجية تخدم رؤية المنظمة   •

 وتدعم تطلعاتها المستقبلية.

الخريطة المعرفية العقلية: ويقصد بها الإدراك العميق والقدرة على تحليل البدائل الاستراتيجية بشكل  •

 (2021يمكّن متخذ القرار من تفضيل البديل الأمثل عن وعي ودراية.)الغزاوي، 
 



23 

  

 العوامل المؤثرة في القيادة:

إن القيادة الفعالة لا تنشةةأ بصةةورة عشةةوائية أو نتيجة لاجتهادات فردية لقلة من القادة الاسةةتثنائيين، بل هي 

عملية شةةمولية تمتد إلى مختلف المسةةتويات داخل المنظمة، وتؤثر في جميع أنشةةطتها ومجالات عملها، ومن 

في تشةكيل القيادة الإدارية، والتي    هذا المنطلق، يصةبح من الضةروري التعرف على أبرز العوامل التي تسةهم

 يمكن تلخيصها فيما يلي:

وتشةةمل الأهداف الاسةةتراتيجية بعيدة المدى وكذلك الأهداف المرحلية قصةةيرة المدى،   أهداف المنظمة: •

 حيث تؤثر هذه الأهداف في طبيعة القيادة وأساليبها.

إذ تلعب الخصةائص الشةخصةية والجسةمية والنفسةية والسةلوكية للقائد دوراً محورياً  سةمات القائد وسةلوك : •

 في تحديد أسلوبه القيادي وقدرته على التأثير.

فالصةفات الجسةمية والنفسةية والسةلوكية للعاملين تشةكل عاملاً مهماً في تفاعلهم مع   خصةائص المرؤوسةين: •

 القائد واستجابتهم لتوجيهاته.

سةواء الداخلية منها المرتبطة بالمنظمة أو الخارجية المحيطة بها، فهي تشةكل  العوامل والظروف البيئية:   •

 بيئة مؤثرة تفرص على القيادة التكيف والتعامل بمرونة.

من حيةث حجمهةا، وهيكلهةا التنظيمي، وأسةةةةةاليةب اتخةاذ القرار، وطبيعةة المهةام الموكلةة،    طبيعةة المنظمةة: •

 إضافةً إلى نظم الحوافز وجماعات العمل، وهي جميعها عناصر تحدد مدى فعالية القيادة.

وبنةاءً على ذلةك، فةإن القيةادة الإداريةة النةاجحةة هي التي تراعي مختلف هةذه العوامةل وتتكيف معهةا لتحقيق  

القةةائةةد والمرؤوسةةةةةين والبيئةةة التنظيميةةة.)عةةدلان،   التفةةاعةةل الإيجةةابي بين  تعزيز  الأهةةداف بكفةةاءة، مع 

 (2021واخرون،

 

 أبعاد القيادة الاستراتيجية:

تقوم القيةادة الاسةةةةةتراتيجيةة على مجموعةة من الأبعةاد الرئيسةةةةةة التي يمكن من خلالهةا تقييم فعةاليتهةا وقيةاس  

مسةةتوى ممارسةةتها داخل المنظمات. وقد اعتمدت هذه الدراسةةة أربعة أبعاد أسةةاسةةية تمثل مرتكزات القيادة  

 الاستراتيجية، وهي على النحو انتي:
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ويعني تبني أسةةةةةاليةب وخطط إداريةة تسةةةةةعى إلى تعزيز الثقةة المتبةادلةة بين القةائةد    التركيز على العةاملين:

 والعاملين داخل المنظمة، وكذلك مع الشركاء الخارجيين.

وتشةمل وضةع خطط تفصةيلية توضةّح آليات تنفيذ الأعمال والمهام بما يضةمن تحقيق أعلى  الكفاءة التشةغيلية:

 مستويات الكفاءة في الأداء.

ويتجسةةةةةد في تزويةد العملاء بمعلومةات دقيقةة وذات قيمةة حول المنتجةات والخةدمةات الحةاليةة    تطوير الأعمةال:

 للشركة، إضافة إلى استراتيجياتها وخططها المستقبلية، بما يسهم في تعزيز مكانتها التنافسية.

ويقصةد به إرسةاء ثقافة إبداعية داخل المنظمة من خلال تقديم رؤى وأفكار جديدة ومبتكرة الإبداع التنظيمي:  

 ترتبط بالمنتجات والخدمات، الأمر الذي يساهم في تحقيق التميز والتجديد المستمر.

 ( 2الشكل رقم )

 ( 2021المصدر:)الغزاوي،
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 أنماط القيادة:

يحقصةةد بالنمط القيادي ذلك السةةلوك المتكرر الذي يمارسةةه القائد أثناء قيامه بمهامه اليومية والإدارية، والذي  

يعكس أسةةةةةلوبةه الخةاص في إدارة انخرين والتةأثير فيهم، وتتنوع أنمةاط القيةادة تبعةًا للخبرات والظروف 

 التنظيمية، ومن أبرزها ما يلي:

يقوم هةذا النمط على تركيز السةةةةةلطةة بيةد القةائةد، حيةث يخضةةةةةع العةاملون لتوجيهةاتةه    القيةادة الأوتوقراطيةة:

المباشةةةةرة ويحطالبون بتنفيذ أوامره بدقة ويعتمد القائد هنا على أسةةةةلوب التحفيز السةةةةلبي القائم على العقاب  

لأسةلوب من  والتهديد، مع احتفاظه بحرية كاملة في صةيا ة القرارات ورسةم السةياسةات ور م ما يحققه هذا ا

انضةةباط وسةةيطرة، إلا أنه يحضةةعف روح الابتكار ويدفع الأفراد إلى تجنّب المسةةؤولية خوفًا من الفشةةل أو 

 التعرص للعقوبة.

يرتكز هةذا النمط على مبةدأ المشةةةةةاركةة والاحترام المتبةادل بين القةائةد    القيةادة الةديمقراطيةة )التشةةةةةاركيةة(:

ومرؤوسةةةةةيه فهو يتسةةةةةم بالمرونة ويشةةةةةجع على المبادرات الفردية والإبداع، كما يعمل على تنمية قدرات 

ا للتطور المهني والوظيفي ويتميز هذا الأسةةلوب بوضةةوح الأهداف وفعالية   العاملين من خلال منحهم فرصةةً

الداخلي، إضةةافة إلى الاهتمام بالعلاقات الإنسةةانية، مما يخلق بيئة عمل إيجابية قائمة على التعاون  الاتصةةال  

 والدافعية لتحقيق أهداف المنظمة.

في هذا النمط يمنح القائد العاملين حرية شبه مطلقة في تحديد المهام والأنشطة دون تدخل   القيادة الفوضوية:

مباشةةةر منه ويحعهد هذا الأسةةةلوب محفزًا للمبادرات الفردية وتنمية القدرة على اتخاذ القرارات، خاصةةةة لدى  

عص الحالات إلى اسةتغلال  الأفراد الذين يتميزون بالمسةؤولية والانضةباط إلا أن  ياب التوجيه قد يؤدي في ب

الحرية الممنوحة بشةةةكل سةةةلبي، مما ينعكس في ضةةةعف الالتزام أو هدر وقت وجهد العاملين نتيجة  ياب 

 التنظيم والتنسيق.

 

 المفاهيم المرتبطة بالقيادة:

عنةد تنةاول مفهوم القيةادة، من المهم التمييز بينةه وبين مجموعةة من المفةاهيم المتةداخلةة معةه مثةل: الإدارة، 

 وسنوضح ذلك بدءًا بمفهوم الإدارة:
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بينمةا يحعةد الحةديةث عن القيةادة قةديمةًا قةدم التةاريا، فةإن تنةاول الإدارة بمفهومهةا الحةديةث لم يظهر إلا في   الإدارة:

العقود الأخيرة، وقد استقر الباحثون على أن الإدارة تقوم بعدد من الوظائف الأساسية، من أبرزها: التخطيط،  

مشةةةةةكلات، وتهةدف هةذه الوظةائف إلى إيجةاد بيئةة  إعةداد الموازنةات، التنظيم، إعةداد الكوادر، الرقةابةة، وحةل ال

تتسةم بالنظام والاسةتمرارية، مع القدرة على التحكم في مسةار الأحداث بدرجة كبيرة تحمكّن من إنجاز الأعمال  

ضةمن إطار زمني محدد ووفق ميزانية مضةبوطة، وفي المقابل لا تركز القيادة على النمطية والنظام بقدر ما 

 تقوم على ثلاث عمليات رئيسة: ة والتجديد، إذتهتم بالحرك

 . وضع الاتجاه وصيا ة الرؤية المستقبلية.1

 . حشد الجهود والطاقات لتحقيق هذه الرؤية.2

 . التحفيز وإثارة الدافعية لدى الأفراد.3

ومن هةذا المنطلق، يمكن القول إن الإدارة والقيةادة تلتقيةان في بعص النقةاط، أبرزهةا: تحةديةد مةا ينبغي إنجةازه،  

وتهيئة المناخ المناسةب لتحقيق الأهداف، ثم متابعة النتائج لضةمان مطابقتها للمعايير الموضةوعة. ومع ذلك،  

خطيط المنظم وتقليةل المخةاطر إلى أدنى  يظةل هنةاك اختلاف جوهري بينهمةا، حيةث ترتكز الإدارة على الت

مسةةةتوى، بينما تعتمد القيادة على التوجيه، الالتزام، والتحفيز عبر إحداث تغييرات متجددة تحسةةةهم في إطلاق  

الطاقات الكامنة، وبالر م من هذه الفوارق، فإن نجاح أي منظمة يظل مرهونًا بوجود كل من الإدارة والقيادة  

 (2023ما يوضحه الجدول التالي: )بوشريط، واخرون،معًا وتكاملهما، وهذا 

 

 



27 

  

 (1الجدول رقم )

 (2023)بوشريط، واخرون، :المصدر
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 المتغير التابع)أداء الموظفين(  .2.3

 
يشةهد موضةوع الأداء الوظيفي اهتماما كبيرا وتجرى العديد من البحوث المسةتمرة حول حلول المشةكلات  

المرتبطة به، وذلك نظرًا لأهميته كوسةةةيلة رئيسةةةية لتحقيق أهداف العمل، علاوة على ذلك يعتبر الأداء 

أو نامية، لذلك    الوظيفي مؤشةرا على مسةتوى التقدم الحضةاري والاقتصةادي للدول، سةواء كانت متقدمة

 (2024بدأت المؤسسات تولي اهتماما متزايدا بتحسين الأداء الوظيفي. )حبيلس وآخرين، 

 

ومفهوم الأداء الوظيفي يشةةةةةير إلى مجموعةة السةةةةةلوكيةات الإداريةة التي تعكس قيةام الموظف بواجبةاتةه  

الوظيفية، وتتضةةةةمن هذه السةةةةلوكيات جودة الأداء، وحسةةةةن التنفيذ، والخبرة الفنية المطلوبة للوظيفة،  

رية التي تنظم عمل  بالإضةةافة إلى الاتصةةال والتفاعل مع باقي أعضةةاء المنظمة، والالتزام باللوائح الإدا

 (2022الموظف والسعي نحو تطبيقها بعناية. )الاحمري وآخرين، 

 

وهو المستوى الذي يصل إليه الفرد في تنفيذ مهام وظيفته، والذي يتأثر بقدرات الفرد ومهاراته، وإدراكه 

لةدوره ومسةةةةةؤوليةاتةه، وجهود الفرد المبةذولةة، ويعكس درجةة تحقيق وإنجةاز الفرد للمهةام والمسةةةةةؤوليات  

 (2023المكونة لوظيفته. )عفايفية وآخرين، 

 

والأداء الوظيفي يشةةةةير إلى جهود الموظف وسةةةةلوكه في مجال العمل، ويتم قياس هذا الأداء من خلال 

عمليةة إصةةةةةدار حكم على قيمةة أداء العةاملين وسةةةةةلوكهم الوظيفي، بهةدف رفع كفةاءتهم في القيةام بمهةام  

 (2020الوظائف التي يشغلونها. )محمد وآخرين، 

 

ومن خلال التعاريف السةةةةابقة يمكننا تعريف الأداء بأنه مجموعة من المهام والسةةةةلوكيات والنشةةةةاطات  

والمسةةةةؤوليات التي يؤديها الفرد وفق نظام معين وخطة معينة من أجل تحقيق أهداف المؤسةةةةسةةةةة في 

 (2023مختلف المجالات. )عمري وآخرين،
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يحعد الأداء الوظيفي أحد الركائز الأسةاسةية لنجاح منظمات الأعمال، إذ يمثل المحصةلة النهائية لمجموعة 

من الأنشةطة والجهود التي تحبذل داخل المنظمة ويحنظر إليه باعتباره مؤشةرًا رئيسةيًا على قدرة المؤسةسةة  

ا يقدمه الموظفون من جهد في على تحقيق أهدافها الاسةةةةتراتيجية، ويسةةةةتند هذا الأداء في جوهره إلى م

مواقعهم المختلفة، حيث يشةةةكل الأداء الفردي الأسةةةاس الذي يحبنى عليه الأداء الجماعي، ومن ثم ينعكس  

على أداء المنظمةة، وعنةدمةا يكون أداء الأفراد مرتفعةًا، ينعكس ذلةك إيجةابةًا على أداء الفرق العةاملةة، ممةا 

المؤسةسةي ومن هنا تبرز أهمية أن تسةعى المنظمات إلى تبني  يؤدي في النهاية إلى رفع مسةتوى الإنجاز 

سةةياسةةات فاعلة في إدارة الموارد البشةةرية تقوم على أسةةس علمية وتخطيط اسةةتراتيجي مدروس، بما 

يضةةمن توافقها مع الأهداف العامة للمنظمة، كما تكمن أهمية دراسةةة الأداء الوظيفي في كونه أداة فاعلة 

في اسةةتثمار مواردها البشةةرية بالشةةكل الأمثل، فهو لا يقتصةةر على قياس    لقياس مدى كفاءة المؤسةةسةةة

النتائج فحسةب، بل يسةاعد أيضةًا على تحديد مواطن القوة والضةعف داخل المنظمة، الأمر الذي يحسةهم في 

دعم عملية صةةةةنع القرار الاسةةةةتراتيجي، ويعزز من فرص التميز والقدرة التنافسةةةةية في بيئات العمل 

 (.2021عطية، واخرون ، المتغيرة.)ال

 

من ناحية أخرى، يحعد الرضةا الوظيفي من الأسةاسةيات النفسةية التي يحرص عليها أي شةخص سةوي في 

بيئة العمل، لما له من دور كبير في تعزيز الصةةةحة النفسةةةية وتحقيق الاسةةةتقرار المهني فعندما يشةةةعر 

ه للعمل الموظف بالرضةةا، تقل مسةةتويات التوتر والضةةغط الناتجة عن التحديات اليومية، ويزداد حماسةة 

وقدرته على الإنتةاج، ور م أن الحيةاة المهنيةة لا تخلو من الصةةةةةعوبات والتقلبةات التي قد تؤثر على أداء  

الموظف، إلا أن وجود قدر مناسةةةب من الرضةةةا يسةةةاعده على التكيفّ مع تلك الظروف والتعامل معها 

ه تجربته المهنية، ومدى بشةةكل أفضةةل ويمكن فهم الرضةةا الوظيفي على أنه نظرة الموظف الإيجابية تجا

شةةةعوره بالارتياح والاسةةةتمتاع بما يقوم به وهو في جوهره شةةةعور داخلي يتولد عندما تتوافق توقعات 

الموظف مع ما يحصل عليه فعليًا في بيئة العمل من دعم نفسي، ومكافآت مادية، وتقدير معنوي )معاني،  

2015 .) 

 

 أهمية الأداء الوظيفي:

الأداء الوظيفي يحعد أحد أهم المؤشرات التي تحظهر مدى كفاءة الأفراد داخل المؤسسة، ومدى قدرتها على 

 تحقيق أهدافها بفعالية، فهو لا يقتصر فقط على إنجاز المهام اليومية، بل يحعتبر أداة استراتيجية تسهم في
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تحسةةين الإدارة، ودعم النمو التنظيمي، ومسةةاعدة المؤسةةسةةة على مواكبة التغيرات في بيئتها الخارجية   

ومن خلال تطوير الأداء، يمكن للمنظمات الحفاظ على مكانتها التنافسةية، ورفع جودة منتجاتها وخدماتها  

 (.2022)الأمين، 

 

وإن الأداء الوظيفي للموظفين لةه أهميةة كبيرة بةالنسةةةةةبةة للمنظمةة، وذلةك لارتبةاطةه الوثيق بةدورة حيةاة  

المنظمة في جميع مراحلها، فالأداء الوظيفي المتميز يسةاهم في اسةتمرارية المنظمة وتحقيق أهدافها، كما 

عن القةدرات الكةامنةة لدى   أنه يعكس نجةاح الأفراد في تنفيةذ المهةام الموكلةة إليهم، ويسةةةةةاعد في الكشةةةةةف

العاملين، وعلاوة على ذلك فهو أساس عمليات التطوير والإبداع الإداري، ويعد مؤشرًا على مدى تحقيق  

الرؤية والرسةةالة للمنظمة، وبالتالي فإن الأداء الوظيفي له تأثير مباشةةر على مراحل حياة المنظمة، بدءًا  

 (2022سمعة والتميز. )الاحمري وآخرين، من مرحلة الظهور والاستمرارية إلى مرحلة ال

 

والأداء الوظيفي هو من أهم العوامل التي تححدد نجاح أي مؤسةةسةةة وتقد،مها، فارتفاع مسةةتوى الأداء يحعد 

مؤشةرًا واضةحًا على اسةتقرار المؤسةسةة وفعاليتها، فعندما يكون أداء الموظفين على المسةتوى المطلوب،  

للموظفين هو انعكاس مباشةةر تكون المؤسةةسةةة أكثر اسةةتقرارًا وديمومة، ويحمكن القول إن الأداء الوظيفي  

 (2024لقدرات ودوافع كل من المرؤوسين والقادة في المؤسسة. )حبيلس وآخرين، 

 

إلى جانب ذلك، يحشةةةةكل الأداء عاملًا مؤثرًا في تنمية الاقتصةةةةاد والمجتمع ككل، حيث يسةةةةهم في رفع 

ن مسةةتوى المعيشةةة وقد بدأت   معدلات الإنتاجية، وتحقيق مكاسةةب مادية تدعم نمو الدخل القومي وتححسةةّ

ة من خلال تحليل  دراسةة الأداء منذ أوائل القرن العشةرين، حيث ركز فريدريك تايلور على تحسةين الكفاء

الوقت والحركات ومع مرور الوقت، تطور هذا المفهوم ليشةةمل أبعادًا نفسةةية وسةةلوكية وتنظيمية، تحؤثر 

 (.2015على طريقة عمل الموظفين ومستوى إنتاجيتهم )إسماعيل وآخرون، 

 

 أنواع الرضا الوظيفي:

 ينقسم الرضا الوظيفي إلى نوعين رئيسيين:

 الرضا العام: -1

 يشير الرضا العام إلى الاتجاه الكلي للفرد نحو وظيفته بشكل شامل، أي ما إذا كان راضياً أو  ير راص  
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عن عمله بصةةورة عامة. ويحعد هذا النوع من الرضةةا بمثابة حصةةيلة لتقييم الفرد لمجموعة من الجوانب   

الفرعية المرتبطة بالوظيفة. بعبارة أخرى، يتحدد مستوى الرضا العام من خلال المتوسط أو التفاعل بين 

ضةةةةا العام ومكوناته درجات الرضةةةةا عن عناصةةةةر متعددة في بيئة العمل. ويمكن تمثيل العلاقة بين الر

الفرعية على النحو التالي: الرضةا العام   الرضةا عن الأجر ا الرضةا عن طبيعة العمل ا الرضةا عن 

فرص الترقية ا الرضةةا عن أسةةلوب الإشةةراف ا الرضةةا عن الزملاء ا الرضةةا عن سةةاعات العمل ا 

 الرضا عن ظروف العمل الفيزيائية.

 

 الرضا النوعي: -2

أما الرضةا النوعي فيعبر عن رضةا الموظف عن جانب محدد من جوانب وظيفته، كأن يكون راضةياً عن  

العائد المالي لكنه  ير راص  عن بيئة العمل أو أسةةةاليب التواصةةةل داخل المنظمة، أو مسةةةتوى الرعاية 

سةات أشةارت إلى  الصةحية المتوفرة. ور م هذا التصةنيف الثنائي للرضةا الوظيفي، إلا أن العديد من الدرا

وجود علاقة ارتباطية بين الرضا العام والرضا النوعي. أي أن الرضا عن أحد الجوانب قد يرتبط إيجاباً  

 (2019أو سلباً بالرضا عن جوانب أخرى )بن يوب، واخرون ، 

 

 عناصر الأداء الوظيفي:

يتكون الأداء الوظيفي من مجموعة من العناصةةر الأسةةاسةةية، أهمها: المعرفة بمتطلبات الوظيفة، والتي  

تتضةةةةةمن المعةارف العةامةة والمهةارات الفنيةة والمهنيةة والخلفيةة العةامةة عن الوظيفةة والمجةالات المرتبطةة  

هارات والبراعة والقدرة  بها، كما تشةمل نوعية العمل، والتي تعكس مدى إدراك الفرد لعمله والر بة والم

على التنظيم وتنفيذ المهام دون الوقوع في الأخطاء، إضةةةةافة إلى كمية العمل المنجز، والتي تشةةةةير إلى  

مقةدار العمةل الةذي يسةةةةةتطيع الموظف إنجةازه في الظروف العةاديةة للعمةل وسةةةةةرعةة هةذا الإنجةاز، كةذلةك 

وقدرة الموظف على تحمل المسؤولية وإنجاز    المثابرة والوثوق، والتي تتضمن الجدية والتفاني في العمل

 (2017المهام في الأوقات المحددة، ومدى حاجته لارشاد والتوجيه من المشرفين. )طيب وآخرين، 

 

 محددات الأداء الوظيفي:

الرضةةةا الوظيفي هو مفهوم مهم في إدارة الموارد البشةةةرية والسةةةلوك التنظيمي، يحعرف بأنه الشةةةعور  

 الإيجابي والمرضي الذي يشعر به الموظف تجاه وظيفته، كما يؤثر الرضا الوظيفي بشكل كبير على
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إنتةاجيةة الموظفين وأدائهم وولائهم للمنظمةة، لذلك يعةد فهم  العوامل المؤثرة على الرضةةةةةا الوظيفي أمر  

 حيوي لتحسين بيئة العمل عوامل الرضا الوظيفي :

 

 الدافعية: .1

تحعرف الةدافعيةة بةأنهةا القوة الةداخليةة التي تةدفع الفرد نحو بةذل الجهةد، وتحةدد مسةةةةةتوى هةذا الجهةد واتجةاهه  

واسةتمراريته. فكلما ارتفع مسةتوى الدافعية لدى الموظف، زادت احتمالية تقديمه أداءً عاليًا. وتحعد الدافعية  

اه العمل، حيث تنعكس بشةكل مباشةر على من أهم المحددات النفسةية التي تحسةهم في تشةكيل سةلوك الفرد تج

 مدى التزامه وحرصه على الإنجاز.

 

 قدره الفرد على أداء العمل: .2

تشةير إلى الخصةائص الشةخصةية الثابتة نسةبيًا لدى الفرد، وتشةمل مجموع المعارف، المهارات، الخبرات،  

ومسةةةتوى التعليم والتدريب الذي حصةةةل عليه. وتحعد القدرات العامل الأسةةةاسةةةي الذي يحدد مدى فاعلية 

ن بقةدرة حقيقيةة على الجهةد المبةذول، إذ لا تكفي الر بةة وحةدهةا لتحقيق الأداء المطلوب، بةل يجةب أن تقتر

 تنفيذ المهام بكفاءة.

 

 إدراك الدور: .3

يعني ذلك مدى فهم الفرد لطبيعة عمله، وتصةةةوراته حول مسةةةؤولياته والأنشةةةطة المطلوبة منه. فإدراك  

الموظف لدوره بدقة يسةةاعده على أداء مهامه بشةةكل واضةةح ومنظم، ويمنع حدوث الالتباس أو التقصةةير  

 الناتج عن  موص في التوقعات أو المسؤوليات.

 

 بيئة العمل: .4

أضةاف بعص الباحثين عنصةرًا رابعًا مهمًا يتمثل في بيئة العمل، والتي تشةمل الجوانب المادية والمعنوية  

التي تحيط بالموظف داخل المؤسةةسةةة. فتوفر مكان عمل مريح، منظم، وآمن يسةةهم في تحسةةين مسةةتوى  

تنظيمي تحعد من العوامل  الأداء والرضا الوظيفي. كما أن نمط القيادة، وعدالة القوانين، وجودة التواصل ال

 (.2017التي تؤثر في مدى شعور الموظف بالتحفيز والانتماء )عباس، 
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 ( 3الشكل: رقم )

 ( 2023المصدر: )عفايفية وآخرين، 
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 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي:

 

ا لمةا يبةذلةه الموظف من جهود فرديةة في تنفيةذ مهةام عملةه، ويتةأثر بعةدد من   يحعةد الأداء الوظيفي انعكةاسةةةةةً

العوامل التي قد تكون مكتسةةبة من خلال المؤسةةسةةة، أو ناتجة عن اجتهادات فردية من الموظف نفسةةه،  

المؤسةةةسةةةة لتطوير  وتشةةةمل هذه العوامل ما يكتسةةةبه الفرد من خلال التدريب وورش العمل التي تقدمها  

كفةاءة العةاملين، أو من خلال مبةادرات ذاتيةة كةالمطةالعةة والبحةث المسةةةةةتمر لتطوير المهةارات المهنيةة  

والمعرفية المرتبطة بالوظيفة، ثلاث فئات رئيسةية من المعرفة التي تؤثر بشةكل مباشةر في مسةتوى الأداء 

 الوظيفي:

 

 المعرفة التقريرّية: .1

وهي المعرفةة التي تتعلق بفهم الحقةائق والمفةاهيم الأسةةةةةاسةةةةةيةة المرتبطةة بةالوظيفةة، إلى جةانةب الإلمةام  

ا معرفيًا نظريًا يمكّن  بالأهداف العامة والمتطلبات الأسةةاسةةية للعمل، هذا النوع من المعرفة يشةةكل أسةةاسةةً

على شةةةةكل تقارير أو   الموظف من فهم طبيعة عمله وسةةةةياقه التنظيمي، وعادة ما تحعرص هذه المعرفة

 وثائق تلخص الغايات والمعلومات المهمة.

 المعرفة الإجرائية: .2

وتشةةةةةير إلى الإلمةام بكيفيةة أداء المهةام، أي المهةارات العمليةة والإدراكيةة اللازمةة لإنجةاز العمةل بكفةاءة.  

تتضةمن هذه المعرفة خطوات العمل، وتطبيق المهارات التقنية، واسةتخدام الأدوات أو الأسةاليب المناسةبة  

 ج فعلية.لتنفيذ المهام، مما يجعلها ضرورية لترجمة المعرفة النظرية إلى نتائ

 المعرفة الدافعية )التحفيزية(: .3

وهي المعرفة المرتبطة بدوافع الأداء، وتشةةمل فهم العوامل التي تؤثر في بذل الجهد، اختيار نمط الأداء، 

واسةةةةةتمراريةة السةةةةةعي نحو الإنجةاز، يتةأثر هةذا الجةانةب بةالسةةةةةلوكيةات الفرديةة ودرجةة التحفيز الةداخلي  

 والخارجي، ما ينعكس مباشرة على مستوى الأداء واستقراره.

وبةالتةالي، فةإن الأداء الوظيفي الفعةّال يتطلةب تكةامةل هةذه الأنواع الثلاثةة من المعرفةة: الفهم النظري للمهةام،  

والقدرة العملية على التنفيذ، والدافعية النفسةية التي تدفع الموظف للاسةتمرار في العطاء وتحقيق الأهداف 

 (2023التنظيمية. )البلوشي ، 
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4

 
تعمةل القيةادة الفعةّالةة على متةابعةة التطورات الحةديثةة في مجةال الإدارة، وفهم المزايةا والتحةديةات المرتبطةة  

بتطبيق الأفكةار الجةديةدة، وتحليةل الفرص والتهةديةدات النةاشةةةةةئةة عنهةا كمةا تهتم بتقييم المخةاطر المحتملةة  

مية تشةجع على الابتكار والتجديد،  الناتجة عن التأخر في تبني هذه الأفكار، وتسةعى إلى  رس ثقافة تنظي

مع إعداد الأفراد والمسةؤولين في مختلف القطاعات لاسةتقبال الأفكار الإدارية الجديدة واسةتيعاب فوائدها  

ومنافعها، وفهم انثار السةةلبية المحتملة عند تجاهلها بالإضةةافة إلى ذلك، تسةةاهم القيادة الفعّالة في إعادة 

طوير نظم وعلاقات العمل بما يتماشةى مع متطلبات تطبيق الأفكار والتقنيات  تصةميم الهياكل التنظيمية وت

الإدارية بشةكل فعّال. كما تهدف إلى تحسةين نظم الموارد البشةرية لضةمان التعامل الإيجابي مع التقنيات  

ا تخطيط   الحديثة، وإعادة هيكلة عمليات اسةةتقطاب الموظفين واختيارهم وتوظيفهم وتشةةمل مهامها أيضةةً

فعيةل أنظمةة إدارة الأداء لتحفيز الموظفين وتوجيةه جهودهم نحو تحقيق أهةداف الإدارة، إلى جةانةب  وت

 (2019متابعة الأداء وتقييمه، ومساءلة الأفراد والجماعات ومحاسبتهم وفق النتائج المحققة )العوفي،

 

 الخاتمة .2.5

 
أظهرت نتائج الدراسةةة أن أسةةاليب القيادة المختلفة لها تأثير ملموس على أداء العاملين داخل المؤسةةسةةة،  

حيث سةاهمت القيادة الديمقراطية في تحقيق أهداف المؤسةسةة بفعالية من خلال تشةجيع المشةاركة والتفاعل  

وى الدافعية لدى العاملين نحو الإيجابي بين الموظفين، بينما أظهرت القيادة الفوضةوية دورًا في رفع مسةت

الإنجاز عبر منحهم مزيدًا من الحرية في أسةلوب العمل. وفي المقابل، سةاعدت القيادة الأوتوقراطية على 

تعزيز الانضباط داخل بيئة العمل، مما ساهم في تنظيم سير المهام وضمان الالتزام بالإجراءات المحددة.  

ة المؤسةسةة تسةعى دائمًا إلى اتباع الأسةاليب القيادية الناجحة لتعزيز وبناءً على هذه النتائج، يتضةح أن إدار

 (2022أداء العاملين وتحقيق أهداف المؤسسة بشكل مستمر.)بشكيط، واخرون، 

وأن القيادة الاسةتراتيجية عبر أبعادها المتمثلة في التركيز على العاملين، كفاءة العملية، وتطوير الأعمال 

والإبداع التنظيمي، تمثل عاملاً جوهرياً في تعزيز الأداء العالي داخل هيأة الحشةةد الشةةعبي، فقد أظهرت 

د القيادة الاسةةتراتيجية ومؤشةةرات الأداء النتائج وجود علاقة ارتباط وتأثير ذات دلالة إحصةةائية بين أبعا

العةالي، بمةا يشةةةةةمةل جودة الإدارة، التحسةةةةةين والتجةديةد المسةةةةةتمر، التوجةه طويةل الأمةد، والانفتةاح على 

 (2021التوجهات الفعّالة للموظفين.)الغزاوي،
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كما إن التركيز على العنصةر البشةري في المنظمات لم يعد مجرد خيار بل أصةبح ضةرورة اسةتراتيجية،  

إذ يحعتبر الموظف المحرك الأسةةةاسةةةي لأي عملية تنظيمية، ويحعزز الأداء حين تحمنح له الحرية في إنجاز  

قد يقتل روح الإبداع   المهام وتشةةجيع أسةةلوب العمل الجماعي، بعيدًا عن الأوامر الصةةارمة والتقييد الذي

والابتكار. وقد أبرزت الدراسة الحالية أثر الأنماط القيادية على أداء الموظفين الإداريين في بلدية وجانة،  

مؤكةدة من خلال التحليةل النظري والبيةانةات الميةدانيةة وجود علاقةة ارتبةاطيةة إيجةابيةة بين الأنمةاط القيةاديةة  

 (2021دلان، واخرون، السائدة والأداء الفعّال للموظفين.)ع

ولقد أظهرت الدراسةةة أهمية القيادة كظاهرة تنظيمية أسةةاسةةية لضةةمان اسةةتمرارية المؤسةةسةةات وتحقيق  

التميز والنجةاح فةالقيةادة ليسةةةةةت مجرد وظيفةة إداريةة، بةل هي عمليةة تةأثير متبةادلةة تجمع بين القةائةد  

ينهم. وقد والمرؤوسةين، وتعمل على توجيه جهودهم نحو تحقيق أهداف المؤسةسةة وتعزيز روح التعاون ب

أظهرت النتائج الميدانية حول تأثير القيادة على الأداء الوظيفي لدى العاملين في مؤسةسةة الكهرباء والغاز 

التوزيع "سةةونلغاز قالمة" أن القيادة الفعّالة تسةةاهم في سةةد الفجوة بين مراكز القيادة والموظفين، وتعزز  

ن خلال تفعيةل نظةام الحوافز، تعزيز الاتصةةةةةال، الثقةة بينهم، ممةا ينعكس إيجةابةًا على تحسةةةةةين الأداء م

 (2023وتشجيع العمل الجماعي.)بوشريط، واخرون، 

كما أظهرت الدراسةةةة أن القيادة الإدارية ترتكز على مكونات أسةةةاسةةةية تشةةةمل مهارات القائد، أسةةةاليب  

التأثير، مصةادر القوة، المواقف، والأهداف المشةتركة، وأن فعاليتها تكمن في قدرتها على تحويل الأفراد 

قيق ذلك، يجب أن من وضةةةع إلى آخر أفضةةةل، بما يعزز الأداء الوظيفي ويرفع مسةةةتوى الإنتاجية ولتح

تكون آليات تقييم الأداء دقيقة وموثوقة، مع وجود نظام تحفيز متكامل يشةةمل الجوانب المادية والمعنوية،  

 ( 2019لضمان رضا الموظفين وتعزيز التزامهم تجاه المؤسسة.)عرعر، واخرون، 
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وفي ختام هذه الدراسةةةة، يتضةةةح أن القيادة الإدارية تحعد عنصةةةرًا أسةةةاسةةةيًا في تعزيز الأداء الوظيفي  

للمرؤوسةةةين، إذ تتجاوز مجرد توجيه العمل لتشةةةمل التأثير الإيجابي على السةةةلوكيات والالتزام وتحفيز  

مفةاهيم أخرى مثةل الأفراد نحو تحقيق الأهةداف المشةةةةةتركةة. وقةد بينةت الةدراسةةةةةة أن القيةادة تختلف عن  

الرئاسةةة أو الزعامة أو الإدارة، لكونها تنبع من جماعة مؤمنة بأهدافها وتسةةتمد سةةلطتها من تأثير القائد  

على أتباعه، وليس من فرص رسةمي أو قوة شةخصةية مفرطة، كما أظهرت الدراسةة أن تطور نظريات  

ية، وصةةولًا إلى نظريات القيادة الحديثة  القيادة من النظرية الفردية، مرورًا بالنظريات السةةلوكية والموقف

والتحويلية، يعكس تزايد الاهتمام بالعلاقة التفاعلية بين القائد والمرؤوسةةين وعوامل الموقف، وضةةرورة 

مواءمةة أسةةةةةاليةب القيةادة مع طبيعةة العمةل واحتيةاجةات الأفراد لتحقيق أعلى مسةةةةةتويةات الأداء.)كيرد،  

2015) 
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 المقدمة:
 

لأي دراسة أكاديمية، إذ توفر الإطار المنهجي الذي يحدد خطوات    الإطار الأساسيتحعتبر منهجية البحث العلمي  

تحويل   الباحث من  المنهجية  تمكّن  دقيقة وموضوعية وكما  النتائج بطريقة  البيانات وتحليلها واستنتاج  جمع 

أهداف الدراسة إلى إجراءات عملية تتيح فهم الظاهرة المدروسة بعمق ووضوح وفي هذه الدراسة التي تهدف  

استكشاف أثر القيادة على تحسين أداء الموظفين في فروع مكتبة جرير بالمملكة العربية السعودية ولقد تم  إلى  

اعتماد المنهج الوصفي التحليلي نظرًا لملاءمته لدراسات الإدارة وقدرته على وصف الظواهر كما هي وتحليل  

ها دون التدخل في سيرها الطبيعي ويتميز هذا المنهج بتقديم صورة شاملة حول تأثير  العلاقات بين متغيرات

القيادة على أداء الموظفين مع إمكانية تفسير العوامل المؤثرة فيه وتم تصميم الاستبيان كأداة رئيسية لجمع  

د مجتمع الدراسة وعينته  البيانات من عينة ممثلة لموظفي المكتبة وتوضح المنهجية الإجراءات المتبعة في تحدي

واختيار المشاركين بالإضافة إلى الأدوات الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات واستخلاص النتائج ويهدف  

هذا الإطار البحثي إلى توفير قاعدة علمية دقيقة تحمكّن من تفسير النتائج وصيا ة توصيات عملية تسهم في  

بما يدعم اتخاذ قرارات فعّالة قائمة على فهم شامل ودقيق للعلاقة بين    تعزيز أثر القيادة على أداء الموظفين

 القيادة والأداء الوظيفي. 

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث:
 

تحعتبر التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث من العناصر الجوهرية في تصميم الدراسة العلمية إذ تمكّن الباحث  

من تحويل المفاهيم النظرية إلى مؤشرات قابلة للقياس والملاحظة بشكل واضح ودقيق فهي تحدد المقصود  

وح المفاهيم ويقلل من أي التباس أثناء  بكل متغير وتوضح الطريقة المثلى لقياسه أو ملاحظته مما يضمن وض

تطبيق البحث أو تحليل نتائجه وتكمن أهمية هذه التعريفات في قدرتها على تعزيز الدقة والاتساق في جمع  

البيانات وتحليلها وكما تسهّل مقارنة نتائج الدراسة بنتائج أبحاث سابقة أو ذات صلة، بالإضافة إلى ذلك تحسهم  

الإجرائية المتغيرات    التعريفات  لتقييم  واضحة  معايير  وضع  خلال  من  والمنهجية  الموضوعية  تحقيق  في 

وضبطها علميًا وبذلك تحعد هذه التعريفات أداة أساسية لرفع مستوى موثوقية النتائج وقابليتها للتكرار والتحقق  

 أبحاث مستقبلية.  ما يعزز القيمة العلمية للدراسة ويساهم في بناء معرفة دقيقة يمكن الاستفادة منها في 
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 القيادة 
 

الإجرائي: القدرة على    التعريف  الدراسة  هذه  في  بالقيادة  بهدف  يقصد  في سلوكهم  والتأثير  الأفراد  توجي  
القائد على  تحقيق أهداف جماعية محددة   القيادة من خلال مؤشرات قابلة للملاحظة مثل: قدرة  ويتم قياس 

اتخاذ القرارات وأسلوبه في توزيع المهام ومدى إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات وكفاءة توجيهه لاعضاء 

اعيًا بمشاركة  لإنجاز العمل المطلوب وكما يحلاحظ مدى اختلاف أساليب القيادة بين القادة سواء كان القرار جم

الفريق أو فرديًا يتخذه القائد بمفرده ويحستخدم ذلك لتقييم فعالية القيادة في تحقيق الأهداف المنشودة.)عرعر 

 ( 2019وآخرون،

 

 الأداء الوظيفي 
 

مدى قدرة الموظف على تنفيذ مهام  الوظيفية يقصد بالأداء الوظيفي في هذه الدراسة    التعريف الإجرائي:
المكتبة   قابلة  بفاعلية وكفاءة بما يسهم في تحقيق أهداف  الوظيفي من خلال مؤشرات  الأداء  قياس  ويتم 

للقياس والملاحظة مثل: جودة الإنجاز، دقة تنفيذ المهام، الالتزام بالمواعيد، مستوى المبادرة في العمل، قدرة  

الفرد على التعاون مع الزملاء ومدى مساهمته في تحقيق أهداف المؤسسة ويحستخدم هذا التعريف لتقييم مدى  

ظفين في أداء مهامهم ومدى تأثير ذلك على تحقيق أهداف المنظمة واستمراريتها مما يجعل الأداء  نجاح المو

 ( 2020وفاعلية إدارتها.)تفريج وآخرون،  الوظيفي مؤشراً رئيسياً لنجاح المكاتب 

 

 تصميم البحث
 

 المنهج الوضعي  فلسفة البحث: 

 استنتاجي    أسلوب البحث:

 دراسة حالة    استراتيجية البحث:

 كمية    أداة البحث:

 مقطعية   المدة الزمنية:
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 استبيان   تقنية جمع المعلومات:

 

  
  4 الشكل

 ملخص تصميم البحث   

   2025المصدر : الطالبة ،

 

 مجتمع البحث وتقنيات أخذ العينات 

 

العناصر الأساسية لأي دراسة علمية دقيقة إذ تمثل المصدر الرئيس   تحعد عينة البحث وآليات اختيارها من 

النتائج وتفسيرها ويكمن   استنتاج  الباحث في  إليها  التحليلات الإحصائية ويستند  تحجرى عليها  التي  للبيانات 

راسة بصورة واقعية وموضوعية بما يضمن  الهدف الأساسي من اختيار العينة في قدرتها على تمثيل مجتمع الد

دقة البيانات المجمعة وصدقها في عكس خصائص المجتمع بأكمله وهو ما يعزز مصداقية النتائج وقابليتها  

المناسبة خطوة جوهرية في   العلمية  للتعميم على نطاق أوسع ويمثل تحديد حجم العينة واختيارها بالطريقة 

د والموضوعية ويعكس التنوع الطبيعي لمجتمع الدراسة ويتيح التمثيل  البحث حيث يضمن ذلك تحقيق الحيا

السليم للعينة للباحث إمكانية تحليل العلاقات بين المتغيرات بشكل علمي والتوصل إلى استنتاجات دقيقة تعكس  

ذا السياق  الواقع الميداني وكما يضمن أن تكون النتائج قابلة للتكرار والتحقق في الدراسات المستقبلية وفي ه

يقدم هذا القسم وصفًا مفصلاً لمجتمع الدراسة وخصائص العينة المختارة مع توضيح الأساليب والإجراءات  
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النتائج   سلامة  إلى ضمان  ذلك  ويهدف  بها  المرتبطة  البيانات  جمع  وطريقة  اختيارها  في  المعتمدة  العلمية 

وموضوعيتها ورفع قيمتها العلمية بالإضافة إلى توفير قاعدة يمكن الاعتماد عليها في الدراسات المستقبلية مع  

 تقديم صورة شاملة وواضحة عن موضوع الدراسة وأبعادها المختلفة. 

 

 مجتمع الدراسة 
 

 القطاع   التصنيفات   عدد الموظفين  

10 
 ا الإدارة العلي 

 فروع مكتبة جرير 

    
 35 

 
 الموظفين 

 2جدول رقم 
 2025المصدر/الطالبة 

 

 عينة البحث 
 

 ث عينة البح  نة حجم العي

03  

 
 فروع مكاتب جرير نستهدف الموظفين في 

 

 3جدول رقم 
 2025المصدر/الطالبة 
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 طريقة وتقنيات أخذ العينة 

 
 يتم أخذ العينات بالطريقة الاحتمالية وتقنيات أخذ العينات هي أخذ العينات العشوائية البسيطة. 

 
 

 طريقة جمع البيانات
 

ستتم عملية جمع البيانات وتحليلها وفق أسلوب إحصائي دقيق ومنهجي يراعي أعلى معايير الدقة والموضوعية 

في البحث العلمي وتبدأ هذه العملية بالتعامل مع البيانات الأولية حيث يتم فرزها وتصفيتها بعناية للتأكد من  

تحويلها إلى معلومات قابلة للاستخدام والتحليل  خلوها من أي أخطاء أو معلومات  ير دقيقة ثم يتم معالجتها و

بشكل علمي موثوق ويهدف هذا التحليل بشكل أساسي إلى دراسة العلاقة بين المتغير المستقل المتمثل في  

أسلوب القيادة المعتمد في فروع مكتبة جرير بالمملكة العربية السعودية والمتغير التابع وهو أداء الموظفين  

مدى تأثير أساليب القيادة المختلفة في تحسين مستوى الأداء الوظيفي وكفاءة الموظفين    من خلال رصد وفحص 

وكما يتيح التحليل تقييم القدرة العملية لهذه الأساليب على تحقيق نتائج ملموسة وفعّالة داخل بيئة العمل مما  

ز جودة الأداء العام للموظفين  يعكس بشكل مباشر مدى فاعلية استراتيجيات القيادة في تحسين الإنتاجية وتعزي

ويحعتبر هذا الإجراء خطوة جوهرية وأساسية لضمان الوصول إلى استنتاجات دقيقة وموثوقة تدعم فرضيات  

الدراسة وتساعد في تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق تسهم في تطوير الأداء المؤسسي وتعزيز بيئة العمل  

تحليل قاعدة علمية متينة لفهم الدور الحقيقي للقيادة في تحقيق الأداء  بشكل إيجابي وفعّال وبذلك يمثل هذا ال

 المتميز ورفع مستوى الفاعلية داخل المكتبات. 

 

 القيادة
 

كيرد، استبانة  على  الطالب  ثلاثة  2015اعتمد  حيث  من  وذلك  )القيادة(  المستقل  المتغير  قياس  أجل  ،من 

عنصر للمتغير حيث أن جميع    35وبعد التحفيز بإجمالي     وهي: بعد الاشراف وبعد بناء فرص العمل   أبعاد

   ير موافق،   محايد،  موافق،  عنصر وكما أن نوع الأداة المستخدمة هي)موافق بشدة،  12الأبعاد اشتملت على  

  ير موافق بشدة(. 
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 المتغير المستقل)القيادة(

 المصدر 
عدد 
 العبارات 

 المتغيرات  الأبعاد 

، ،استبيان القيادة2015كيرد،
تأثير القيادة الإدارية على أداء 

المؤسسة   في العاملين
 الاقتصادية.

35 

 عبارة 
 
 
 
 

 ف الإشرابعد 

 بعد بناء فرص العمل 

 بعد التحفيز 

 القيادة 
 
 
 
 

 4جدول رقم 
 2025المصدر: الطالبة 

 
 

 الأداء الوظيفي 
عنصر    12الوظيفي(بإجمالي    الأداء)    ،من أجل قياس المتغير التابع2015اعتمد الطالب على استبانة كيرد،

   ير موافق بشدة(.   ير موافق،  محايد،  موافق، للمتغير وكما أن نوع الأداة المستخدمة هي)موافق بشدة،

 

 الأداء الوظيفي( )التابع المتغير

 المتغيرات  الأبعاد  عدد العبارات  المصدر 

 

، 2015كيرد،
استبيان الأداء  

 أثير ت الوظيفي،
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القيادة الإدارية على أداء  

  المؤسسةالعاملين  في 

 الاقتصادية.

 

 الأداء الوظيفي  الأداء الوظيفي  رةعبا12

 5جدول رقم 
 2025المصدر: الطالبة 

 

 أنواع البيانات:
 

تنقسم أنواع البيانات ألى بيانات أولية وهي التي تم تجميعها من قبل الباحث وبيانات ثانوية تم جمعها بواسطة  

  اخرين وهي كالتالي:   باحثين

 

 البيانات الأولية 
توزيع مجموعة من الاستبيانات على عينة من الموظفين العاملين في فروع مكتبة جرير بالمملكة   •

المتعلقة بتأثير أساليب   العربية السعودية بهدف جمع معلومات دقيقة حول آرائهم واتجاهاتهم 

 القيادة على تحسين الأداء الوظيفي. 

تهدف الدراسة إلى فحص أثر القيادة على تطوير أداء الموظفين وذلك من خلال تحليل العلاقة   •

 بين أنماط القيادة المتبعة ونتائج الأداء الوظيفي على مستوى الفروع المختارة. 

إجراء مقابلات مع عدد من المسؤولين للتعرف على آرائهم المباشرة حول مدى تأثير القيادة   •

 على رفع مستوى أداء الموظفين وإبراز التجارب العملية المرتبطة بذلك. 

القيادة   • أساليب  تأثير  والتي توضح  الميداني  العمل  أثناء  الشخصية  الباحث  تسجيل ملاحظات 

 المختلفة على تطوير الأداء الوظيفي داخل بيئة العمل 

 
 البيانات الثانوية 
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مراجعة الكتب والمجلات العلمية المتخصصة التي تناولت موضوع القيادة وأثرها على الأداء الوظيفي   .4

 بهدف تكوين إطار نظري متين يعكس أحدث النتائج والمفاهيم في هذا المجال. 

التي تناولت العلاقة بين أساليب القيادة ومستوى الأداء   .5 دراسة الأبحاث العلمية والدراسات السابقة 

 الوظيفي للتعرف على النتائج المتوافقة والمختلفة وتحديد الفجوات البحثية. 

القيادة وأثرها على تطوير   .6 التقارير الصادرة عن المؤسسات والمكتبات والتي توثق نتائج  مراجعة 

 أداء الموظفين لإضافة بعد عملي وواقعي لدراسة الموضوع.

دراسة وتحليل البحوث الميدانية التي تقيم فعالية أنواع مختلفة من القيادة في تحسين الأداء الوظيفي   .7

 بهدف استنتاج العوامل المؤثرة وتحديد أفضل الممارسات القيادية. 

 

 

 طرق إجراء التحليل الإحصائي:
 

بعد الانتهاء من جمع البيانات، برزت الحاجة إلى تحويل المعلومات الأولية المستخلصة من أدوات البحث إلى  

تطبيق   المرحلة  الدراسة وقد شملت هذه  أهداف  تحليلها والاستفادة منها في ضوء  يمكن  دقيقة  نتائج علمية 

لعلاقات بين المتغيرات محل الدراسة وتسهم  مجموعة من الأساليب الإحصائية الملائمة التي تتيح فهماً معمقاً ل 

وبدأ   المطروحة  البحث  تساؤلات  الإجابة عن  تساعد في  استنتاجات موضوعية وموثوقة  إلى  الوصول  في 

العينة   خصائص  عن  ومتكاملة  شاملة  صورة  تقديم  إلى  تهدف  التي  الوصفية  الأساليب  باستخدام  التحليل 

للم السمات  وذلك من خلال توضيح  التعليمي، وسنوات  المدروسة  والمستوى  والجنس،  العمر،  مثل  وظفين 

الخبرة العملية وكما تم التعرف على التوجهات والسلوكيات المختلفة التي قد تؤثر في مستويات الأداء الوظيفي  

مما أتاح تكوين تصور دقيق وشامل لطبيعة مجتمع الدراسة وخصائصه الأساسية ولضمان جودة ودقة البيانات  

ة جرى إخضاع أدوات القياس لاختبارات الصدق والثبات للتحقق من صلاحيتها العلمية. فقد استخدم  المستخلص

التحليل العاملي الاستكشافي للتأكد من مدى قدرة البنود على قياس المتغيرات المستهدفة بدقة وموضوعية، 

ثبات بين استجابات أفراد العينة  لتقدير مستوى الاتساق الداخلي وال كرونباخ ألفا  إلى جانب الاستعانة بمعامل  

وقد ساهمت هذه الإجراءات في تعزيز موثوقية النتائج وضمان مصداقية التحليل الإحصائي المستخدم وبذلك  

أحتيح التعامل مع البيانات بأسلوب علمي منهجي قائم على الدقة والتحقق، الأمر الذي مكّن من استخلاص نتائج  

لتوصيات عملية قابلة للتطبيق في بيئة العمل الواقعية بما يسهم في تطوير    موثوقة تدعم أهداف البحث وتؤسس

 الأداء الوظيفي وتحسين الممارسات القيادية. 
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 الخاتمة: 
 

ختامًا لهذا الفصل تم تقديم عرص منظم لمنهجية البحث بدءًا بالمقدمة التي وضعت الأساس النظري والفكري  

للدراسة موفرة إطارًا واضحًا لفهم أهداف البحث وأهميته العلمية وعلاقته بالمجال الأكاديمي وكما شمل الفصل  

الأ  المصطلحات  لتوضيح  للمفاهيم الرئيسة  الإجرائية  أدوات  التعريفات  تطبيق  أثناء  لبس  ساسية وتجنب أي 

الدراسة وتناول الفصل تصميم البحث والأساليب العلمية المتبعة في جمع البيانات وتحليلها مع تحديد مجتمع  

البحث وطرق أخذ العينات بما يضمن تمثيلًا مناسبًا وموثوقية للنتائج وكما تم استعراص أدوات جمع البيانات  

الت  بين  وأنواعها وأساليب  العلاقة  فهم  دقيقة تسهم في  نتائج  المستخدمة لضمان استخلاص  حليل الإحصائي 

المتغيرات واختحتم الفصل بعرص متكامل لعناصر المنهجية موفرًا تصورًا مترابطًا يبرز التنظيم والتدرج في  

الاعتماد عليه في تحلي يمكن  نموذجًا  يعزز وضوح منهجية الدراسة ويجعلها  النتائج  خطوات البحث مما  ل 

 واستنتاجاتها. 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 



48 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع/التحليل الإحصائي 
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 المقدمة

يأتي هذا الفصل ليحقدّم معالجة علمية متكاملة للبيانات الميدانية التي تم جمعها خلال تنفيذ الدراسة والتي تتمحور  

وقد اعتمد    ، حول تحليل القيادة وعلاقتها بالأداء الوظيفي في فروع مكتبة جرير داخل المملكة العربية السعودية

الباحث في هذا الفصل منهجًا تحليليًا متدرّجًا يهدف إلى الوصول إلى نتائج دقيقة تمكّن من فهم طبيعة هذه  

وتركّز الدراسة على متغيرين رئيسيين، يتمثل الأول في القيادة بما    ،العلاقة بصورة أعمق وأكثر وضوحًا

الثاني فهو الأداء    العمل،  فرق  بناء  تتضمنه من ثلاثة أبعاد جوهرية هي: الإشراف، المتغير  والتحفيز وأما 

ارتباطهما وتأثير أحدهما في    ،الوظيفي المتغيرين وتحديد مدى  لقياس هذين  استبانة خاصة  وقد تم تصميم 

ولضمان سلامة التحليل تم استخدام البرنامج الإحصائي المتخصص في   ،انخر داخل بيئة العمل قيد الدراسة

التحليل وفق مسار منهجي دقيق ومنظم تنفيذ خطوات  للبيانات والذي ساعد في  وبدأ    ،المعالجة الإحصائية 

التحليل بة الأساليب الإحصائية الوصفية التي هدفت إلى توضيح الخصائص العامة لأفراد عينة الدراسة من  

لفهم طبي أساسية  قاعدة معرفية  التعليمي مما وفر  العمرية والمستوى  الفئة  الاجتماعي وهي  النوع  عة  حيث 

القياس ومصداقيتها بما    ، مجتمع الدراسة للتحقق من دقة أدوات  وتلا ذلك إجراء اختبارات الصدق والثبات 

اختبار   الاستدلالي الذي شمل  التحليل إلى الجانب  انتقل  ثم  إليها لاحقًا  التوصل  التي سيتم  النتائج  قوة  يعزز 

العلاق طبيعة  الكشف عن  بهدف  البسيط  الخطي  الانحدار  اختبار  باستخدام  بأبعادها  الفرضيات  القيادة  بين  ة 

ومن المتوقع أن يسهم هذا الفصل في   ، الثلاثة ومستوى الأداء الوظيفي ومدى قوة هذا التأثير داخل بيئة العمل

بناء تصور شامل وواضح عن كيفية انعكاس ممارسات القيادة على أداء العاملين مع مقارنة النتائج الإحصائية  

ة لتحديد أوجه الاتفاق والاختلاف واستخلاص دلالات علمية يمكن الاعتماد عليها في تقديم  بالدراسات السابق

وبما يدعم تحسين الأداء ورفع كفاءة بيئة العمل في ضوء النتائج   ،توصيات عملية قابلة للتطبيق داخل الشركة

 المتحصل عليها. 

 

 تحليل البيانات

 خصائص عينة الدراسة

تم توزيع أفراد عينة الدراسة وفق مجموعة من الخصائص الديمو رافية الرئيسة والتي اشتملت على الجنس،  

العمر، والمؤهل الدراسي وقد جرى تحليل هذه البيانات بالاعتماد على التكرارات والنسب المئوية بهدف تقديم  

ويسهم هذا التحليل الوصفي في تعزيز فهم خصائص المشاركين مما    ،وصف دقيق ومتكامل لمكونات العينة
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يساعد في تفسير النتائج البحثية اللاحقة بصورة أكثر وضوحًا وموضوعية حيث يتيح ربط الخلفية الديمو رافية  

وبناءً على ما سبق جرى تحليل وتصنيف    ،للمبحوثين بالنتائج الإحصائية وتحليلها بمنهجية علمية متسلسلة 

 المتغيرات الديمو رافية للعينة على النحو انتي: 

 

 البيانات الشخصية: 

 Oانثى    Oالجنس: ذكر  

 Oسنة فأكثر  O  45سنة    40إلى  30من  Oسنة  30سنة الى   20العمر: 

 Oماجستير   Oبكالوريس   Oدبلوم   Oالمؤهل: ثانوي  
 

 المتغير  فئات المتغير  العدد  النسبة من إجمالي العينة 

 أنثى  24 63.2%

 ذكر 14 %36.8 الجنس 

 الإجمالي  38 100%

سنة  16 42.1% 40 الى  30 من    

 العمر 

31.6% 12 
 سنة  30الى 20من 

 

26.3% 10 
 سنة فأكثر 45من 

 

 الإجمالي  38 100%

 ثانوي  17 44.7%

 المؤهل الدراسي 
 دبلوم  19 50.0%

 بكالوريس  2 5.3%

 الإجمالي  38 100%

  2025المصدر: الطالبة  6جدول رقم 
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  تم استخلاص النتائج التالية: 6ومن بيانات الجدول رقم 
  

عددهم     أظهرت نتائج الإحصائية ان عدد الذكور الذين شاركوا بالإجابة على الاستبيان بلغ:  الجنس

وتشير هذه النتائج إلى     %63.2شخص بنسبة،  24بينما بلغ عدد الإناث    ؜؜% 36.8شخص بنسبة    14

 أن الإناث يشكلون النسبة الأكبر ضمن عينة الدراسة مما يعكس تفاوت واضح في التمثيل بين الجنسين. 

 

 

5202المصدر: الطالبة   (التصنيف وفق الجنس5رقم) الشكل  

 

منالعمر العمرية  الفئة  في  الأشخاص  ان  الإحصائية  النتائج  أظهرت  بلغ     سنة   30إلى  20   : 

شخص    16بلغ عددهم    سنة   40الى    30% وعدد الأشخاص من  31.6   شخص بنسبة   12   عددهم

  % 26.3اشخاص بنسبة  10سنة فأكثر بلغ  45% وأما عدد الأشخاص من 42.1بنسبة 

 

5202المصدر: الطالبة  (التصنيف وفق العمر6كل رقم)الش  
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النتائج الإحصائية أن عدد اصحاب المؤهل  المؤهل الدراسي: شخص بنسبة    17  الثانوي بلغ أظهرت 

% وبلغ عدد الأشخاص  50.0شخص بنسبة    19% وبلغ عدد الأشخاص ذو المؤهل البكالوريس  44.7

 % . 5.3بنسبة  2اصحاب الماجستير 

  

5202المصدر: الطالبة   (التصنيف وفق المؤهل الدراسي7شكل رقم)ال  

 

 قياس صدق وثبات الدراسة 
 

البيانات وصلاحيتها   دقة  مدى  تححدد  إذ  العلمية  الدراسات  نجاح  في  حاسمًا  القياس عاملاً  أدوات  جودة  تحعد 

عبره   تنتقل  الذي  الجسر  تمثل  بل  المعلومات  لجمع  وسيلة  مجرد  ليست  البحثية  فالأداة  والتحليل  للاستنتاج 

سة قام الباحث بفحص الأداة من خلال سلسلة  المفاهيم النظرية إلى بيانات قابلة للقياس ولتعزيز موثوقية الدرا

التحقق من الصدق والثبات حيث تمت مراجعة فقراتها للتأكد من توافقها مع الإطار النظري   من إجراءات 

وكما جرى اختبار ثباتها لضمان استقرار النتائج عند إعادة التطبيق في    ،وقدرتها على قياس المتغيرات بدقة 

 .  أوقات مختلفة 
 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة 

الأداة  الباحثة  حرصت صلاحية  من  للتحقق  دقيقة  اختبارات  إجراء  المتغيرات    على  قياس  على  وقدرتها 

المستهدفة بموضوعية وثبات بما يضمن استقرار نتائجها عند استخدامها في سياقات زمنية أو بيئية مختلفة  

وكما شمل التحقق فحص العلاقة بين فقرات كل بحعد من أبعاد الأداة للتأكد من انسجامها الداخلي واتساقها في  
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التعبير عن المفهوم المقاس بحيث تحشكّل البنود منظومة مترابطة المعنى وليست عناصر منفصلة وتم كذلك  

 .  تحليل درجة التقارب بين الفقرات بهدف التأكد من قدرتها على تمثيل الظاهرة النظرية بدقة واتساق 

 

Variable 

 المتغير 

Statements 

 العبارات 
KMO 

Factor 

loadings 

معامل  
 الارتباط

Standard 

deviation 

الانحراف 
 المعياري 

P 

Values 

Average 

variance 

expected 

متوسط التباين  
 المستخرج 

ا
دة 

قيا
ل

 

 لإشراف ا

A1 

0.323 

0.716 0.669 0.00 
 

 

0.317 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.347 

 

A2 0.827 0.632 0.00 
A3 0.316 0.633 0.00 
A4 0.728 0.771 0.00 

A5 0.853 0.664 0.00 

A6 0.423 0.579 0.00 

A7 0.588 0.590 0.00 

A8 0.751 0.654 0.00 

A9 0.596 0.673 0.00 

A10 0.423 0.644 0.00 

A11 0.336 0.655 0.00 

بناء 
فرق 
 العمل 

B1 0.413 0.662 0.00 

B2 0.373 0.694 0.00 

B3 0.888 0.675 0.00 

B4 0.708 0.777 0.00 
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B5 0.648 0.784 0.00 0.340 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.383 

 

 

 

B6 0.310 0.627 0.00 

B7 0.454 0.675 0.00 

B8 0.573 0.704 0.00 

B9 0.786 0.662 0.00 

B10 0.381 0.662 0.00 

B11 0.740 0.692 0.00 

B12 0.346 0.712 0.00 

 لتحفيز ا

C1 0.728 0.634 0.00 
C2 0.712 0.623 0.00 
C3 0.627 0.675 0.00 
C4 0.431 0.769 0.00 
C5 0.330 0.712 0.00 
C6 0.689 0.741 0.00 

 

C7 0.729 0.692 0.00 

C8 0.310 0.716 0.00 

C9 0.582 0.620 0.00 

C10 0.870 0.730 0.00 

C11 0.537 0.798 0.00 

في 
ظي

الو
ء 

لأدا
ا

 

 

لأداء  ا
 الوظيفي 

 

A1 

0.837 

0.709 0.642 0.00 

0.419 

 

0.419 

 

A2 0.971 0.697 0.00 
A3 0.759 0.638 0.00 

A4 0.495 0.714 0.00 

A5 0.828 0.708 0.00 

A6 0.499 0.702 0.00 

A7 0.825 0.789 0.00 

A8 0.885 0.708 0.00 
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 2025المصدر: الطالبة  7جدول رقم 

 

 :اعلاهيتضح من الجدول 

 القيادة:
أظهرت النتائج أن معاملات الارتباط بين العبارات ومتغير القيادة جاءت متباينةإ حيث تجاوز عدد من القيم  

(، مما يشير إلى قوة العلاقة لبعص العبارات، بينما جاءت معاملات أخرى ضمن المستوى  0.70مستوى )

(، وعلى الر م 0.5)أقل من    (، إضافة إلى ظهور عدد من القيم المنخفضة نسبيًا0.7و  0.5المتوسط )بين  

(،  0.001من هذا التفاوت، فإن جميع معاملات الارتباط كانت دالة إحصائيًا عند مستوى معنوية أقل من )

 مما يشير إلى وجود صدق داخلي مقبول للمقياس. 

(، وهي قيمة أقل من الحد المقبول، مما  0.347( فقد بلغ )AVEأما بالنسبة إلى متوسط التباين المستخرج )

يشير إلى أن الصدق التقاربي لمتغير القيادة محدود، وهو ما يتطلب الحذر عند تفسير نتائج هذا المتغير وفقًا  

 للمعايير العلمية المعتمدة لتقييم جودة المقاييس. 

  

 الأداء الوظيفي: 
  أكبر   كانت  الوظيفي  الأداء  متغير  تقيس  التي  بالعبارات  الخاصة  الارتباط  معاملات  جميع  أن  النتائج  أظهرت

،  (0.0001)  من  أقل  معنوية  مستوى   عند  إحصائيًا   دالة  كانت   الارتباط  معاملات  جميع  أن  تبينّ  كما  ،(0.7)  من

 . المتغير قياس  في  الفقرات  واتساق للمقياس، الداخلي  الاتساق صدق  تحقق  إلى  ذلك يشيرو

 ور م.  0.419  بلغت   فقد  ككل،  الوظيفي   الأداء  لمتغير(  AVE)  المستخرج   التباين  متوسط   لقيمة  بالنسبة   أما

  التطبيقية،  الدراسات بعص   في المقبولة  القيم ضمن  تقع  أنها إلا   ،(0.5) اعتماده الشائع  الحدّ  من أقل القيمة أن

 . كاف   بشكل  للاستبانة التقاربي  الصدق   تحقق يعني  مما

 
 

A9 0.581 0.685 0.00 
A10 0.639 0.633 0.00 

A11 0.524 0.741 0.00 

A12 0.588 0.714 0.00 
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 ثبات أداة الدراسة 
ثبات الاستبيان إلى مدى استقرار نتائجه عند تكرار توزيعه على نفس العينة في أوقات مختلفة ولضمان    يشير

( إلى  Hair et al., 2010تحقيق هذا الثبات تم حساب معامل ألفا كرونباخ حيث تشير القيم وفقًا لمعايير )

 تحعد مؤشرًا جيدًا على ثبات المقياس وموثوقيته في قياس المفهوم المستهدف.   0.7أن أي قيمة أكبر من 

 

Variable 
 المتغير 

Number of 
statements 
 عدد العبارات 

Cronbach's alpha 

 القيادة 

 عبارة 11 الإشراف

0.961 

0.963 

0.959 

0.960 

0.960 

0.960 

0.960 

0.960 

0.959 

0.959 

0.959 

 

0.961 

 
بناء فرق  
 العمل
 

 عبارة 12

0.959 

0.959 

0.960 

0.960 

0.960 

0.959 
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0.959 

0.959 

0.959 

0.959 

0.959 

0.959 

 عبارة 11 التحفيز 

0.969 

0.959 

0.960 

0.960 

0.959 

0.959 

0.959 

0.960 

0.959 

0.959 

0.961 

الأداء  

 الوظيفي 

الأداء  

عبارة  الوظيفي  12  

0.950 

0.959 

0.952 

0.948 

0.950 

0.948 

0.952 

0.952 

0.948 

0.955 
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 8جدول رقم 

 

 القيادة
 

( وهي تشير إلى درجة  0.961) القيادة بلغت كرونباخ للمتغير  معامل ألفا أظهرت النتائج الإحصائية أن قيمة 

 من الثبات الداخلي لأداة القياس.  ممتازة

 

 الأداء الوظيفي 
 
يعكس مستوى عالياً    جداً مما ( وهي قيمة مرتفعة  0.955تغير الأداء الوظيفي فقد بلغت قيمة ألفا كرونباخ )مو

 من الثبات الداخلي ويؤكد موثوقية المقياس. 

 

نفس   البعد تقيس  المستخدمة في هذا  العبارات  دليلاً واضحاً على أن  القيمة  تعد هذه  العلمية  للمعايير  ووفقاً 

 المفهوم بدرجة كبيرة من الإتساق. 

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة 

 

 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة 

 

 2025المصدر: الطالبة  9جدول رقم 

 

0.950 

0.951 

0.952 
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 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقاً للمعادلة التالية: 

)المقياس الخماسي(    5  100تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في ]

  20 ]% 

 

 ويوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية كما يلي:

 

 2025المصدر: الطالبة  10جدول رقم 

 

ويبين الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة ممثلة بالمتوسطات الحسابية بناء على مقياس ليكرت  

 الخماسي والإنحرافات المعيارية للمتغيرات وفقاً للجدول المتعلق بأهمية المتوسط الحسابي. 

 

 الوزن النسبي %  النتيجة )الاتجاه العام(  قيمة المتوسط الحسابي 
 مستوى )درجة( 

 الممارسة / الأهمية 

 

إلى أقل من   1من 
1.80 

 غير موافق بشدة 

 

إلى أقل من  20من 
36 % 

 منخفض جدا 

إلى أقل من  1.80من 
2.60 

 غير موافق 
إلى أقل من  36من 

52 % 
 منخفض 

إلى أقل من  2.60من 
3.40 

 محايد 
إلى أقل من  52من 

68 % 
 متوسط 

إلى أقل من  3.40من 
4.20 

 موافق 
إلى أقل من  68من 

84 % 
 مرتفع

إلى أقل من  4.20من 
5 

 موافق بشدة 
إلى أقل من  84من 

100 % 
 مرتفع جدا 
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 مستوى الاهمية  الاتجاه العام  المتوسط الحسابي  المتغير 

 القيادة 

 
 الإشراف
 

1.81 

1.79 

 ير 

 موافق 

 ير 

موافق  

 بشدة 

 منخفص 

منخفص  

 جداً 

 
بناء فرق  
 العمل
 

1.70 

 ير 

موافق  

 بشدة 

منخفص  

 جداً 

 
 التحفيز 
 

1.88 
 ير 

 منخفص  موافق 

الأداء  
 الوظيفي 

الأداء  

 1.69 1.69 الوظيفي 

 ير 

موافق  

 بشدة 

 ير 

موافق  

 بشدة 

منخفص  

 جداً 

منخفص  

 جداً 

 2025المصدر: الطالبة  11جدول رقم 

 

 معاملات الإرتباط الخطي بين متغيرات الدراسة

معاملات الارتباط الخطي وفقاً لمعامل بيرسون بين مختلف متغيرات الدراسة حيث تم   التالية ول الجدا توضح

حساب هذه المعاملات بعد جمع البيانات من عينة الدراسة وتحليلها إحصائيًا باستخدام أدوات تحليل البيانات  

ويحعد تحليل الارتباط من الأساليب الإحصائية   ،مما يساهم في فهم طبيعة الارتباطات المحتملة بينها ،المناسبة

حيث يحستفاد    ، المهمة التي تساعد في تفسير العلاقات البينية بين المتغيرات دون افتراص وجود علاقة سببية

منه في تمهيد الطريق لاختبارات أكثر تعمقًا مثل تحليل الانحدار المتعدد أو تحليل المسار وذلك بحسب طبيعة  

 .  الدراسة وأهدافها 
 

 القيادة  الأداء الوظيفي 

0.738 Pearson  correlation 

 القيادة على الأداء الوظيفي 
<0.01 Sig. (2 tailed) 

38 N 

  2025المصدر: الطالبة  12جدول رقم 
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 الإشراف  الأداء الوظيفي 

1.000 Pearson  correlation لإشراف على الأداء  ا

 Sig. (2 tailed) 0.01> الوظيفي 

38 N 

 2025المصدر: الطالبة  13جدول رقم 

 بناء فرق العمل  الأداء الوظيفي 

0.681 Pearson  correlation ناء فرق العمل على الأداء  ب

 Sig. (2 tailed) 0.01> الوظيفي 

36 N 

 2025المصدر: الطالبة   14جدول رقم 

 التحفيز  الأداء الوظيفي 

0.781 Pearson  correlation لتحفيز على الأداء  ا

 Sig. (2 tailed) 0.01> الوظيفي 

38 N 

 2025المصدر: الطالبة  15جدول رقم 

 اختبار صدق الدراسة

 نتائج اختبار صدق فرضيات الدراسة:

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصةةائية بين القيادة وتحسةةين أداء الموظفين بفروع مكتبة  : الفرضةةية الأولى

 جرير في المملكة العربية 

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصةةةائية بين الأبعاد النفسةةةية والتنظيمية )مثل: الدافعية،    :الفرضةةةية الثانية

 الرضا الوظيفي، والالتزام المهني( وبين تأثير القيادة على أداء الموظفين.

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصةةةائية بين أنماط القيادة المختلفة ومدى مسةةةاهمتها في   :الفرضةةةية الثالثة

 تحفيز الموظفين وزيادة إنتاجيتهم داخل المؤسسات.
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توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين القيادة الفعّالة وتعزيز بيئة العمل التنظيمية،    :الفرضية الرابعة

 وخاصة ما يتعلق بالتواصل الداخلي، التمكين، وبناء الثقة بين القادة والموظفين. 

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين قابلية تطبيق مخرجات القيادة الفعاّلة وتطوير    :الفرضية الخامسة

 السياسات الإدارية الداخلية. 

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين آليات القيادة والإدارة العملية المقترحة وبين   :الفرضية السادسة

 تطوير السياسات الإدارية والقيادية. 
 

( 61)العلاقة بين القيادة والأداء الوظيفي  

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.738 0.545 

 

Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 43.0 6.586 1 6.59 المتغير الاول القيادة

Residuals 5.51 36 0.153     

 

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.0466 0.266 0.175 0.862 

 001.> 6.561 0.142 0.9305 المتغير الاول القيادة

 

 

 

 

 الأداء الوظيفي  القيادة 
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( 71علاقة بين الإشراف والأداء الوظيفي)لا  

 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.540 0.291 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  

 

Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 14.8 3.520 1 3.52 الاشراف

Residuals 8.57 36 0.238     

Note. Type 3 sum of squares 

  

 

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.512 0.329 1.55 0.129 

 001.> 3.84 0.177 0.679 الاشراف

  

 

 

 

 

 

 الأداء الوظيفي  الإشراف 
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( 81العلاقة بين بناء فرق العمل والأداء الوظيفي)  

 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.681 0.464 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of Squares df Mean Square F p 

بناء فرق العمل 1متغير 2بعد  5.61 1 5.607 31.1 <.001 

Residuals 6.49 36 0.180   

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.398 0.251 1.59 0.121 

بناء فرق العمل  1متغير 2بعد  0.757 0.136 5.58 <.001 

  

 

 

 

 

 

 

 

 الأداء الوظيفي  بناء فرق العمل 
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(91العلاقة بين التحفيز والأداء الوظيفي)  

 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.781 0.609 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  

 

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of Squares df Mean Square F p 

التحفيز 1متغير 3بعد  7.37 1 7.370 56.2 <.001 

Residuals 4.72 36 0.131   

Note. Type 3 sum of squares 

  

 

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.130 0.223 0.584 0.563 

التحفيز  1متغير 3بعد  0.856 0.114 7.494 <.001 

 

 

 

 

 

 

 الأداء الوظيفي  التحفيز 
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(20علاقة بين الإشراف وبناء فرق العمل والتحفيز مع الأداء الوظيفي)لا  

 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.785 0.616 

Note. Models estimated using sample size of N=38 

  

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of Squares df Mean Square F p 

 0.748 0.105 0.0143 1 0.0143 الاشراف

بناء فرق العمل 1متغير 2بعد  0.0162 1 0.0162 0.119 0.732 

التحفيز 1متغير 3بعد  1.8392 1 1.8392 13.458 <.001 

Residuals 4.6464 34 0.1367   

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients -  المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.0521 0.267 0.195 0.847 

 0.748 0.323 0.215 0.0694 الاشراف

بناء فرق العمل  1متغير 2بعد  0.0895 0.260 0.345 0.732 

التحفيز  1متغير 3بعد  0.7460 0.203 3.669 <.001 

  

  

 

 

 

  التحفيز  الأداء الوظيفي 
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 مناقشة النتائج والاستنتاجات   /الخامسالفصل 
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 المقدمة

  العربية  المملكة  في جرير  مكتبة فروع   داخل  الموظفين  أداء  تحسةةةين في  القيادة  أثر  الفصةةةل  هذا يسةةةتعرص 

  والتحفيز،  العمل، فرق  بناء  الإشةةةةراف، مثل  القيادية  الأبعاد من مجموعة  تحليل خلال من  وذلك  السةةةةعودية،

 . المهني والالتزام الوظيفي والرضا الدافعية تعزيز في الفعّالة القيادة دور قياس إلى إضافة

 ممارسةات  كانت  إذا وما  الوظيفي،  الأداء  ومسةتوى  المختلفة  القيادة  أنماط  بين  العلاقة  فهم على  الفصةل ويركّز

،  والموظفين   القادة  بين  الداخلي  التواصةةل وتعزيز  العمل،  بيئة  تحسةةين  الإنتاجية،  الكفاءة رفع في  تسةةهم  القيادة

 عرص  جانب  إلى  المؤسةسةي،  الأداء ومؤشةرات  الحديثة  القيادة  آليات بين  يربط  تحليليًا  إطارًا الفصةل  يقدّم كما

  من   المسةةتخلصةةة  التوصةةيات وأبرز  والزمنية،  والمكانية  والبشةةرية  الموضةةوعية  والحدود  الإحصةةائية،  النتائج

 .الدراسة

 

 الدراسة حدود

 على(  التحفيز العمل،  فرق  بناء  الإشةةةةراف،)  القيادة  أثر  تحليل  على  الدراسةةةةة تركز:  الموضةةةةوعية  الحدود

  المرتبطة  والتنظيمية  النفسةةةةية  الجوانب  قياس  إلى  إضةةةةافة  جرير،  مكتبة  فروع   في  الموظفين  أداء  تحسةةةةين

 .بالأداء

  السةعودية  العربية  المملكة  في جرير  مكتبة فروع   وإداريين  موظفي على  الدراسةة  اقتصةرت: البشةرية  الحدود

 .الوظيفي والأداء والإدارة بالقيادة مباشرة علاقة لهم ممن

 .السعودية العربية المملكة مناطق مختلف في جرير مكتبة فروع  على الدراسة تطبقت :المكانية  الحدود

 . 2025 عام خلال الدراسة أحجريت :الزمنية  الحدود

 

 والاستنتاجات النتائج مناقشة

 الوظيفي  والأداء  القيادة بين العلاقة. 1

 أن  يعني مما  ،(R = 0.738، R² = 0.545)  الأداء  وتحسةين  القيادة  بين قوية  علاقة وجود  النتائج  أظهرت

ر  القيادة  > p)  الإحصةةةائية  الدلالة  عالي  القيادة  تأثير كان  كما  ،الوظيفي  الأداء في  التغير من% 54.5  تفسةةةّ

 .الأولى الفرضية صحة يؤكد مما ،(001.
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 الوظيفي  والأداء  الإشراف بين العلاقة. 2

 من% 29 الإشةراف  يفسةّر  حيث  ،(R = 0.540، R² = 0.291)  متوسةطة علاقة  وجود  النتائج أوضةحت

 في  المباشةةةر الإشةةةراف دور  أهمية  يعكس وهذا  ،(p < .001) قوية  إحصةةةائية  دلالة مع  الأداء،  في  التغير

 .العمل جودة تحسين

 الوظيفي  والأداء العمل  فرق بناء بين العلاقة. 3

  تفسةةةير  في العمل  فرق  بناء  يسةةةاهم  حيث  ،(R = 0.681، R² = 0.464)  قوية علاقة  وجود  النتائج  بيّنت

 .الأهداف وتحقيق الكفاءة رفع في الجماعي العمل دور النتيجة هذه وتؤكد ،الأداء في التغير من% 46

 الوظيفي  والأداء  التحفيز بين العلاقة. 4

 في  التغير  من%  61  التحفيز  يفسةّر  حيث ،(R = 0.781، R² = 0.609)  جدًا  قوية علاقة  النتائج  أظهرت

 .الإنتاجية رفع في أهمية الأكثر العامل هو التحفيز أن ثبت كما، الأبعاد جميع بين تأثير أعلى وهو الأداء،

 الوظيفي  والأداء  مجتمعة  بأبعادها  القيادة بين العلاقة. 5

 > p)  الرئيسةي  المؤثر هو  فقط  التحفيز  أن ظهر  واحد،  نموذج في  والتحفيز  الفرق  وبناء الإشةراف  جمع عند

 الأبرز  المحرك هو  التحفيز  أن  إلى  يشةةير وهذا،  معنويًا  تأثيرًا  الفرق وبناء  الإشةةراف  يظهر  لم  بينما  ،(001.

 .جرير مكتبة فروع  داخل الأداء لتحسين

 

 العام  الاستنتاج

 في  جوهريًا دورًا  تلعب  التحفيز وخاصةةةة  القيادة أن  وتثبت  الدراسةةةة، فرضةةةيات جميع صةةةحة  النتائج  تؤكد

 .الوظيفي الأداء تحسين

 بشةةكل  ينعكس  مما  المهني،  الالتزام  وتنمّي  الثقة،  تبني  الداخلي،  التواصةةل تعزز  الفعّالة  القيادة أن  يظهر  كما 

 .الإنتاجية وزيادة العمل جودة على مباشر
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 التوصيات

 .والمشرفين القادة مهارات تطوير خلال من جرير مكتبة فروع  في الفعّالة القيادة ثقافة تعزيز •

 .الأداء رفع في تأثيرًا الأكثر العامل باعتبارها التحفيز ببرامج الاهتمام زيادة •

 .الضغوط ويقلل الثقة يعزز الذي الداعم الإشراف ممارسات تفعيل •

 .الموظفين بين والتعاون التنسيق وتحسين العمل فرق بناء آليات تطوير •

 .والموظفين القادة بين الواضح التواصل تضمن داخلية سياسات تصميم •

 .الدافعية وتعزيز التحويلية القيادة على مركّزة تدريبية برامج تنفيذ •

 .الوظيفي الأداء على أثرها وقياس الفروع  داخل القيادة لمستوى دورية مراجعة •

 

 الخاتمة

 في جرير  مكتبة فروع   داخل  الموظفين  أداء  تحسةين في  أسةاسةياً  عنصةرًا تمثل  القيادة أن  إلى  الدراسةة  خلصةت

 العمل،  فرق  بناء  لاشةةراف، واضةةح  تأثير  وجود  الإحصةةائية  النتائج  أثبتت  حيث  السةةعودية،  العربية  المملكة

  أهميةة  يعكس  ممةا  تةأثيرًا،  الأكثر  العةامةل  هو  التحفيز  أن النتةائج  أظهرت  كمةا. الوظيفي  الأداء  على والتحفيز

  تطوير في  بالاسةةةتثمار  الدراسةةةة  وتوصةةةي.  الداخلية  الدافعية وتزيد  المبادرة  تشةةةجع داعمة عمل  بيئة  توفير

 الأداء  واسةةةتدامة  الكفاءة رفع في  تسةةةهم  حديثة  قيادية  أسةةةاليب  وتبني  التحفيز،  ثقافة وتعزيز  القيادة،  مهارات

 .المؤسسة داخل
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في إطار هذه الدراسة الميدانية أضع بين أيديكم هذا الإستبيان الذي يهدف إلى قياس أثر القيادة في تحسين أداء  

مكتبة  فروع  بالتطبيق على  من    الموظفين  الإستبيان كجزء  هذا  ويأتي  السعودية  العربية  المملكة  في  جرير 

الجهود البحثية إلى استكشاف آراء الموظفين وانطباعاتهم حول الدور الذي تمارسه القيادة في تطوير أدائهم  

ان بكل  وتعزيز كفاءتهم بما ينعكس إيجابًا على مستوى الأداء العام للمؤسسة وإن تعاونكم في تعبئة هذا الاستبي

( أمام    وشفافية يحعد مساهمة قيمّة في إنجاح هذه الدراسة حيث يحرجى وضع علامة )  وموضوعية  صدق

التأكيد على أنه لا الخيار الذي يعبر بدقة   أو    صحيحة  إجابات   توجد   عن وجهة نظركم الشخصية وكما نود 
خاطئة فالمقصود من هذا الاستبيان هو جمع مختلف وجهات النظر والإستفادة منها في سياق البحث العلمي  

والصادقة تحعد عنصرًا أساسيًا في إثراء نتائج هذه الدراسة وتحقيق أهدافها    الفاعلة  فقط، وختامًا فإن مشاركتكم

بيئة العمل نحو مزيد من التطوير   الموظفين وتعزيز  أداء  القيادة على تحسين  أثر  الكشف عن  المتمثلة في 

 والتميز المؤسسي. 

 

 البيانات الشخصية: 

 Oانثى    Oالجنس: ذكر  

 Oسنة فأكثر  O  45سنة    40إلى  30من  Oسنة  30سنة الى   20العمر: 

 Oماجستير   Oبكالوريس   Oدبلوم   Oالمؤهل: ثانوي  

 Oسنوات فأكثر O 10سنوات   ۱۰إلى   5من  Oسنوات فأقل   5الخبرة: 

 

 القيادة 
  

 المصدر   
عدد  

 العبارات   
 المتغيرات    الأبعاد   

 

، استبيان  2015كيرد،

القيادة الإدارية على    قيادة،تأثيرال 35 
 عبارة

 بعد الإشراف 

 بعد بناء فرق العمل. 

 بعد التحفيز 

 القيادة 
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أداء العاملين  في المؤسسة  

 الاقتصادية.  

 استبيان القيادة

 غير

موافق 
 بشدة

غير  
 موافق

 موافق محايد 
 موافق

 بشدة
 الرقم  العبارة

     
 الاشراف 

 

 

           
و لا يتفهم المدير أي اعتذار للتأخر او    لا يقبل

 . الغياب

 

 1 

           
 

يوزع المدير الواجبات على العاملين دون  
 . مراعاة لقدراتهم

 
 

 2 

           
 يسعى المدير إلى تطبيق تعليمات  بحذافيرها. 

 

 3 

      
 .لا يهتم المدير بتحديث برامج تدريب العاملين

 

4 

      
يتردد المدير في إعطاء أي نوع من الحريات 

 للعاملين. 

5 
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لا يهتم المدير بآراء المرؤوسين حول سلوكيات  

 .وتصرفات 
 

6 

      
لا يلزم المدير جميع العاملين بمستويات أداء  

 . معينة
 

7 

      
يضع المدير خطة العمل وطريقة ادائ  بمشاركة 

 . الاخرين
 

8 

      
يهتم المدير بالمناقشة وتبادل الآراء حول  

 . العمل
 

9 

      
لا يعتمد المدير أسلوب الأمر والنهي في التعامل  

 . مع العاملين
 

10 

      
يعتبر المدير العاملين على قدر كاف من تحمل 

 .المسؤولية
 

11 

      
يأخذ في عين الإعتبار مصالح ومشاكل  

 المرؤوسين .
 

12 

 
 بناء فرق العمل 

 

      
يشجع المدير الفريق على المشاركة في صنع  

 .القرارات
 

13 

      
 . يثمن المدير اداء الجماعة

14 
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المهم بالنسبة للمدير هو بناء فريق عمل عالي 

 الأداء .
 

15 

      
 المدير الأعمال الكبيرة إلى مهام صغيرة   يقسم

 

16 

      
يلتقى أفراد الجماعة والزملاء خارج نطاق  

 . العمل
 

17 

      
 .يساهم الزملاء بشكل فعال فى رقي المؤسسة

 

18 

     
 

يتحد الزملاء في مواجهة أي مشكلة تهدد  
 . تماسكهم
 

19 

      
يختار الزملاء بعضهم البعض عند تحديد  

 .مجموعة لآداء مهمة ما
 

20 

      
بوج  المدير عمل الجماعة بهدف تحسين  

 الأداء. 
 

21 

      
 . لا يفرق المدير في تعامل  مع افراد فريق العمل

 

22 

      
لا يعتبر المدير وجود فريق متماسك بمثابة  

 . تهيديد ل 
 

23 

      
حتى في    يستاثر المدير باتخاذ القرارات المهمة

 . وجود الجماعة
 

24 
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 التحفيز 
 

 

           
كل الظروف المحيطة بالعمل (هدوء، الإضاءة،  

 . التهوية...) جيدة

 

25 

           
 . فرصتي في الترقية والتقدم ممكنة

 

26 

           
 . احصل بسهولة على كل ما احتاج  لأداء عملى

 

27 

     
 

 . أجري لا يتناسب مع العمل الذي أقوم ب 
 

28 

          
 

 

 
 .علاوة و تعويض مخاطر العمل مرضية

 

29 

           
يسهم اطلاع العامل على نتائج تقييم أدائ  في 

 تطويره. 
 

30 

           
بوج  عام أنا راض ومرتاح للعلاقة التي ببني وبين  

 . زملائي في العمل 
 

31 

     
 

 . اشعر بحب العمل أكثر من الآخرين
 

32 

           
 . اشعر بالأمان والطمأنينة فى عملي

 

33 

           
هناك عدالة في التعامل من المدير مع جميع 

 . العمال
 

 34 
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سوف تتحسن الأمور لو غادر هذا المدير  

 . الإدارة
 

 35 

 

 

 

 

 الأداء الوظيفي 

 البيانات الشخصية: 

 

 Oانثى    Oالجنس: ذكر  

 Oسنة فأكثر  O  45سنة    40إلى  30من  Oسنة  30سنة الى   20العمر: 

 Oماجستير   Oبكالوريس   Oدبلوم   Oالمؤهل: ثانوي  

 Oسنوات فأكثر O 10سنوات   ۱۰إلى   5من  Oسنوات فأقل   5الخبرة: 

 المتغيرات    الأبعاد    عدد العبارات    المصدر   

 

، استبيان  2015كيرد،

  الأداء الوظيفي،تأثير

القيادة الإدارية على أداء  

العاملين  في المؤسسة  

 الاقتصادية . 

 

 الأداء الوظيفي  الأداء الوظيفي  عباوة12
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 استبيان الأداء الوظيفي 
 

 غير

موافق 
 بشدة

غير  
 موافق

 موافق محايد 
 موافق

 بشدة
 الرقم  العبارة

           
 .يدفعك لإنجاز عملك بكفاءة  تشجيع مديرك

 

 1 

           
 

عدم تفويض السلطات يعيق تحسين أدائك  
 .الوظيفي

 
 

 2 

           
ضعف التفاعل بينك و بين رئيسك يسهم في  

 . انخفاض مستوى أدائك الوظيفي 

 

 3 

     
 

اهتمام المدير باقتراحات المرؤوسين في العمل  
 . يشجعهم على رفع مستوى أدائهم

 

4 

           
العمل بواسطة الجماعة يسهل المهام ويحسن  

 . الأداء
 

5 

           
 .يتبادل افراد فريق العمل الخبرات والمهارات

 

6 

           
 .فرق العمل يذلل المهام الصعبة والمعقدة

 

7 

      8 
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العمل ضمن جماعة يقلل الصراعات ويرفع  
 الأداء. مستوى 

 

          
 

 

 
يسهم اطلاع العامل على نتائج تقييم آدائ  في 

 . تطويره
 

9 

           
عدالة نظام تقييم الأداء تعد حافزا للعاملين  

 . لتطوير أدائهم
 
 

10 

           
ثمة تركيزعلى مبدأ الجدارة والاستحقاق في الترقية  

 . بهدف تحسين الأداء

 

11 

     
 

تحقيق العدالة في تعامل المدير يدفعني الى رفع  
 . مستوى ادائي

 

12 
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