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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 

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

م ي الذين قدموا لي نصائحهالمعنوي أو الإرشاد الأكاديمي، وأخص بالذكر مشرفي وزملائ

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

 مداركي البحثية.

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

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

 

لطالما شكّلت القيادة ركيزة أساسية في تطور المجتمعات الإنسانية، حيث تطلع الأفراد على مر العصوور إلوى 

وجوود قائود كوفء يمثول مصودر إلهووام لهوم، يخفوف مون وطو،ة التحووديات، ويضومن علاقوة قائموة علوى الاحتوورام 

لقائد في مختلف البيئات التنظيميوة، إذ يحتواج الأفوراد إلوى المتبادل، ولا يمكن إنكار الدور الحيوي الذي يلعبه ا

مون يووجههم، وينسووق جهوودهم، ويوحوود رؤيوتهم لتحقيووق الأهوداف المشووتركة، وفوي سووياق المؤسسوات، تتجلووى 

أهمية القيادة الإدارية بوصفها نمطًا مميوزًا مون أنمواط القيوادة، نظوراً لارتباطهوا الوثيوق بوالتنظيم ميور الرسومي 

العمل، وما يتطلبه ذلك من اعتماد نهج إيجوابي فوي التفاعول موع الأفوراد فالقيوادة الإداريوة لا تقتصور  داخل بيئة

على إصدار الأوامر، بل تشمل بناء علاقات قائمة على التعاون والثقة، بما يعوزز مون كفواءة الأداء المؤسسوي 

وارهووا، مووا تووزال موضوووعًا مفتوحًووا ورمووم هووذا التصووور الإيجووابي، إلا أن طبيعووة القيووادة الإداريووة، وحوودود أد

 (2018للنقاش والبحث في الأدبيات العلمية المعاصرة.)عرعر، واخرون، 

وأصبحت القيادة اليوم أحد أبرز العوامل التي تحُدد نجاح أي مؤسسة إدارية، ولذلك نالوت اهتمامًوا واسوعاً مون 

ة الأعموال، وعلوم الونفس، والإدارة العاموة، قبِل علماء الإدارة، وأصبحت محورًا أساسياً في مجالات مثول إدار

وتسعى القيادات الإدارية إلى تحسين أداء الموظفين من خلال اختيار أسلوب قيادي يتناسب موع طبيعوة العمول 

وطموحات المؤسسة، حيث أن نمط القيادة الذي يتبعه المدير يؤثر بشوكل مباشور وفعوّال علوى أداء المووظفين، 

 ( 2019نظمة بشكل عام.)امال، واخرون، ويساهم في رفع كفاءة الم

وتقُاس فعالية القيادة من خولال نتائجهوا فهوي إموا أن تكوون قيوادة ضوعيفة تهُودر المووارد، وتعرقول سوير العمول، 

وتفقوود المؤسسووة طاقاتهووا البشوورية المميووزة، إذ ينحصوور التركيووز فووي مصووالح القائوود الشخصووية علووى حسوواب 

الة تحقق الفوارق، مون خولال اسوتثمار المووارد المتاحوة، وتطووير الكفواءات، الأهداف العامة، أو تكون قيادة فعّ 

وتعزيووز العموول الجموواعي لتحقيووق أفضوول أداء ممكوون، كمووا أن القيووادة الناجحووة تسُووهم فووي اسووتمرارية المؤسسووة 

قائود هوو وتكيفها مع التحديات، خاصة في بيئة تتسم بالتغير المستمر والمنافسة الشوديدة فالمعيوار الحقيقوي لأي 

 (2015قدرته على توجيه فريقه لتحقيق أهداف مشتركة، وسط هذه المتغيرات.)كيرد، 

كما أن القيادة هي عملية التو،ثير فوي ارخورين وتوجيوه قودراتهم واهتمامواتهم نحوو تحقيوق الأهوداف المشوتركة، 

موع فريقوه ومودى قدرتوه  ونجاح القائد يعتمد بشكل كبير على صفاته الشخصية، لأنها تحدد أسلوبه في التعامل

علووى تحسووين أدائهووم وموون الواضووح اليوووم أن تطووور المجتمعووات والوودول يوورتبط بشووكل مباشوور بكفوواءة القيووادة 

الإداريووة الواعيووة، التووي تسووعى إلووى رفووع مسووتوى أداء الأفووراد، ويعُوود الووربط بووين أهووداف الموظووف وأهووداف 
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يب التطوووير، موون العواموول الأساسووية لتحقيووق نتووائج المؤسسووة، إلووى جانووب التقيوويم المسووتمر لووأداء واتبوواع أسووال

 ( 2015متميزة.)كيرد،

وتعُد القيادة من المهارات الأساسوية التوي ينبغوي أن يتحلوى بهوا كول مون يسوعى لتحقيوق أفضول النتوائج فوي بيئوة 

ملة، العمل، فهي لا تقتصر فقط على اتخاذ القرارات، بل تشمل أيضًوا القودرة علوى تطبيوق مفواهيم الجوودة الشوا

وتمكين الأفراد من أداء مهامهم بكفاءة، وتحفيزهم على تقوديم أفضول موا لوديهم، خاصوة فوي المواقوف الصوعبة 

ومون خوولال هووذا الوونهج، يمكوون الوصوول إلووى الأهووداف المطلوبووة بسوورعة وكفواءة، مووع تقليوول التكوواليف والجهوود 

دي إلى سلسولة مون التحوديات، مثول سووء المبذول وفي المقابل، فإن ضعف القيادة أو مياب الكفاءة الإدارية يؤ

إدارة الموارد، وزيادة الهدر، وتراجع مستوى الأداء العام، مما ينعكس سلباً علوى جوودة النتوائج المحققوة، كموا 

أن ضعف الانضباط ومياب الكفاءات أو عدم استثمارها بالشكل الأمثل مالباً ما يكون نتيجة مباشورة لأسواليب 

 (2019لأمر الذي يعُد أحد أبرز معوّقات تطبيق استراتيجيات الجودة.)العوفي، الإدارة مير الفعالة، ا

واستنادًا إلى المعطيات النظرية التي تم استعراضها، تتجلى الأهمية البالغة للقيوادة بوصوفها عواملًا أساسوياً فوي 

 تحسين الأداء الوظيفي ودعم النمو التنظيمي داخل بيئات العمل.

الفعالوة لا تعُود فقوط وسويلة لإدارة الفورق، بول تشوكل عنصورًا حاسومًا فوي تحفيوز الموووظفين، فالأسواليب القياديوة 

 ورفع مستوى التفاعل والإنتاجية، وتحقيق الأهداف بجودة عالية.

وانطلاقوًا مون هووذه الرؤيوة، تهوودف هوذه الدراسووة إلوى تحليوول العلاقوة بووين أنمواط القيووادة المختلفوة ومسووتوى أداء 

مكتبووة جريوور بالمملكووة العربيووة السووعودية، موون خوولال استكشوواف أبعوواد القيووادة المووؤثرة الموووظفين فووي فووروع 

 وتحديد مدى ت،ثير كل بعُد على كفاءة الأفراد وسلوكهم المهني داخل المؤسسة.

وتتناول الدراسة تحديد مشكلة البحث وصيامة تساؤلاته، موع توضويح أهوداف الدراسوة وأهميتهوا، إضوافة إلوى 

الأدبيووات والدراسووات السووابقة ذات الصوولة بالموضوووع، واختيووار الموونهج العلمووي الأنسووب لمعالجووة مراجعووة 

 التساؤلات المطروحة.

ومن خلال هذا الإطار البحثي، تسعى الدراسة إلى تقوديم نتوائج عمليوة مدعوموة بالأدلوة، يمكون الاسوتفادة منهوا 

سوين بيئوة العمول، ورفوع كفواءة المووارد البشورية، في تطوير أساليب القيادة داخل المؤسسات، بما يسهم فوي تح

 وتحقيق مستويات أعلى من الأداء المؤسسي.
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 مشكلة الدراسة .1.2

وتعُوود القيووادة موون العواموول المحوريووة فووي أي بيئووة عموول، لمووا لهووا موون توو،ثير مباشوور فووي سوولوك الموووظفين، 

نظيميوة وتنووع احتياجوات بيئوات وتحفيزهم، ورفع مستوى أدائهم الفردي والجمواعي، وموع تزايود التحوديات الت

العمل الحديثة، أصبحت الحاجة ماسة إلى فهم أعمق للدور الذي تلعبه القيادة في تحسين أداء الموظفين، لويس 

فقط من حيث الأثر المباشر، بل أيضًا من خلال الأساليب القياديوة المناسوبة، والبيئوة التوي تهيئهوا لرفوع الكفواءة 

تمووام المتزايوود بهووذا الموضوووع فووي الأدبيووات الإداريووة، إلا أن هنوواك عووددًا موون وتحقيووق الأهووداف، ورمووم الاه

الفجوووات التووي لا تووزال قائمووة، ممووا يسووتدعي إجووراء دراسووات معمقووة لسوود هووذه الثغوورات وتوووفير إطووار علمووي 

 وتطبيقي واضح يمكن للمؤسسات الاستفادة منه.

 ويتم تقسيم المشكلة الا فجوات نظرية وتطبيقية:

 

 لى المستوى النظريفجوات ع .1.2.1

 

  نقص التكامل بين النظريات المختلفة التي تفسر العلاقة بوين القيوادة وتحسوين الأداء، وعودم وجوود نمووذج

 نظري موحد يربط بين أبعاد القيادة والسلوك الوظيفي.

  سوياق تحسوين قلِة الدراسات التي تركز على أنماط القيادة الحديثة )مثل القيادة التشاركية أو التحويلية( في

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

  ضوعف التفسوير النظوري لاليوات النفسوية والتنظيميوة التووي تظُهور كيوف توؤثر القيوادة فوي تحفيوز الموووظفين

 وتوجيه سلوكهم نحو الأداء العالي.

 

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2

 

  التطبيقيووة فووي السووياقات المحليووة أو الإقليميووة، حيووث إن معظووم الأبحوواث تركووز علووى بيئووات قلووة الدراسووات

 أعمال مربية، مما يصُعبّ تعميم النتائج على مجتمعات أخرى تختلف ثقافياً وتنظيمياً.
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  عوودم وضوووح الأدوات والأسوواليب العمليووة التووي يمكوون للقووادة اسووتخدامها فعليوًوا لتحسووين الأداء، رمووم توووفر

 طر النظرية.الأ

  ،ضعف الربط بوين ممارسوات القيوادة الفعليوة ومؤشورات الأداء الووظيفي فوي مؤسسوات متعوددة القطاعوات

 مما يعيق وضع سياسات داخلية فعالة مبنية على الأدلة.

 

مووا أثوور القيووادة علووى تحسووين أداء الموووظفين بفووروع مكتبووة جريوور فووي المملكووة العربيووة  الإشكككالية الرئيسككية:

  السعودية؟

 

 

 أهمية الدراسة .1.3

 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 

  ،تسليط الضوء على الأبعاد النفسية والتنظيمية التي من خلالهوا توؤثر القيوادة فوي المووظفين، مثول الدافعيوة

 والرضا الوظيفي، والالتزام المهني.

 تحليول هوذه  الإسهام في سد الفجوات النظرية الناتجة عن التفاوت في نتائج الدراسات السوابقة، وذلوك عبور

 العلاقة في سياقات تنظيمية متنوعة.

  إثراء الأدبيات الإدارية من خلال تقديم دراسة منهجية تجمع بين النظرية والتطبيوق فوي موضووع موا زال

 يحظى باهتمام واسع من الباحثين والممارسين على حد سواء.

 

 على المستوى التطبيقي: .1.1.1

 

 تند إلوى نتوائج علميوة مدروسوة، بموا يعوزز مون قودرة القوادة علوى تطوير السياسات القيادية الداخلية التي تس

 تحفيز الموظفين وتحسين أدائهم.

  تصميم برامج تدريب وتطوير للقيادات تركز على أنماط القيادة الفعالوة فوي رفوع الكفواءة والإنتاجيوة داخول

 بيئة العمل.
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  الموارد البشرية لتقييم تو،ثير القيوادة علوى تقديم أدوات عملية قابلة للقياس يمكن استخدامها من قبل إدارات

 أداء الموظفين.

  تعزيز بيئة العمول التنظيميوة مون خولال تبنوي ممارسوات قياديوة تضومن التواصول الفعوال، والتمكوين، وبنواء

 الثقة بين القادة والموظفين.

 

 أسئلة الدراسة .1.2

 

  أداء المووظفين )مثول: الدافعيوة، والرضووا موا الأبعواد النفسوية والتنظيميوة التوي مون خلالهووا توؤثر القيوادة فوي

 الوظيفي، والالتزام المهني(؟

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

  إلوى أي مودى يمكون للقيوادة الفعالووة أن تعوزز مون بيئوة العمول التنظيميووة وتودعم التواصول والثقوة بوين القووادة

 والموظفين؟

 ية تطبيق مخرجات القيادة الفعالة في تطوير السياسات الإدارية الداخلية؟ما مدى قابل 

  ما نوع البرامج التدريبية التي يمكن أن تبُنى علوى نتوائج الدراسوة لتحسوين مهوارات القوادة فوي تعزيوز أداء

 الموظفين؟

 

 أهداف الدراسة .1.1

 

التعرف على أثر القيادة على تحسوين أداء المووظفين بفوروع مكتبوة جريور فوي المملكوة العربيوة  الهدف العام :

 السعودية. 

  :تحديوود الأبعوواد النفسووية والتنظيميووة التووي تسُووهم موون خلالهووا القيووادة فووي التوو،ثير علووى أداء الموووظفين، مثوول

 الدافعية، والرضا الوظيفي، والالتزام المهني.

 ة المختلفة ومدى مساهمتها في تحفيز الموظفين وزيادة إنتاجيتهم داخل المؤسسات.استكشاف أنماط القياد 

  ،بيان دور القيادة الفعالة في تعزيز بيئة العمل التنظيميوة، وخاصوة موا يتعلوق بالتواصول الوداخلي، التمكوين

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

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

 

 فرضيات الدراسة .1.2

 

H1 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين القيادة وتحسين أداء الموظفين بفكروع مكتبكة جريكر فكي :

 المملكة العربية 

 

Ha:  توجوود علاقوووة معنويوووة ذات دلالوووة إحصووائية بوووين الأبعووواد النفسوووية والتنظيميووة )مثووول: الدافعيوووة، الرضوووا

 الموظفين. الوظيفي، والالتزام المهني( وبين ت،ثير القيادة على أداء

Hb:  توجوود علاقووة معنويووة ذات دلالووة إحصووائية بووين أنموواط القيووادة المختلفووة وموودى مسوواهمتها فووي تحفيووز

 الموظفين وزيادة إنتاجيتهم داخل المؤسسات.

Hc:  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بوين القيوادة الفعاّلوة وتعزيوز بيئوة العمول التنظيميوة، وخاصوة موا

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

Hd: سوات توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين قابليوة تطبيوق مخرجوات القيوادة الفعاّلوة وتطووير السيا

 الإدارية الداخلية.

He:  توجوود علاقووة معنويووة ذات دلالووة إحصووائية بووين آليووات القيووادة والإدارة العمليووة المقترحووة وبووين تطوووير

 السياسات الإدارية والقيادية.

 

 نموذج الدراسة .1.3

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

 المتغير التابع                                                                     المتغير المستقل        

 

 

 

 

 

 أداء الموظفين

 

  الأبعاد النفسية والتنظيمية 

  التحفيز وزيادة الإنتاجية 

  تعزيز بيئة العمل التنظيمية 

 

 القيادة 

 

  أنماط القيادة المختلفة 

 القيادة الفعالة 

 مخرجات القيادة 

 آليات القيادة 

 

H1,Ha,Hb,Hc,HD,He 
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 (1الشكل )

 نموذج البحث

 2026المصدر: الطالب، 

 

 الدراسة الميدانية .1.4

 

جريوور بالمملكووة تهوودف هووذه الدراسووة إلووى تحليوول أثوور القيووادة فووي تحسووين أداء الموووظفين فووي فووروع مكتبووة 

العربيووة السووعودية ، موون خوولال التركيووز علووى الأسوواليب القياديووة المتبعووة موون قبوول المووديرين والمشوورفين، 

ودورها في تحفيز الأفراد، ورفع مستوى كفاءتهم، وتعزيز التزامهم الوظيفي، وتسعى الدراسوة إلوى تقيويم 

داء، مثول جوودة العمول، الإنتاجيوة، والرضوا العلاقة بين أنماط القيادة المختلفة ومجموعة مون مؤشورات الأ

الوظيفي، بهدف الوصول إلى فهم أعموق لكيفيوة تو،ثير القيوادة علوى تطووير الأداء العوام للمووظفين، وسويتم 

اسووتخدام الموونهج الوصووفي التحليلووي، مووع جمووع البيانووات بواسووطة اسووتبانة مصووممة لقيوواس أبعوواد القيووادة 

يعووزز موون قوودرة المؤسسووات علووى تبنووي ممارسووات قياديووة أكثوور  وعلاقتهووا بمسووتوى أداء الموووظفين، بمووا

 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 المؤسسات واستمرارها ارتباطًا وثيقاً بكفاءة استثمارها للمووارد البشورية المتاحوة والمتوقعوة، بموا 

فووي ذلووك خبووراتهم، قوودراتهم، ومسووتوى أدائهووم وحماسووهم للعموول، إذ تعتموود أملووب المؤسسووات علووى عنصوور 

استراتيجية للتميز من خلال تحفيز العاملين، وكسب ولائهم، وتوجيه سلوكهم بموا يخودم أهوداف المنافسة ك،داة 

المؤسسة، ويعُدّ الاهتمام بالموارد البشرية عاملًا جوهريوًا لبقواء المؤسسوة وتطورهوا، سوواء كانوت فوي القطواع 

لمسووتويين المحلووي والوووطني العووام أو الخوواص، إذ تمثوول هووذه الموووارد الدعامووة الأساسووية لتحقيووق التقوودم علووى ا

 (2014)مؤذن، 

كما تلعب القيادة دورًا محورياً في تحسين أداء الموظفين من خلال قدرتها على تووفير الحووافز المناسوبة التوي 

تعووزز موون دافعيووة العوواملين وتوودفعهم نحووو تحقيووق أداء أفضوول. فوجووود حوووافز فعالووة، سووواء كانووت ماديووة أو 

ق العمول، بينموا يوؤدي ميواب هوذه الحووافز معنوية، يعُد أحد الأدوات الأساسية التي يستخدمها القادة لتحفيز فر

إلى تراجع ملحووظ فوي الأداء. وتجودر الإشوارة إلوى أن تو،ثير الحووافز يختلوف بواختلاف العوامول الفرديوة مثول 

الجنس، والعمر، والمركز الوظيفي، والوضع المعيشي والتعليمي للموظوف. كموا أن نظوم الحووافز تتبواين بوين 

 ( 2016فيها وطبيعة نشاطها ومجال عملها.)القاسم، وآخرون، المؤسسات بحسب طبيعة القيادة 

ويسعى جميع القادة إلى تحسين الأداء الوظيفي للمووظفين، باعتبواره أحود الركوائز الأساسوية التوي يعُتمود عليهوا 

في تحقيق سير عمل مهني فعاّل، فهناك علاقة قوية بين مستوى أداء الموظف وحجم الإنجواز  إذ كلموا ارتفوع 

اء وتميزّ، انعكس ذلك بشكل مباشر على تحقيق نتائج إيجابية وإنجازات ملموسوة ويسوهم هوذا التحسون فوي الأد

الأداء في بناء بيئة عمل إيجابية يسودها النشاط، والعدالة، والمساواة بين الموظفين، بعيدًا عن مظاهر التحيوّز 

 (2023أو المحسوبية.)البلوشي، 

ها علوى المودى الطويول، مون المهوم أن يحورص القوادة علوى تووفير تووازن ولضمان استمرارية المنظمة ونجاح

مناسووب بووين الحوووافز الماديووة والمعنويووة، بحيووث تتماشووى مووع قوودرات الموووظفين ومووا يبذلونووه موون جهووود، هووذا 

التوازن لا يرفع فقط من مستوى رضا الموظفين، بل يعزز أيضًا شعورهم بالانتماء والوولاء، مموا يسواعد فوي 

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

 

 تعريف القيادة:

القيادة الإدارية هي عملية يقوم بها القائد الإداري تشمل اتخاذ القرارات، إصدار التوجيهات، والإشوراف علوى 

التوو،ثير فووي ارخوورين وجووذبهم الموووظفين لا تعتموود فقووط علووى السوولطة الرسوومية، بوول تشوومل أيضًووا القوودرة علووى 

للتعاون، بهدف تحقيق أهداف محددة فهوي تجموع بوين اسوتخدام الصولاحيات الرسومية وبوين مهوارات التواصول 

 (2019والإقناع لتحفيز الفريق على العمل نحو نفس الهدف.)امال، واخرون،

تي تؤثر علوى أداء العواملين فيهوا، وأسلوب القيادة الذي يتبعه القادة في المؤسسات يعُد من العوامل الأساسية ال

حيوث إن القائود، بحكووم موقعوه فوي قمووة الهيكول التنظيموي، يتحموول مسوؤوليات واسوعة تشوومل الجوانوب الإداريووة 

والتنظيمية ويعتمود نجواح المؤسسوة فوي تطووير أداء موظفيهوا بشوكل كبيور علوى نووع القيوادة المتبعوة، وتنودرج 

ئيسية: النمط الأوتوقراطي الذي يركز على المركزية في اتخواذ القورار، أنماط القيادة عادة تحت ثلاثة أنواع ر

والنمط الديمقراطي الذي يشجع على مشاركة العاملين في مختلف العمليات الإدارية، والنمط الحر الذي يمونح 

الموظفين حرية كاملة في العمل دون تدخل مباشر من القائد، ولكل مون هوذه الأنمواط خصوائص ومميوزات قود 

ساهم في تحسين بيئة العمل ورفع كفاءة الأداء، ويعُد اختيار النمط القيادي المناسب عاملاً حاسومًا فوي التو،ثير ت

 على أداء العاملين، سواء بشكل إيجابي أو سلبي.

 

 أهمية القيادة:

ى الابتعواد تكتسب القيادة الإدارية أهمية متزايدة في ظول التحوولات الحديثوة، حيوث تتجوه الأفكوار المسوتقبلية إلو

عوون أسوواليب السوولطة التقليديووة، والتركيووز بوودلاً موون ذلووك علووى تمكووين الموووظفين وتعزيووز مشوواركتهم فووي اتخوواذ 

القرارات. هذا التوجه يعكس بيئة عمل تعتمود علوى الابتكوار والمبوادرة والعمول الجمواعي بشوكل طبيعوي، دون 

ات العملاء، لم يعد التخطيط الطويول الأمود فعوالًا تصنعّ، ومع التغيرات السريعة في التكنولوجيا وتقلبّ احتياج

كموا كووان فوي السووابق، وأصووبحت المنظموات مطالبووة بوو،ن تكوون أكثوور ديناميكيوة وقوودرة علووى التكيوّف، فووي هووذا 

السياق، تلعوب القيوادة الإداريوة دورًا محوريوًا فوي تنسويق وتنظويم جهوود الأفوراد لتحقيوق أهوداف المنظموة فهوي 

تنظيمية والإنسانية والاجتماعية، وتسهم بفاعلية فوي إنجواح العمليوات الإداريوة مون خولال تجمع بين الجوانب ال

 بناء فريق يعمل بروح مشتركة نحو أهداف واضحة ولا تقتصر فاعلية القيادة على إصدار الأوامر أو
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ن خوولال التوجيهووات، بوول تشوومل أيضًووا التفاعوول الإيجووابي مووع الموووظفين ، سووواء عبوور التواصوول المباشوور أو موو 

إشراكهم في المهام الإدارية وصنع القرار، القيادة الإدارية الناجحة تعُدّ عاملًا أساسياً في تخطي العقبات التوي 

قد تعيق سير العمل، وتمنع تحوّل الإجراءات إلى أنظمة جامدة تهدر الوقت والمووارد. لوذا، فوإن القائود النواجح 

والحركووة داخوول المؤسسووة، ويقودهووا نحووو التغييوور والتطووور  لا يكتفووي بووالإدارة، بوول يكووون مصوودرًا ل لهووام

 (  2023باستمرار.) الغامدي، واخرون، 

 

 خصائص القيادة الاستراتيجية:

يمتلك القائد الاستراتيجي مجموعة من السمات والمهارات التي تميزّه عن ميره، فهو يتمتع بقدرة عاليوة علوى 

ع الواسع، والالتزام، والاستعداد لتفووي  الصولاحيات وتمكوين التواصل والإقناع، ويستند في ذلك إلى الاطلا

ارخوورين، إضووافةً إلووى حسوون اسووتخدام السوولطة بشووكل متوووازن وذكووي، كمووا يعُوورف القائوود الاسووتراتيجي بوعيووه 

الذاتي، وقدرته على الاستماع الجيد وفهم ارخرين، إلى جانب مهارات الابتكوار والتفكيور ميور التقليودي الوذي 

على تغيير الأوضاع الراهنة نحو الأفضل، ولا يقتصر دوره على ذلوك، بول يتسوم أيضواً بالقودرة علوى يساعده 

مواجهة التحديات، واتخاذ القرارات المناسبة وتفسير المواقف بدقوة، موع موا يمتلكوه مون ثقوة بوالنفس واسوتعداد 

خموس خصوائص أساسوية تبورز لتبادل وجهات النظر مع جميع الأطوراف، كموا أن القائود الاسوتراتيجي يتميوز ب

 مكانته القيادية، وهي:

 

 .امتلاك خصال نادرة: مثل الخبرة والمعرفة العميقة التي تمنحه قدرة مؤثرة داخل التنظيم 

  ًالمسؤولية الوظيفية: إذ يشغل مواقع عليوا مرتبطوة بمهوام وقورارات اسوتراتيجية تتطلوب مسوتوى عاليوا

 من المسؤولية.

 القوة الت،ثيرية الذاتية التي تمكّنه من قيادة ارخرين بوإرادتهم، بعيوداً عون  مكامن القوة الشخصية: وهي

 سلطاته الرسمية.

  العلاقوات الواسووعة: حيووث يتمتووع بشووبكة قويووة مون العلاقووات الداخليووة والخارجيووة تخوودم رؤيووة المنظمووة

 وتدعم تطلعاتها المستقبلية.

  والقوودرة علووى تحليوول البوودائل الاسووتراتيجية الخريطووة المعرفيووة العقليووة: ويقصوود بهووا الإدراك العميووق

 (2021بشكل يمكّن متخذ القرار من تفضيل البديل الأمثل عن وعي ودراية.)الغزاوي، 
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 العوامل المؤثرة في القيادة:

إن القيوادة الفعالووة لا تنشوو، بصووورة عشووائية أو نتيجووة لاجتهووادات فرديووة لقلووة مون القووادة الاسووتثنائيين، بوول هووي 

شمولية تمتد إلى مختلف المستويات داخل المنظمة، وتوؤثر فوي جميوع أنشوطتها ومجوالات عملهوا، ومون عملية 

هذا المنطلق، يصبح من الضروري التعرف على أبرز العوامل التي تسهم في تشوكيل القيوادة الإداريوة، والتوي 

 يمكن تلخيصها فيما يلي:

 :مودى وكوذلك الأهوداف المرحليوة قصويرة المودى، وتشمل الأهوداف الاسوتراتيجية بعيودة ال أهداف المنظمة

 حيث تؤثر هذه الأهداف في طبيعة القيادة وأساليبها.

 :إذ تلعب الخصائص الشخصية والجسمية والنفسية والسولوكية للقائود دوراً محوريواً  سمات القائد وسلوكه

 في تحديد أسلوبه القيادي وقدرته على الت،ثير.

 :ية والنفسية والسلوكية للعاملين تشكل عاملاً مهماً في تفاعلهم موع فالصفات الجسم خصائص المرؤوسين

 القائد واستجابتهم لتوجيهاته.

  :سواء الداخلية منها المرتبطة بالمنظمة أو الخارجية المحيطة بها، فهوي تشوكل العوامل والظروف البيئية

 بيئة مؤثرة تفر  على القيادة التكيف والتعامل بمرونة.

 :ن حيوث حجمهوا، وهيكلهوا التنظيموي، وأسواليب اتخواذ القورار، وطبيعوة المهوام الموكلوة، م طبيعة المنظمة

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

وبناءً علوى ذلوك، فوإن القيوادة الإداريوة الناجحوة هوي التوي تراعوي مختلوف هوذه العوامول وتتكيوف معهوا لتحقيوق 

داف بكفوووواءة، مووووع تعزيووووز التفاعوووول الإيجووووابي بووووين القائوووود والمرؤوسووووين والبيئووووة التنظيمية.)عوووودلان، الأهوووو

 (2021واخرون،

 

 أبعاد القيادة الاستراتيجية:

تقوووم القيووادة الاسووتراتيجية علووى مجموعووة موون الأبعوواد الرئيسووة التووي يمكوون موون خلالهووا تقيوويم فعاليتهووا وقيوواس 

قوود اعتموودت هووذه الدراسوة أربعووة أبعوواد أساسوية تمثوول مرتكووزات القيووادة مسوتوى ممارسووتها داخوول المنظموات. و

 الاستراتيجية، وهي على النحو ارتي:
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ين القائوود ويعنووي تبنووي أسوواليب وخطووط إداريووة تسووعى إلووى تعزيووز الثقووة المتبادلووة بوو التركيككع علككى العككاملين:

 والعاملين داخل المنظمة، وكذلك مع الشركاء الخارجيين.

 حقيوق أعلوىوتشمل وضع خطط تفصيلية توضّح آليات تنفيذ الأعمال والمهام بما يضومن ت غيلية:الكفاءة التش

 مستويات الكفاءة في الأداء.

الحاليوة  ويتجسود فوي تزويود العمولاء بمعلوموات دقيقوة وذات قيموة حوول المنتجوات والخودمات تطوير الأعمكال:

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

رة ديودة ومبتكوجويقصد به إرساء ثقافة إبداعية داخل المنظمة من خلال تقديم رؤى وأفكار الإبداع التنظيمي: 

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

 (2الشكل رقم )

 (2021المصدر:)الغزاوي،
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 القيادة:أنماط 

يقُصد بالنمط القيادي ذلك السلوك المتكرر الوذي يمارسوه القائود أثنواء قياموه بمهاموه اليوميوة والإداريوة، والوذي 

يعكووس أسوولوبه الخوواص فووي إدارة ارخوورين والتوو،ثير فوويهم، وتتنوووع أنموواط القيووادة تبعوًوا للخبوورات والظووروف 

 التنظيمية، ومن أبرزها ما يلي:

يقوووم هووذا الوونمط علووى تركيووز السوولطة بيوود القائوود، حيووث يخضووع العوواملون لتوجيهاتووه  القيككادة الأوتوقراطيككة:

المباشوورة ويطُووالبون بتنفيووذ أوامووره بدقووة ويعتموود القائوود هنووا علووى أسوولوب التحفيووز السوولبي القووائم علووى العقوواب 

لأسولوب مون والتهديد، مع احتفاظه بحرية كاملة في صيامة القرارات ورسم السياسات ورموم موا يحققوه هوذا ا

انضووباط وسوويطرة، إلا أنووه يضُووعف روح الابتكووار ويوودفع الأفووراد إلووى تجنوّوب المسووؤولية خوفوًوا موون الفشوول أو 

 التعر  للعقوبة.

يرتكووز هووذا الوونمط علووى مبوودأ المشوواركة والاحتوورام المتبووادل بووين القائوود  القيككادة الديمقراطيككة )التشككاركية(:

مبووادرات الفرديووة والإبووداع، كمووا يعموول علووى تنميووة قوودرات ومرؤوسوويه فهووو يتسووم بالمرونووة ويشووجع علووى ال

العاملين من خلال منحهم فرصًوا للتطوور المهنوي والووظيفي ويتميوز هوذا الأسولوب بوضووح الأهوداف وفعاليوة 

الاتصال الداخلي، إضافة إلى الاهتمام بالعلاقات الإنسوانية، مموا يخلوق بيئوة عمول إيجابيوة قائموة علوى التعواون 

 تحقيق أهداف المنظمة.والدافعية ل

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

مباشور منووه ويعُهود هووذا الأسولوب محفووزًا للمبوادرات الفرديووة وتنميوة القوودرة علوى اتخوواذ القورارات، خاصووة لوودى 

نضباط إلا أن مياب التوجيه قد يؤدي في بع  الحوالات إلوى اسوتغلال الأفراد الذين يتميزون بالمسؤولية والا

الحريوة الممنوحووة بشووكل سوولبي، ممووا يونعكس فووي ضووعف الالتووزام أو هوودر وقوت وجهوود العوواملين نتيجووة ميوواب 

 التنظيم والتنسيق.

 

 المفاهيم المرتبطة بالقيادة:

موون المفوواهيم المتداخلووة معووه مثوول: الإدارة، عنوود تنوواول مفهوووم القيووادة، موون المهووم التمييووز بينووه وبووين مجموعووة 

 وسنوضح ذلك بدءًا بمفهوم الإدارة:
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ظهور إلا فوي يلحوديث لوم بينما يعُد الحديث عن القيادة قديمًا قدم التاريخ، فإن تناول الإدارة بمفهومهوا ا الإدارة:

هوووا: سوووية، موون أبرزالعقووود الأخيوورة، وقووود اسووتقر البووواحثون علووى أن الإدارة تقووووم بعوودد مووون الوظووائف الأسا

ائف إلوى التخطيط، إعوداد الموازنوات، التنظويم، إعوداد الكووادر، الرقابوة، وحول المشوكلات، وتهودف هوذه الوظو

مكّون مون تُ إيجاد بيئوة تتسوم بالنظوام والاسوتمرارية، موع القودرة علوى الوتحكم فوي مسوار الأحوداث بدرجوة كبيورة 

لنمطيوة بوطة، وفوي المقابول لا تركوز القيوادة علوى اإنجاز الأعمال ضمن إطار زمني محدد ووفق ميزانية مض

 تقوم على ثلاث عمليات رئيسة: والنظام بقدر ما تهتم بالحركة والتجديد، إذ

 . وضع الاتجاه وصيامة الرؤية المستقبلية.1

 . حشد الجهود والطاقات لتحقيق هذه الرؤية.2

 . التحفيز وإثارة الدافعية لدى الأفراد.3

ازه، ينبغوي إنجو يمكن القول إن الإدارة والقيادة تلتقيان في بع  النقاط، أبرزهوا: تحديود مواومن هذا المنطلق، 

ك، ة. وموع ذلووتهيئة المناخ المناسب لتحقيق الأهداف، ثم متابعة النتائج لضومان مطابقتهوا للمعوايير الموضووع

دنووى ل المخواطر إلوى أيظول هنواك اخوتلاف جووهري بينهموا، حيوث ترتكووز الإدارة علوى التخطويط المونظم وتقليو

ق هم فوي إطولامستوى، بينما تعتمد القيادة على التوجيه، الالتوزام، والتحفيوز عبور إحوداث تغييورات متجوددة تسُو

ارة الطاقووات الكامنووة، وبووالرمم موون هووذه الفوووارق، فووإن نجوواح أي منظمووة يظوول مرهونوًوا بوجووود كوول موون الإد

 (2023لتالي: )بوشريط، واخرون،والقيادة معاً وتكاملهما، وهذا ما يوضحه الجدول ا
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 (1الجدول رقم )

 (2023)بوشريط، واخرون، :المصدر
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 المتغير التابع)أداء الموظفين(  .2.3

 

يشهد موضوع الأداء الوظيفي اهتماما كبيرا وتجرى العديد من البحوث المستمرة حول حلوول المشوكلات 

أهوداف العمول، عولاوة علوى ذلوك يعتبور الأداء المرتبطة به، وذلك نظورًا لأهميتوه كوسويلة رئيسوية لتحقيوق 

الوظيفي مؤشرا على مستوى التقودم الحضواري والاقتصوادي للودول، سوواء كانوت متقدموة أو ناميوة، لوذلك 

 (2024بدأت المؤسسات تولي اهتماما متزايدا بتحسين الأداء الوظيفي. )حبيلس وآخرين، 

 

الإداريووة التووي تعكووس قيووام الموظووف بواجباتووه  ومفهوووم الأداء الوووظيفي يشووير إلووى مجموعووة السوولوكيات

الوظيفيووة، وتتضوومن هووذه السوولوكيات جووودة الأداء، وحسوون التنفيووذ، والخبوورة الفنيووة المطلوبووة للوظيفووة، 

بالإضافة إلى الاتصال والتفاعل موع بواقي أعضواء المنظموة، والالتوزام بواللوائح الإداريوة التوي تونظم عمول 

 (2022اية. )الاحمري وآخرين، الموظف والسعي نحو تطبيقها بعن

 

وهووو المسووتوى الووذي يصوول إليووه الفوورد فووي تنفيووذ مهووام وظيفتووه، والووذي يتوو،ثر بقوودرات الفوورد ومهاراتووه، 

وإدراكوووه لووودوره ومسوووؤولياته، وجهوووود الفووورد المبذولوووة، ويعكوووس درجوووة تحقيوووق وإنجووواز الفووورد للمهوووام 

 (2023والمسؤوليات المكونة لوظيفته. )عفايفية وآخرين، 

 

والأداء الوظيفي يشوير إلوى جهوود الموظوف وسولوكه فوي مجوال العمول، ويوتم قيواس هوذا الأداء مون خولال 

عمليووة إصوودار حكووم علووى قيمووة أداء العوواملين وسوولوكهم الوووظيفي، بهوودف رفووع كفوواءتهم فووي القيووام بمهووام 

 (2020الوظائف التي يشغلونها. )محمد وآخرين، 

 

ريووف الأداء ب،نووه مجموعووة موون المهووام والسوولوكيات والنشوواطات وموون خوولال التعوواريف السووابقة يمكننووا تع

والمسووؤوليات التووي يؤديهووا الفوورد وفووق نظووام معووين وخطووة معينووة موون أجوول تحقيووق أهووداف المؤسسووة فووي 

 (2023مختلف المجالات. )عمري وآخرين،
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النهائيوة لمجموعوة يعُد الأداء الوظيفي أحد الركائز الأساسية لنجاح منظمات الأعموال، إذ يمثول المحصولة 

من الأنشطة والجهود التي تبُذل داخل المنظمة وينُظور إليوه باعتبواره مؤشورًا رئيسوياً علوى قودرة المؤسسوة 

على تحقيق أهدافها الاسوتراتيجية، ويسوتند هوذا الأداء فوي جووهره إلوى موا يقدموه الموظفوون مون جهود فوي 

يبُنوى عليوه الأداء الجمواعي، ومون ثوم يونعكس  مواقعهم المختلفة، حيث يشكل الأداء الفردي الأسواس الوذي

على أداء المنظمة، وعندما يكون أداء الأفراد مرتفعوًا، يونعكس ذلوك إيجابوًا علوى أداء الفورق العاملوة، مموا 

يؤدي في النهاية إلى رفع مستوى الإنجاز المؤسسي ومن هنا تبورز أهميوة أن تسوعى المنظموات إلوى تبنوي 

ارد البشوورية تقوووم علووى أسووس علميووة وتخطوويط اسووتراتيجي موودروس، بمووا سياسووات فاعلووة فووي إدارة المووو

يضمن توافقها مع الأهداف العامة للمنظمة، كما تكمن أهميوة دراسوة الأداء الووظيفي فوي كونوه أداة فاعلوة 

لقيوواس موودى كفوواءة المؤسسووة فووي اسووتثمار مواردهووا البشوورية بالشووكل الأمثوول، فهووو لا يقتصوور علووى قيوواس 

بل يساعد أيضًا على تحديد مواطن القوة والضعف داخل المنظمة، الأمور الوذي يسُوهم فوي النتائج فحسب، 

دعووم عمليووة صوونع القوورار الاسووتراتيجي، ويعووزز موون فوورص التميووز والقوودرة التنافسووية فووي بيئووات العموول 

 (.2021المتغيرة.)العطية، واخرون ، 

 

لتوي يحورص عليهوا أي شوخص سووي فوي من ناحية أخرى، يعُد الرضا الوظيفي من الأساسويات النفسوية ا

بيئووة العموول، لمووا لووه موون دور كبيوور فووي تعزيووز الصووحة النفسووية وتحقيووق الاسووتقرار المهنووي فعنوودما يشووعر 

الموظف بالرضوا، تقول مسوتويات التووتر والضوغط الناتجوة عون التحوديات اليوميوة، ويوزداد حماسوه للعمول 

لوو مون الصوعوبات والتقلبوات التوي قود توؤثر علوى أداء وقدرته على الإنتاج، ورمم أن الحياة المهنيوة لا تخ

الموظوف، إلا أن وجوود قودر مناسوب مون الرضوا يسواعده علوى التكيوّف موع تلوك الظوروف والتعامول معهووا 

بشكل أفضل ويمكن فهم الرضا الوظيفي على أنه نظورة الموظوف الإيجابيوة تجواه تجربتوه المهنيوة، ومودى 

وم بووه وهوو فوي جوووهره شوعور داخلوي يتولوود عنودما تتوافوق توقعووات شوعوره بالارتيواح والاسووتمتاع بموا يقو

الموظووف مووع مووا يحصوول عليووه فعليوًوا فووي بيئووة العموول موون دعووم نفسووي، ومكافوو ت ماديووة، وتقوودير معنوووي 

 (. 2015)معاني، 

 

 أهمية الأداء الوظيفي:
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سوة، ومودى قودرتها الأداء الوظيفي يعُود أحود أهوم المؤشورات التوي تظُهور مودى كفواءة الأفوراد داخول المؤس

علوى تحقيووق أهوودافها بفعاليوة، فهووو لا يقتصوور فقووط علوى إنجوواز المهووام اليوميوة، بوول يعُتبوور أداة اسووتراتيجية 

 تسهم في

تحسين الإدارة، ودعم النموو التنظيموي، ومسواعدة المؤسسوة علوى مواكبوة التغيورات فوي بيئتهوا الخارجيوة  

على مكانتها التنافسية، ورفع جودة منتجاتهوا وخودماتها ومن خلال تطوير الأداء، يمكن للمنظمات الحفاظ 

 (.2022)الأمين، 

 

وإن الأداء الوووظيفي للموووظفين لووه أهميووة كبيوورة بالنسووبة للمنظمووة، وذلووك لارتباطووه الوثيووق بوودورة حيوواة 

المنظمة في جميع مراحلها، فالأداء الوظيفي المتميز يساهم في استمرارية المنظمة وتحقيوق أهودافها، كموا 

أنه يعكوس نجواح الأفوراد فوي تنفيوذ المهوام الموكلوة إلويهم، ويسواعد فوي الكشوف عون القودرات الكامنوة لودى 

العوواملين، وعوولاوة علووى ذلووك فهووو أسوواس عمليووات التطوووير والإبووداع الإداري، ويعوود مؤشوورًا علووى موودى 

مراحل حياة المنظموة،  تحقيق الرؤية والرسالة للمنظمة، وبالتالي فإن الأداء الوظيفي له ت،ثير مباشر على

 (2022بدءًا من مرحلة الظهور والاستمرارية إلى مرحلة السمعة والتميز. )الاحمري وآخرين، 

 

والأداء الوظيفي هو من أهم العوامول التوي تحُودد نجواح أي مؤسسوة وتقودفمها، فارتفواع مسوتوى الأداء يعُود 

يكوون أداء المووظفين علوى المسوتوى المطلووب، مؤشرًا واضحًا على استقرار المؤسسة وفعاليتها، فعنودما 

تكون المؤسسة أكثر استقرارًا وديموموة، ويمُكون القوول إن الأداء الووظيفي للمووظفين هوو انعكواس مباشور 

 (2024لقدرات ودوافع كل من المرؤوسين والقادة في المؤسسة. )حبيلس وآخرين، 

 

الاقتصوواد والمجتمووع ككوول، حيووث يسووهم فووي رفووع إلووى جانووب ذلووك، يشُووكل الأداء عوواملًا مووؤثرًا فووي تنميووة 

معدلات الإنتاجية، وتحقيق مكاسوب ماديوة تودعم نموو الودخل القوومي وتحُسّون مسوتوى المعيشوة وقود بودأت 

دراسة الأداء منذ أوائل القرن العشرين، حيث ركز فريدريك تايلور على تحسين الكفاءة من خولال تحليول 

ر هوذا المفهووم ليشومل أبعوادًا نفسوية وسولوكية وتنظيميوة، توُؤثر الوقت والحركات ومع مرور الوقوت، تطوو

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

 

 أنواع الرضا الوظيفي:
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 ينقسم الرضا الوظيفي إلى نوعين رئيسيين:

 الرضا العام: -1

 ل، أي ما إذا كان راضياً أو مير را   يشير الرضا العام إلى الاتجاه الكلي للفرد نحو وظيفته بشكل شام

عن عمله بصورة عامة. ويعُد هذا النوع من الرضوا بمثابوة حصويلة لتقيويم الفورد لمجموعوة مون الجوانوب  

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

ة العموول. ويمكوون تمثيوول العلاقووة بووين الرضووا العووام ومكوناتووه درجووات الرضووا عوون عناصوور متعووددة فووي بيئوو

الفرعية على النحو التالي: الرضا العام = الرضا عن الأجور   الرضوا عون طبيعوة العمول   الرضوا عون 

فرص الترقيوة   الرضوا عون أسولوب الإشوراف   الرضوا عون الوزملاء   الرضوا عون سواعات العمول   

 الرضا عن ظروف العمل الفيزيائية.

 

 الرضا النوعي: -2

أما الرضا النوعي فيعبر عن رضا الموظف عن جانب محدد من جوانب وظيفته، ك،ن يكون راضوياً عون 

العائود المووالي لكنوه ميوور را   عوون بيئوة العموول أو أسواليب التواصوول داخوول المنظموة، أو مسووتوى الرعايووة 

العديود مون الدراسوات أشوارت إلوى الصحية المتوفرة. ورمم هذا التصنيف الثنائي للرضا الوظيفي، إلا أن 

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

 (2019أو سلباً بالرضا عن جوانب أخرى )بن يوب، واخرون ، 

 

 عناصر الأداء الوظيفي:

يتكون الأداء الووظيفي مون مجموعوة مون العناصور الأساسوية، أهمهوا: المعرفوة بمتطلبوات الوظيفوة، والتوي 

تتضومن المعووارف العاموة والمهووارات الفنيوة والمهنيووة والخلفيووة العاموة عوون الوظيفوة والمجووالات المرتبطووة 

هارات والبراعة والقودرة بها، كما تشمل نوعية العمل، والتي تعكس مدى إدراك الفرد لعمله والرمبة والم

على التنظيم وتنفيذ المهوام دون الوقووع فوي الأخطواء، إضوافة إلوى كميوة العمول المنجوز، والتوي تشوير إلوى 

مقوودار العموول الووذي يسووتطيع الموظووف إنجووازه فووي الظووروف العاديووة للعموول وسوورعة هووذا الإنجوواز، كووذلك 

وقوودرة الموظووف علووى تحموول المسووؤولية  المثووابرة والوثوووق، والتووي تتضوومن الجديووة والتفوواني فووي العموول

وإنجواز المهووام فووي الأوقوات المحووددة، وموودى حاجتوه ل رشوواد والتوجيووه مون المشوورفين. )طيووب وآخوورين، 

2017) 



30 
  

 

 محددات الأداء الوظيفي:

الرضووا الوووظيفي هووو مفهوووم مهووم فووي إدارة الموووارد البشوورية والسوولوك التنظيمووي، يعُوورف ب،نووه الشووعور 

 الذي يشعر به الموظف تجاه وظيفته، كما يؤثر الرضا الوظيفي بشكل كبير علىالإيجابي والمرضي 

إنتاجية الموظفين وأدائهم وولائهم للمنظمة، لوذلك يعود فهوم  العوامول الموؤثرة علوى الرضوا الووظيفي أمور  

 حيوي لتحسين بيئة العمل عوامل الرضا الوظيفي :

 

 الدافعية: .1

التي تودفع الفورد نحوو بوذل الجهود، وتحودد مسوتوى هوذا الجهود واتجاهوه  تعُرف الدافعية ب،نها القوة الداخلية

واستمراريته. فكلما ارتفع مستوى الدافعية لدى الموظف، زادت احتمالية تقديمه أداءً عالياً. وتعُود الدافعيوة 

من أهم المحددات النفسية التي تسُهم في تشكيل سلوك الفرد تجاه العمل، حيث تنعكس بشوكل مباشور علوى 

 مدى التزامه وحرصه على الإنجاز.

 

 قدره الفرد على أداء العمل: .2

تشير إلى الخصائص الشخصية الثابتة نسبياً لدى الفرد، وتشمل مجموع المعوارف، المهوارات، الخبورات، 

ومسووتوى التعلوويم والتوودريب الووذي حصوول عليووه. وتعُوود القوودرات العاموول الأساسووي الووذي يحوودد موودى فاعليووة 

لا تكفي الرمبة وحدها لتحقيق الأداء المطلوب، بل يجب أن تقتورن بقودرة حقيقيوة علوى  الجهد المبذول، إذ

 تنفيذ المهام بكفاءة.

 

 إدراك الدور: .3

يعني ذلك مودى فهوم الفورد لطبيعوة عملوه، وتصووراته حوول مسوؤولياته والأنشوطة المطلوبوة منوه. فوإدراك 

م، ويمنوع حودوث الالتبواس أو التقصوير الموظف لدوره بدقة يساعده على أداء مهاموه بشوكل واضوح ومونظ

 الناتج عن ممو  في التوقعات أو المسؤوليات.

 

 بيئة العمل: .4
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أضاف بع  الباحثين عنصرًا رابعاً مهمًا يتمثل في بيئة العمل، والتي تشومل الجوانوب الماديوة والمعنويوة 

تحسوين مسوتوى  التي تحيط بالموظف داخل المؤسسوة. فتووفر مكوان عمول موريح، مونظم، وآمون يسوهم فوي

الأداء والرضووا الوووظيفي. كمووا أن نمووط القيووادة، وعدالووة القوووانين، وجووودة التواصوول التنظيمووي تعُوود موون 

 (.2017العوامل التي تؤثر في مدى شعور الموظف بالتحفيز والانتماء )عباس، 
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 (3الشكل: رقم )

 (2023المصدر: )عفايفية وآخرين، 
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 الوظيفي:العوامل المؤثرة في الأداء 

 

يعُد الأداء الوظيفي انعكاسًوا لموا يبذلوه الموظوف مون جهوود فرديوة فوي تنفيوذ مهوام عملوه، ويتو،ثر بعودد مون 

العوامل التي قد تكون مكتسوبة مون خولال المؤسسوة، أو ناتجوة عون اجتهوادات فرديوة مون الموظوف نفسوه، 

تووي تقوودمها المؤسسووة لتطوووير وتشوومل هووذه العواموول مووا يكتسووبه الفوورد موون خوولال التوودريب وورش العموول ال

كفوواءة العوواملين، أو موون خوولال مبووادرات ذاتيووة كالمطالعووة والبحووث المسووتمر لتطوووير المهووارات المهنيووة 

والمعرفية المرتبطة بالوظيفة، ثلاث فئات رئيسية من المعرفة التي تؤثر بشكل مباشور فوي مسوتوى الأداء 

 الوظيفي:

 

 المعرفة التقريرّية: .1

تتعلووق بفهووم الحقووائق والمفوواهيم الأساسووية المرتبطووة بالوظيفووة، إلووى جانووب الإلمووام وهووي المعرفووة التووي 

بالأهداف العامة والمتطلبات الأساسية للعمول، هوذا النووع مون المعرفوة يشوكل أساسًوا معرفيوًا نظريوًا يمكّون 

و الموظف مون فهوم طبيعوة عملوه وسوياقه التنظيموي، وعوادة موا تعُور  هوذه المعرفوة علوى شوكل تقوارير أ

 وثائق تلخص الغايات والمعلومات المهمة.

 المعرفة الإجرائية: .2

وتشووير إلووى الإلمووام بكيفيووة أداء المهووام، أي المهووارات العمليووة والإدراكيووة اللازمووة لإنجوواز العموول بكفوواءة. 

تتضمن هذه المعرفة خطوات العمل، وتطبيق المهارات التقنيوة، واسوتخدام الأدوات أو الأسواليب المناسوبة 

 ذ المهام، مما يجعلها ضرورية لترجمة المعرفة النظرية إلى نتائج فعلية.لتنفي

 المعرفة الدافعية )التحفيعية(: .3

وهي المعرفة المرتبطة بدوافع الأداء، وتشمل فهم العوامل التي تؤثر في بذل الجهد، اختيوار نموط الأداء، 

رديوووة ودرجوووة التحفيوووز الوووداخلي واسوووتمرارية السوووعي نحوووو الإنجووواز، يتووو،ثر هوووذا الجانوووب بالسووولوكيات الف

 والخارجي، ما ينعكس مباشرة على مستوى الأداء واستقراره.

وبالتالي، فإن الأداء الوظيفي الفعاّل يتطلب تكامل هذه الأنواع الثلاثة من المعرفة: الفهوم النظوري للمهوام، 

في العطاء وتحقيوق الأهوداف  والقدرة العملية على التنفيذ، والدافعية النفسية التي تدفع الموظف للاستمرار

 (2023التنظيمية. )البلوشي ، 
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4

 

تعمل القيادة الفعاّلة على متابعة التطورات الحديثوة فوي مجوال الإدارة، وفهوم المزايوا والتحوديات المرتبطوة 

نهووا كمووا تهووتم بتقيوويم المخوواطر المحتملووة بتطبيووق الأفكووار الجديوودة، وتحليوول الفوورص والتهديوودات الناشووئة ع

الناتجة عن الت،خر في تبني هذه الأفكار، وتسعى إلى مرس ثقافة تنظيمية تشجع علوى الابتكوار والتجديود، 

مع إعداد الأفراد والمسؤولين في مختلف القطاعات لاستقبال الأفكار الإدارية الجديودة واسوتيعاب فوائودها 

ية المحتملة عنود تجاهلهوا بالإضوافة إلوى ذلوك، تسواهم القيوادة الفعاّلوة فوي إعوادة ومنافعها، وفهم ارثار السلب

تصميم الهياكل التنظيمية وتطوير نظم وعلاقات العمل بما يتماشى مع متطلبات تطبيق الأفكوار والتقنيوات 

لتقنيوات الإدارية بشكل فعاّل. كما تهدف إلى تحسين نظم المووارد البشورية لضومان التعامول الإيجوابي موع ا

الحديثة، وإعادة هيكلوة عمليوات اسوتقطاب المووظفين واختيوارهم وتووظيفهم وتشومل مهامهوا أيضًوا تخطويط 

وتفعيوول أنظمووة إدارة الأداء لتحفيووز الموووظفين وتوجيووه جهووودهم نحووو تحقيووق أهووداف الإدارة، إلووى جانووب 

 (2019ئج المحققة )العوفي،متابعة الأداء وتقييمه، ومساءلة الأفراد والجماعات ومحاسبتهم وفق النتا

 

 الخاتمة .2.5

 

أظهرت نتائج الدراسة أن أساليب القيوادة المختلفوة لهوا تو،ثير ملمووس علوى أداء العواملين داخول المؤسسوة، 

حيث ساهمت القيادة الديمقراطية في تحقيق أهداف المؤسسة بفعالية من خلال تشجيع المشواركة والتفاعول 

أظهرت القيادة الفوضوية دورًا في رفع مستوى الدافعية لدى العواملين نحوو الإيجابي بين الموظفين، بينما 

الإنجاز عبر منحهم مزيدًا من الحرية في أسلوب العمل. وفي المقابل، ساعدت القيادة الأوتوقراطيوة علوى 

تعزيووز الانضووباط داخوول بيئووة العموول، ممووا سوواهم فووي تنظوويم سووير المهووام وضوومان الالتووزام بووالإجراءات 

ة. وبنوواءً علووى هووذه النتووائج، يتضووح أن إدارة المؤسسووة تسووعى دائمًووا إلووى اتبوواع الأسوواليب القياديووة المحوودد

 (2022الناجحة لتعزيز أداء العاملين وتحقيق أهداف المؤسسة بشكل مستمر.)بشكيط، واخرون، 

، وتطووير الأعموال وأن القيادة الاستراتيجية عبر أبعادها المتمثلة في التركيز على العاملين، كفاءة العمليوة

والإبداع التنظيمي، تمثل عاملاً جوهرياً في تعزيز الأداء العالي داخول هيو،ة الحشود الشوعبي، فقود أظهورت 

النتائج وجود علاقة ارتباط وتو،ثير ذات دلالوة إحصوائية بوين أبعواد القيوادة الاسوتراتيجية ومؤشورات الأداء 

د المسووتمر، التوجووه طويوول الأموود، والانفتوواح علووى العووالي، بمووا يشوومل جووودة الإدارة، التحسووين والتجديوو

 (2021التوجهات الفعاّلة للموظفين.)الغزاوي،
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كما إن التركيز على العنصر البشري في المنظمات لم يعد مجورد خيوار بول أصوبح ضورورة اسوتراتيجية، 

يوة فوي إنجواز إذ يعُتبر الموظف المحرك الأساسي لأي عملية تنظيميوة، ويعُوزز الأداء حوين تمُونح لوه الحر

المهام وتشجيع أسلوب العمل الجماعي، بعيدًا عن الأوامور الصوارمة والتقييود الوذي قود يقتول روح الإبوداع 

والابتكووار. وقوود أبوورزت الدراسووة الحاليووة أثوور الأنموواط القياديووة علووى أداء الموووظفين الإداريووين فووي بلديووة 

ة وجوود علاقوة ارتباطيوة إيجابيوة بوين الأنمواط وجانة، مؤكدة من خلال التحليل النظري والبيانوات الميدانيو

 (2021القيادية السائدة والأداء الفعاّل للموظفين.)عدلان، واخرون، 

ولقوود أظهوورت الدراسووة أهميووة القيووادة كظوواهرة تنظيميووة أساسووية لضوومان اسووتمرارية المؤسسووات وتحقيووق 

ير متبادلووة تجمووع بووين القائوود التميووز والنجوواح فالقيووادة ليسووت مجوورد وظيفووة إداريووة، بوول هووي عمليووة توو،ث

والمرؤوسين، وتعمل على توجيه جهودهم نحو تحقيق أهداف المؤسسة وتعزيز روح التعاون بيونهم. وقود 

أظهرت النتائج الميدانية حول ت،ثير القيادة على الأداء الوظيفي لدى العاملين في مؤسسة الكهرباء والغواز 

لوة تسواهم فوي سود الفجووة بوين مراكوز القيوادة والمووظفين، وتعوزز التوزيع "سونلغاز قالمة" أن القيادة الفعاّ

الثقووة بيوونهم، ممووا يوونعكس إيجابوًوا علووى تحسووين الأداء موون خوولال تفعيوول نظووام الحوووافز، تعزيووز الاتصووال، 

 (2023وتشجيع العمل الجماعي.)بوشريط، واخرون، 

كمووا أظهوورت الدراسووة أن القيووادة الإداريووة ترتكووز علووى مكونووات أساسووية تشوومل مهووارات القائوود، أسوواليب 

الت،ثير، مصادر القوة، المواقف، والأهداف المشتركة، وأن فعاليتها تكمن في قدرتها علوى تحويول الأفوراد 

قيوق ذلوك، يجوب أن من وضع إلوى آخور أفضول، بموا يعوزز الأداء الووظيفي ويرفوع مسوتوى الإنتاجيوة ولتح

تكون آليات تقييم الأداء دقيقة وموثوقة، مع وجود نظام تحفيز متكامل يشمل الجوانوب الماديوة والمعنويوة، 

 ( 2019لضمان رضا الموظفين وتعزيز التزامهم تجاه المؤسسة.)عرعر، واخرون، 
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يووز الأداء الوووظيفي وفووي ختووام هووذه الدراسووة، يتضووح أن القيووادة الإداريووة تعُوود عنصوورًا أساسووياً فووي تعز

للمرؤوسوين، إذ تتجوواوز مجورد توجيووه العمول لتشوومل التوو،ثير الإيجوابي علووى السولوكيات والالتووزام وتحفيووز 

الأفووراد نحووو تحقيووق الأهووداف المشووتركة. وقوود بينووت الدراسووة أن القيووادة تختلووف عوون مفوواهيم أخوورى مثوول 

ب،هودافها وتسوتمد سولطتها مون تو،ثير القائود  الرئاسة أو الزعامة أو الإدارة، لكونها تنبوع مون جماعوة مؤمنوة

على أتباعه، وليس من فر  رسمي أو قوة شخصوية مفرطوة، كموا أظهورت الدراسوة أن تطوور نظريوات 

القيادة من النظرية الفردية، مرورًا بالنظريات السولوكية والموقفيوة، وصوولًا إلوى نظريوات القيوادة الحديثوة 

علاقة التفاعلية بوين القائود والمرؤوسوين وعوامول الموقوف، وضورورة والتحويلية، يعكس تزايد الاهتمام بال

مواءمووة أسوواليب القيووادة مووع طبيعووة العموول واحتياجووات الأفووراد لتحقيووق أعلووى مسووتويات الأداء.)كيوورد، 

2015) 
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 الفصل الثالث/منهجية البحث
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 المقدمة:
 

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

خطوات جمع البيانات وتحليلها واستنتاج النتائج بطريقة دقيقة وموضوعية وكما تمكّن المنهجية الباحث من 

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

التي تهدف إلى استكشاف أثر القيادة على تحسين أداء الموظفين في فروع مكتبة جرير بالمملكة العربية 

السعودية ولقد تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي نظرًا لملاءمته لدراسات الإدارة وقدرته على وصف 

ها دون التدخل في سيرها الطبيعي ويتميز هذا المنهج بتقديم الظواهر كما هي وتحليل العلاقات بين متغيرات

صورة شاملة حول ت،ثير القيادة على أداء الموظفين مع إمكانية تفسير العوامل المؤثرة فيه وتم تصميم 

الاستبيان ك،داة رئيسية لجمع البيانات من عينة ممثلة لموظفي المكتبة وتوضح المنهجية الإجراءات المتبعة 

د مجتمع الدراسة وعينته واختيار المشاركين بالإضافة إلى الأدوات الإحصائية المستخدمة في تحليل في تحدي

البيانات واستخلاص النتائج ويهدف هذا الإطار البحثي إلى توفير قاعدة علمية دقيقة تمُكّن من تفسير النتائج 

بما يدعم اتخاذ قرارات فعاّلة قائمة  وصيامة توصيات عملية تسهم في تعزيز أثر القيادة على أداء الموظفين

 على فهم شامل ودقيق للعلاقة بين القيادة والأداء الوظيفي.

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث:

 

تعُتبر التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث من العناصر الجوهرية في تصميم الدراسة العلمية إذ تمكّن 

النظرية إلى مؤشرات قابلة للقياس والملاحظة بشكل واضح ودقيق فهي تحدد الباحث من تحويل المفاهيم 

المقصود 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 

تساق في جمع البيانات وتحليلها وكما تسهّل مقارنة نتائج الدراسة بنتائج أبحاث سابقة أو ذات صلة، والا

بالإضافة إلى ذلك تسُهم التعريفات الإجرائية في تحقيق الموضوعية والمنهجية من خلال وضع معايير 

ة لرفع مستوى موثوقية النتائج واضحة لتقييم المتغيرات وضبطها علمياً وبذلك تعُد هذه التعريفات أداة أساسي

وقابليتها للتكرار والتحقق ما يعزز القيمة العلمية للدراسة ويساهم في بناء معرفة دقيقة يمكن الاستفادة منها 

 في أبحاث مستقبلية.
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 القيادة

 

دف توجيه الأفراد والتأثير في سلوكهم بهيقصد بالقيادة في هذه الدراسة القدرة على  التعريف الإجرائي:

ويتم قياس القيادة من خلال مؤشرات قابلة للملاحظة مثل: قدرة القائد على تحقيق أهداف جماعية محددة 

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

ين القادة سواء كان القرار لأعضاء لإنجاز العمل المطلوب وكما يلُاحظ مدى اختلاف أساليب القيادة ب

جماعياً بمشاركة الفريق أو فرديًا يتخذه القائد بمفرده ويسُتخدم ذلك لتقييم فعالية القيادة في تحقيق الأهداف 

 (2019المنشودة.)عرعر وآخرون،

 

 الأداء الوظيفي

 

مدى قدرة الموظف على تنفيذ مهامه الوظيفية يقصد بالأداء الوظيفي في هذه الدراسة  التعريف الإجرائي:

ويتم قياس الأداء الوظيفي من خلال مؤشرات قابلة بفاعلية وكفاءة بما يسهم في تحقيق أهداف المكتبة 

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

مع الزملاء ومدى مساهمته في تحقيق أهداف المؤسسة ويُستخدم هذا التعريف لتقييم مدى الفرد على التعاون 

نجاح الموظفين في أداء مهامهم ومدى ت،ثير ذلك على تحقيق أهداف المنظمة واستمراريتها مما يجعل الأداء 

 (2020وفاعلية إدارتها.)تفريج وآخرون،  الوظيفي مؤشراً رئيسياً لنجاح المكاتب

 

 البحث تصميم

 

 المنهج الوضعي  فلسفة البحث: 

 استنتاجي   أسلوب البحث:

 دراسة حالة   استراتيجية البحث:

 كمية   أداة البحث:
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 مقطعية   المدة العمنية:

 استبيان  تقنية جمع المعلومات:

 

  

  4 الشكل

 ملخص تصميم البحث  

  2026، المصدر : الطالب

 

 مجتمع البحث وتقنيات أخذ العينات

 

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

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

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

يضمن دقة البيانات المجمعة وصدقها في عكس خصائص المجتمع ب،كمله وهو ما يعزز مصداقية النتائج 

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

د والموضوعية ويعكس التنوع الطبيعي لمجتمع الدراسة جوهرية في البحث حيث يضمن ذلك تحقيق الحيا

ويتيح التمثيل السليم للعينة للباحث إمكانية تحليل العلاقات بين المتغيرات بشكل علمي والتوصل إلى 
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استنتاجات دقيقة تعكس الواقع الميداني وكما يضمن أن تكون النتائج قابلة للتكرار والتحقق في الدراسات 

ذا السياق يقدم هذا القسم وصفاً مفصلاً لمجتمع الدراسة وخصائص العينة المختارة مع المستقبلية وفي ه

توضيح الأساليب والإجراءات العلمية المعتمدة في اختيارها وطريقة جمع البيانات المرتبطة بها ويهدف ذلك 

يمكن الاعتماد عليها إلى ضمان سلامة النتائج وموضوعيتها ورفع قيمتها العلمية بالإضافة إلى توفير قاعدة 

 في الدراسات المستقبلية مع تقديم صورة شاملة وواضحة عن موضوع الدراسة وأبعادها المختلفة.

 

 مجتمع الدراسة

 

 القطاع   التصنيفات   عدد الموظفين  

 االإدارة العلي 10

 فروع مكتبة جرير

    

 35 

 

 الموظفين

 2جدول رقم 

 2026 المصدر/الطالب

 

 عينة البحث

 

 ثعينة البح  نةحجم العي

03  

 

 فروع مكاتب جريرنستهدف الموظفين في 

 

 3جدول رقم 

 2026المصدر/الطالب 
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 طريقة وتقنيات أخذ العينة

 
 يتم أخذ العينات بالطريقة الاحتمالية وتقنيات أخذ العينات هي أخذ العينات العشوائية البسيطة.

 

 

 طريقة جمع البيانات

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

والموضوعية في البحث العلمي وتبدأ هذه العملية بالتعامل مع البيانات الأولية حيث يتم فرزها وتصفيتها 

ومات قابلة بعناية للت،كد من خلوها من أي أخطاء أو معلومات مير دقيقة ثم يتم معالجتها وتحويلها إلى معل

للاستخدام والتحليل 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 

يب القيادة المختلفة في تحسين مستوى الأداء وهو أداء الموظفين من خلال رصد وفحص مدى ت،ثير أسال

الوظيفي وكفاءة الموظفين وكما يتيح التحليل تقييم القدرة العملية لهذه الأساليب على تحقيق نتائج ملموسة 

وفعاّلة داخل بيئة العمل مما يعكس بشكل مباشر مدى فاعلية استراتيجيات القيادة في تحسين الإنتاجية 

لعام للموظفين ويعُتبر هذا الإجراء خطوة جوهرية وأساسية لضمان الوصول إلى وتعزيز جودة الأداء ا

استنتاجات دقيقة وموثوقة تدعم فرضيات الدراسة وتساعد في تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق تسهم في 

ية متينة تطوير الأداء المؤسسي وتعزيز بيئة العمل بشكل إيجابي وفعاّل وبذلك يمثل هذا التحليل قاعدة علم

 لفهم الدور الحقيقي للقيادة في تحقيق الأداء المتميز ورفع مستوى الفاعلية داخل المكتبات.

 

 القيادة

 
،من أجل قياس المتغير المستقل )القيادة( وذلك من حيث ثلاثة 2015اعتمد الطالب على استبانة كيرد،

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

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

 مير موافق بشدة(. موافق،
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 المتغير المستقل)القيادة(

 المصدر
عدد 

 العبارات
 المتغيرات الأبعاد

، ،استبيان القيادة2015كيرد،

الإدارية على أداء تأثير القيادة 

المؤسسة  في العاملين

 الاقتصادية.

35 

 عبارة

 

 

 

 

 فالإشرابعد 

 بعد بناء فرص العمل

 بعد التحفيع

 القيادة

 

 

 

 

 4جدول رقم 

 2025المصدر: الطالبة 

 

 

 الأداء الوظيفي

عنصر  12الوظيفي(بإجمالي  الأداء)  ،من أجل قياس المتغير التابع2015اعتمد الطالب على استبانة كيرد،

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

 

 الأداء الوظيفي()التابع المتغير

 المتغيرات الأبعاد عدد العبارات المصدر

 

، 2015كيرد،

استبيان الأداء 

 أثيرت الوظيفي،
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القيادة الإدارية على أداء 

 المؤسسةالعاملين  في 

 الاقتصادية.

 

 الأداء الوظيفي الأداء الوظيفي رةعبا12

 5جدول رقم 

 2026 المصدر: الطالب

 

 أنواع البيانات:

 

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

  اخرين وهي كالتالي:   بواسطة باحثين

 

 البيانات الأولية

  توزيع مجموعة من الاستبيانات على عينة من الموظفين العاملين في فروع مكتبة جرير

آرائهم واتجاهاتهم المتعلقة بت،ثير بالمملكة العربية السعودية بهدف جمع معلومات دقيقة حول 

 أساليب 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.

 ن المسؤولين للتعرف على آرائهم المباشرة حول مدى ت،ثير القيادة إجراء مقابلات مع عدد م

 على رفع مستوى أداء الموظفين وإبراز التجارب العملية المرتبطة بذلك.

  تسجيل ملاحظات الباحث الشخصية أثناء العمل الميداني والتي توضح ت،ثير أساليب القيادة

 ملالمختلفة على تطوير الأداء الوظيفي داخل بيئة الع

 

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

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

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

 الوظيفي للتعرف على النتائج المتوافقة والمختلفة وتحديد الفجوات البحثية.

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

 أداء الموظفين لإضافة بعد عملي وواقعي لدراسة الموضوع.

ميدانية التي تقيم فعالية أنواع مختلفة من القيادة في تحسين الأداء الوظيفي دراسة وتحليل البحوث ال .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 نتائج علمية دقيقة يمكن تحليلها والاستفادة منها في ضوء أهداف الدراسة وقد شملت هذه المرحلة تطبيق 

ً ل ً معمقا لعلاقات بين المتغيرات محل الدراسة مجموعة من الأساليب الإحصائية الملائمة التي تتيح فهما

وتسهم في الوصول إلى استنتاجات موضوعية وموثوقة تساعد في الإجابة عن تساؤلات البحث المطروحة 

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

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

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 

ة جرى إخضاع أدوات القياس لاختبارات الصدق والثبات للتحقق من صلاحيتها ودقة البيانات المستخلص

العلمية. فقد استخدم التحليل العاملي الاستكشافي للت،كد من مدى قدرة البنود على قياس المتغيرات المستهدفة 

ثبات بين لتقدير مستوى الاتساق الداخلي والكرونباخ ألفا بدقة وموضوعية، إلى جانب الاستعانة بمعامل 

استجابات أفراد العينة وقد ساهمت هذه الإجراءات في تعزيز موثوقية النتائج وضمان مصداقية التحليل 

الإحصائي المستخدم وبذلك أتُيح التعامل مع البيانات ب،سلوب علمي منهجي قائم على الدقة والتحقق، الأمر 

لتوصيات عملية قابلة للتطبيق في بيئة  الذي مكّن من استخلاص نتائج موثوقة تدعم أهداف البحث وتؤسس

 العمل الواقعية بما يسهم في تطوير الأداء الوظيفي وتحسين الممارسات القيادية.
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 الخاتمة:

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

البحث وأهميته العلمية وعلاقته بالمجال الأكاديمي وكما  والفكري للدراسة موفر إطارًا واضحًا لفهم أهداف

شمل الفصل التعريفات الإجرائية للمفاهيم الرئيسة لتوضيح المصطلحات الأساسية وتجنب أي لبس أثناء 

تطبيق أدوات الدراسة وتناول الفصل تصميم البحث والأساليب العلمية المتبعة في جمع البيانات وتحليلها مع 

البحث وطرق أخذ العينات بما يضمن تمثيلًا مناسباً وموثوقية للنتائج وكما تم استعرا   تحديد مجتمع

أدوات جمع البيانات وأنواعها وأساليب التحليل الإحصائي المستخدمة لضمان استخلاص نتائج دقيقة تسهم 

ورًا مترابطًا يبرز في فهم العلاقة بين المتغيرات واختتُم الفصل بعر  متكامل لعناصر المنهجية موفرًا تص

التنظيم والتدرج في خطوات البحث مما يعزز وضوح منهجية الدراسة ويجعلها نموذجًا يمكن الاعتماد عليه 

 في تحليل النتائج واستنتاجاتها.
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 الفصل الرابع/التحليل الإحصائي
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 المقدمة

متكاملة للبيانات الميدانية التي تم جمعها خلال تنفيذ الدراسة والتي ي،تي هذا الفصل ليقُدّم معالجة علمية 

 ،تتمحور حول تحليل القيادة وعلاقتها بالأداء الوظيفي في فروع مكتبة جرير داخل المملكة العربية السعودية

ن من فهم وقد اعتمد الباحث في هذا الفصل منهجًا تحليلياً متدرّجًا يهدف إلى الوصول إلى نتائج دقيقة تمكّ 

وتركّز الدراسة على متغيرين رئيسيين، يتمثل الأول في  ،طبيعة هذه العلاقة بصورة أعمق وأكثر وضوحًا

والتحفيز وأما المتغير الثاني  العمل، فرق بناء القيادة بما تتضمنه من ثلاثة أبعاد جوهرية هي: الإشراف،

ذين المتغيرين وتحديد مدى ارتباطهما وت،ثير وقد تم تصميم استبانة خاصة لقياس ه ،فهو الأداء الوظيفي

ولضمان سلامة التحليل تم استخدام البرنامج الإحصائي  ،أحدهما في ارخر داخل بيئة العمل قيد الدراسة

المتخصص في المعالجة الإحصائية للبيانات والذي ساعد في تنفيذ خطوات التحليل وفق مسار منهجي دقيق 

ساليب الإحصائية الوصفية التي هدفت إلى توضيح الخصائص العامة لأفراد عينة وبدأ التحليل بـ الأ ،ومنظم

الدراسة من حيث النوع الاجتماعي وهي الفئة العمرية والمستوى التعليمي مما وفر قاعدة معرفية أساسية 

 وتلا ذلك إجراء اختبارات الصدق والثبات للتحقق من دقة أدوات القياس ،لفهم طبيعة مجتمع الدراسة

ومصداقيتها بما يعزز قوة النتائج التي سيتم التوصل إليها لاحقاً ثم انتقل التحليل إلى الجانب الاستدلالي الذي 

شمل اختبار الفرضيات باستخدام اختبار الانحدار الخطي البسيط بهدف الكشف عن طبيعة العلاقة بين القيادة 

ومن المتوقع أن يسهم هذا  ،الت،ثير داخل بيئة العمل ب،بعادها الثلاثة ومستوى الأداء الوظيفي ومدى قوة هذا

الفصل في بناء تصور شامل وواضح عن كيفية انعكاس ممارسات القيادة على أداء العاملين مع مقارنة 

النتائج الإحصائية بالدراسات السابقة لتحديد أوجه الاتفاق والاختلاف واستخلاص دلالات علمية يمكن 

وبما يدعم تحسين الأداء ورفع كفاءة  ،توصيات عملية قابلة للتطبيق داخل الشركة الاعتماد عليها في تقديم

 بيئة العمل في ضوء النتائج المتحصل عليها.

 

 تحليل البيانات

 خصائص عينة الدراسة

تم توزيع أفراد عينة الدراسة وفق مجموعة من الخصائص الديمومرافية الرئيسة والتي اشتملت على 

والمؤهل الدراسي وقد جرى تحليل هذه البيانات بالاعتماد على التكرارات والنسب المئوية الجنس، العمر، 

ويسهم هذا التحليل الوصفي في تعزيز فهم خصائص  ،بهدف تقديم وصف دقيق ومتكامل لمكونات العينة
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يح ربط المشاركين مما يساعد في تفسير النتائج البحثية اللاحقة بصورة أكثر وضوحًا وموضوعية حيث يت

وبناءً على ما سبق  ،الخلفية الديمومرافية للمبحوثين بالنتائج الإحصائية وتحليلها بمنهجية علمية متسلسلة

 جرى تحليل وتصنيف المتغيرات الديمومرافية للعينة على النحو ارتي:

 

 البيانات الشخصية:

 Oانثى   Oالجنس: ذكر 

 Oسنة ف،كثر  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 ف،كثر 45من 

 

 الإجمالي 38 100%

 ثانوي 17 44.7%

 المؤهل الدراسي
 دبلوم 19 50.0%

 بكالوريس 2 5.3%

 الإجمالي 38 100%

  2026 المصدر: الطالب 6جدول رقم 
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  تم استخلاص النتائج التالية: 6ومن بيانات الجدول رقم 
  

عددهم   بالإجابة على الاستبيان بلغأظهرت نتائج الإحصائية ان عدد الذكور الذين شاركوا : الجنس

وتشير هذه النتائج   %63.2شخص بنسبة، 24بينما بلغ عدد الإناث  ؜%36.8شخص بنسبة  14

بين  إلى أن الإناث يشكلون النسبة الأكبر ضمن عينة الدراسة مما يعكس تفاوت واضح في التمثيل

 الجنسين.

 

 

6202المصدر: الطالب  (التصنيف وفق الجنس5رقم) الشكل  

 

بلغ   سنة  30إلى 20  : أظهرت النتائج الإحصائية ان الأشخاص في الفئة العمرية منالعمر

شخص  16بلغ عددهم   سنة 40الى  30% وعدد الأشخاص من 31.6  شخص بنسبة  12  عددهم

  %26.3اشخاص بنسبة  10سنة ف،كثر بلغ  45% وأما عدد الأشخاص من 42.1بنسبة 
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6202المصدر: الطالب  (التصنيف وفق العمر6كل رقم)الش  

ة شخص بنسب 17 الثانوي بلغأظهرت النتائج الإحصائية أن عدد اصحاب المؤهل المؤهل الدراسي:

% وبلغ عدد 50.0شخص بنسبة  19% وبلغ عدد الأشخاص ذو المؤهل البكالوريس 44.7

 % .5.3بنسبة  2الأشخاص اصحاب الماجستير 

  

6202المصدر: الطالب  (التصنيف وفق المؤهل الدراسي7شكل رقم)ال  

 

 قياس صدق وثبات الدراسة
 

تعُد جودة أدوات القياس عاملاً حاسمًا في نجاح الدراسات العلمية إذ تحُدد مدى دقة البيانات وصلاحيتها 

تنتقل عبره للاستنتاج والتحليل فالأداة البحثية ليست مجرد وسيلة لجمع المعلومات بل تمثل الجسر الذي 

المفاهيم النظرية إلى بيانات قابلة للقياس ولتعزيز موثوقية الدراسة قام الباحث بفحص الأداة من خلال سلسلة 

من إجراءات التحقق من الصدق والثبات حيث تمت مراجعة فقراتها للت،كد من توافقها مع الإطار النظري 

باتها لضمان استقرار النتائج عند إعادة التطبيق في وكما جرى اختبار ث ،وقدرتها على قياس المتغيرات بدقة

 . أوقات مختلفة

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة

وقدرتها على قياس المتغيرات  على إجراء اختبارات دقيقة للتحقق من صلاحية الأداة الباحثة حرصت

المستهدفة بموضوعية وثبات بما يضمن استقرار نتائجها عند استخدامها في سياقات زمنية أو بيئية مختلفة 
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وكما شمل التحقق فحص العلاقة بين فقرات كل بعُد من أبعاد الأداة للت،كد من انسجامها الداخلي واتساقها في 

شكّل البنود منظومة مترابطة المعنى وليست عناصر منفصلة وتم كذلك التعبير عن المفهوم المقاس بحيث تُ 

 . تحليل درجة التقارب بين الفقرات بهدف الت،كد 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
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ا
دة

يا
لق

 

 لإشرافا

A1 

0.323 

0.716 0.669 0.00  

 

0.317 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.340 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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 

B5 0.648 0.784 0.00 

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 

 لتحفيزا

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 
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 2026المصدر: الطالب  7جدول رقم 

 

 :اعلاهيتضح من الجدول 

 القيادة:

جاءت متباينة  حيث تجاوز عدد من القيم  أظهرت النتائج أن معاملات الارتباط بين العبارات ومتغير القيادة

(، مما يشير إلى قوة العلاقة لبع  العبارات، بينما جاءت معاملات أخرى ضمن المستوى 0.70مستوى )

(، وعلى الرمم 0.5(، إضافة إلى ظهور عدد من القيم المنخفضة نسبيًا )أقل من 0.7و 0.5المتوسط )بين 

(، 0.001رتباط كانت دالة إحصائيًا عند مستوى معنوية أقل من )من هذا التفاوت، فإن جميع معاملات الا

 مما يشير إلى وجود صدق داخلي مقبول للمقياس.

C6 0.689 0.741 0.00  

0.383 

 

 

 

 

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 

ي
يف

ظ
و
ال
ء 

دا
لأ
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 

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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(، وهي قيمة أقل من الحد المقبول، مما 0.347( فقد بلغ )AVEأما بالنسبة إلى متوسط التباين المستخرج )

لمتغير القيادة محدود، وهو ما يتطلب الحذر عند تفسير نتائج هذا المتغير وفقًا  يشير إلى أن الصدق التقاربي

 للمعايير العلمية المعتمدة لتقييم جودة المقاييس.

  

 الأداء الوظيفي:

 أكبر كانت الوظيفي الأداء متغير تقيس التي بالعبارات الخاصة الارتباط معاملات جميع أن النتائج أظهرت

 من أقل معنوية مستوى عند إحصائياً دالة كانت الارتباط معاملات جميع أن تبيّن كما ،(0.7) من

 .المتغير قياس في الفقرات واتساق للمقياس، الداخلي الاتساق صدق تحقق إلى ذلك يشير، و(0.0001)

 ورمم. 0.419 بلغت فقد ككل، الوظيفي الأداء لمتغير( AVE) المستخرج التباين متوسط لقيمة بالنسبة أما

 التطبيقية، الدراسات بع  في المقبولة القيم ضمن تقع أنها إلا ،(0.5) اعتماده الشائع الحدّ  من أقل القيمة أن

 .كاف   بشكل للاستبانة التقاربي الصدق تحقق يعني مما

 

 

 ثبات أداة الدراسة

ثبات الاستبيان إلى مدى استقرار نتائجه عند تكرار توزيعه على نفس العينة في أوقات مختلفة  يشير

 ,.Hair et alولضمان تحقيق هذا الثبات تم حساب معامل ألفا كرونباخ حيث تشير القيم وفقًا لمعايير )

ته في قياس المفهوم تعُد مؤشرًا جيدًا على ثبات المقياس وموثوقي 0.7( إلى أن أي قيمة أكبر من 2010

 المستهدف.

 

Variable 
 المتغير

Number of 
statements 

 عدد العبارات
Cronbach's alpha 

 عبارة 11 الإشراف القيادة

0.961 

0.963 

0.959 

0.960 

0.961 
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0.960 

0.960 

0.960 

0.960 

0.959 

0.959 

0.959 

 

 
بناء فرق 
 العمل
 

 عبارة 12

0.959 

0.959 

0.960 

0.960 

0.960 

0.959 

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 
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 8جدول رقم 

 

 القيادة
 

( وهي تشير إلى 0.961) القيادة بلغتكرونباخ للمتغير  معامل ألفاأظهرت النتائج الإحصائية أن قيمة 

 من الثبات الداخلي لأداة القياس. ممتازةدرجة 

 

 الأداء الوظيفي
 

0.959 

0.960 

0.959 

0.959 

0.961 

الأداء 

 الوظيفي

الأداء 

 الوظيفي
عبارة  12  

0.950 

0.959 

0.952 

0.948 

0.950 

0.948 

0.952 

0.952 

0.948 

0.950 

0.951 

0.952 

0.955 
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ستوى يعكس م جداً مما( وهي قيمة مرتفعة 0.955تغير الأداء الوظيفي فقد بلغت قيمة ألفا كرونباخ )مو

 عالياً من الثبات الداخلي ويؤكد موثوقية المقياس.

 

ً على أن العبارات المستخدمة في هذا ا ً للمعايير العلمية تعد هذه القيمة دليلًا واضحا نفس  لبعد تقيسووفقا

 المفهوم بدرجة كبيرة من الإتساق.

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة

 

 غير موافق بشدة موافقغير  محايد موافق موافق بشدة

 

 2026المصدر: الطالب  9جدول رقم 

 

 

 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقاً للمعادلة التالية:

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

 %[20الخماسي( = 

 

 يلي:ويوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية كما 

 الوزن النسبي % النتيجة )الاتجاه العام( قيمة المتوسط الحسابي
 مستوى )درجة(

 الممارسة / الأهمية
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 2026المصدر: الطالب  10جدول رقم 

 

ويبين الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة ممثلة بالمتوسطات الحسابية بناء على مقياس 

 ليكرت الخماسي والإنحرافات المعيارية للمتغيرات وفقاً للجدول المتعلق ب،همية المتوسط الحسابي.

 

 مستوى الاهمية الاتجاه العام المتوسط الحسابي المتغير

 القيادة

 
 الإشراف
 

1.81 

1.79 

مير 

 موافق

مير 

موافق 

 بشدة

 منخف 

منخف  

 جداً 

 
بناء فرق 
 العمل
 

1.70 

مير 

موافق 

 بشدة

منخف  

 جداً 

 
 التحفيز
 

1.88 
مير 

 موافق
 منخف 

الأداء 

 الوظيفي

الأداء 

 الوظيفي
1.69 1.69 

مير 

موافق 

 بشدة

مير 

موافق 

 بشدة

منخف  

 جداً 

منخف  

 جداً 

 

 1.80إلى أقل من  1من 
 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

 موافق بشدة 5إلى أقل من  4.20من 
إلى أقل من  84من 

100% 
 مرتفع جدا
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 2026المصدر: الطالب  11جدول رقم 

 

 الخطي بين متغيرات الدراسة الارتباطمعاملات 

معاملات الارتباط الخطي وفقاً لمعامل بيرسون بين مختلف متغيرات الدراسة حيث  التاليةول الجدا توضح

تم حساب هذه المعاملات بعد جمع البيانات من عينة الدراسة وتحليلها إحصائيًا باستخدام أدوات تحليل 

ط من الأساليب ويعُد تحليل الارتبا ،مما يساهم في فهم طبيعة الارتباطات المحتملة بينها ،البيانات المناسبة

 ،الإحصائية المهمة التي تساعد في تفسير العلاقات البينية بين المتغيرات دون افترا  وجود علاقة سببية

حيث يسُتفاد منه في تمهيد الطريق لاختبارات أكثر تعمقًا مثل تحليل الانحدار المتعدد أو تحليل المسار وذلك 

 . بحسب طبيعة الدراسة وأهدافها

 

 القيادة فيالأداء الوظي

0.738 Pearson  correlation 
 القيادة على الأداء الوظيفي

<0.01 Sig. (2 tailed) 

38 N 
  2026المصدر: الطالب  12جدول رقم 

 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 
 2026المصدر: الطالب   14جدول رقم 

 التحفيز الأداء الوظيفي

0.781 Pearson  correlation لتحفيز على الأداء الوظيفيا 
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<0.01 Sig. (2 tailed) 

38 N 
 2026المصدر: الطالب  15جدول رقم 

 اختبار صدق الدراسة

 نتائج اختبار صدق فرضيات الدراسة:

توجد علاقة معنوية ذات دلالوة إحصوائية بوين القيوادة وتحسوين أداء المووظفين بفوروع مكتبوة : الفرضية الأولى

 جرير في المملكة العربية 

توجوود علاقوة معنويوة ذات دلالووة إحصوائية بووين الأبعواد النفسوية والتنظيميووة )مثول: الدافعيووة،  :الفرضكية الثانيكة

 الرضا الوظيفي، والالتزام المهني( وبين ت،ثير القيادة على أداء الموظفين.

توجود علاقوة معنويوة ذات دلالوة إحصوائية بوين أنمواط القيوادة المختلفوة ومودى مسواهمتها فوي  :الفرضية الثالثة

 ز الموظفين وزيادة إنتاجيتهم داخل المؤسسات.تحفي

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين القيادة الفعاّلة 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  :الفرضية الخامسة

 وتطوير السياسات الإدارية الداخلية.

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين آليات القيادة والإدارة العملية المقترحة وبين  :الفرضية السادسة

 تطوير السياسات الإدارية والقيادية.

 

(61)قة بين القيادة والأداء الوظيفيالعلا  

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.738 0.545 

 

Omnibus ANOVA Test 
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  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 -  الاداء الوظيفيالمتغير الثاني  

Predictor Estimate SE T p 

Intercept 0.0466 0.266 0.175 0.862 

 001.> 6.561 0.142 0.9305 المتغير الاول القيادة

 

 

 

 

(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 

 الأداء الوظيفي القيادة
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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

  

 

 

 

 

 

(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 

  

 الأداء الوظيفي الإشراف
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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 

  

 

 

 

 

 

 

 

(91العلاقة بين التحفيع 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 

 الأداء الوظيفي بناء فرق العمل
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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 

 

 

 

 

 

 

(20علاقة بين الإشراف وبناء فرق العمل والتحفيع 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 
  

 الأداء الوظيفي التحفيع
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Omnibus ANOVA Test 

 
Sum of Squares df Mean Square F p 

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 

  

  

 

 

 

 قائمة المراجع 
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الذي يهدف إلى قياس أثر القيادة في تحسين  في إطار هذه الدراسة الميدانية أضع بين أيديكم هذا الإستبيان

جرير في المملكة العربية السعودية وي،تي هذا الإستبيان كجزء من  أداء الموظفين بالتطبيق على فروع مكتبة

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

ا ينعكس إيجاباً على مستوى الأداء العام للمؤسسة وإن تعاونكم في تعبئة هذا الاستبيان وتعزيز كفاءتهم بم

أمام ( ️✔)وشفافية يعُد مساهمة قيّمة في إنجاح هذه الدراسة حيث يرُجى وضع علامة  وموضوعية بكل صدق

أو  صحيحة باتإجا توجد الخيار الذي يعبر بدقة عن وجهة نظركم الشخصية وكما نود الت،كيد على أنه لا

خاطئة فالمقصود من هذا الاستبيان هو جمع مختلف وجهات النظر والإستفادة منها في سياق البحث العلمي 

والصادقة تعُد عنصرًا أساسياً في إثراء نتائج هذه الدراسة وتحقيق  الفاعلة فقط، وختامًا فإن مشاركتكم

داء الموظفين وتعزيز بيئة العمل نحو مزيد من أهدافها المتمثلة في الكشف عن أثر القيادة على تحسين أ

 التطوير والتميز المؤسسي.

 

 البيانات الشخصية:

 Oانثى   Oالجنس: ذكر 

 Oسنة ف،كثر  O 45سنة  40إلى  30من  Oسنة  30سنة الى  20العمر: 
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 Oماجستير  Oبكالوريس  Oدبلوم  Oالمؤهل: ثانوي 

 Oسنوات ف،كثر O 10سنوات  ۱۰إلى  5من  Oسنوات ف،قل  5الخبرة: 

 

 القيادة

  

 المصدر  
عدد 

 العبارات  
 المتغيرات   الأبعاد  

 

، استبيان 2015كيرد،

قيادة،ت،ثير القيادة الإدارية على ال

أداء العاملين  في المؤسسة 

 الاقتصادية. 

35 

 عبارة

 بعد الإشراف

 بعد بناء فرق العمل.

 بعد التحفيز

 القيادة

 استبيان القيادة

 غير
 بشدة موافق

غير  

مواف

 ق

 موافق محايد
 موافق
 بشدة

 الرقم العبارة

     

 الاشراف
 

 

           

و لا يتفهم المدير أي اعتذار للتأخر   لا يقبل
 .او الغياب

 

1 

           
 

يوعع المدير الواجبات على العاملين دون 
 .مراعاة لقدراتهم

 
 

2 
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يسعى المدير إلى تطبيق تعليماته 

 بحذافيرها.
 

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 

 .سلوكياته وتصرفاته
 

6 

      
لا يلعم المدير جميع العاملين بمستويات 

 .أداء معينة
 

7 

      
يضع المدير خطة العمل وطريقة ادائه 

 .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 

      
مصالح ومشاكل  الاعتباريأخذ في عين 

 المرؤوسين .
12 
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  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 

      
الكبيرة إلى مهام المدير الأعمال   يقسم

 صغيرة
 

16 

      
يلتقى أفراد الجماعة والعملاء خارج نطاق 

 .العمل
 

17 

      
يساهم العملاء بشكل فعال فى رقي 

 .المؤسسة
 

18 

      

يتحد العملاء في مواجهة أي مشكلة تهدد 
 .تماسكهم

 

19 

      
يختار العملاء بعضهم البعض عند تحديد 

 .مهمة ما لأداءمجموعة 
 

20 

      
بوجه المدير عمل الجماعة بهدف تحسين 

 الأداء.
 

21 
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لا يفرق المدير في تعامله مع افراد فريق 

 .العمل
 

22 

      
مدير وجود فريق متماسك بمثابة لا يعتبر ال

 .ديد لهته
 

23 

      
حتى في   المدير باتخاذ القرارات المهمة يستأثر

 .وجود الجماعة
 

24 

   

 

 التحفيع

 

 

           
كل الظروف المحيطة بالعمل (هدوء، الإضاءة، 

 .التهوية...) جيدة

 

25 

           
 .فرصتي في الترقية والتقدم ممكنة

 

26 

           

احصل بسهولة على كل ما احتاجه لأداء 
 .عملي

 

27 

      

 .أجري لا يتناسب مع العمل الذي أقوم به
 

28 

          
 

 

 

 .علاوة و تعويض مخاطر العمل مرضية
 

29 

           
يسهم اطلاع العامل على نتائج تقييم أدائه 

 في تطويره.
 

30 

           
بوجه عام أنا راض ومرتاح للعلاقة التي ببني 

 .وبين عملائي في العمل
31 
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 .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 

 

 

 

 

 الأداء الوظيفي

 البيانات الشخصية:

 

 Oانثى   Oالجنس: ذكر 

 Oسنة ف،كثر  O 45سنة  40إلى  30من  Oسنة  30سنة الى  20العمر: 

 Oماجستير  Oبكالوريس  Oدبلوم  Oالمؤهل: ثانوي 

 Oسنوات ف،كثر O 10سنوات  ۱۰إلى  5من  Oسنوات ف،قل  5الخبرة: 

 المتغيرات   الأبعاد   عدد العبارات   المصدر  
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، استبيان 2015كيرد،

ت،ثير  الأداء الوظيفي،

القيادة الإدارية على أداء 

في المؤسسة   العاملين

 الاقتصادية .

 

 الأداء الوظيفي الأداء الوظيفي ةرعبا12

 

 

 استبيان الأداء الوظيفي

 

 غير

موافق 

 بشدة

غير  

 موافق
 موافق محايد

مواف

 ق

 بشدة

 الرقم العبارة

           

 .يدفعك لإنجاع 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 
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العمل بواسطة الجماعة يسهل المهام ويحسن 

 .الأداء
 

5 

           
 .افراد فريق العمل الخبرات والمهارات يتبادل

 

6 

           
 .فرق العمل يذلل المهام الصعبة والمعقدة

 

7 

      
العمل ضمن جماعة يقلل الصراعات ويرفع 

 الأداء.مستوى 
 

8 

          
 

 

 

دائه في أم اطلاع العامل على نتائج تقييم يسه
 .تطويره

 

9 

           

الأداء تعد حافعا للعاملين لتطوير عدالة نظام تقييم 
 .أدائهم

 
 

10 

           

ثمة تركيععلى مبدأ الجدارة والاستحقاق في الترقية 
 .بهدف تحسين الأداء

 

11 

      

تحقيق العدالة في تعامل المدير يدفعني الى رفع 
 .مستوى ادائي

 

12 

 

 


	1. الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
	1.1. المقدمة:
	1.2. مشكلة الدراسة
	1.2.1. فجوات على المستوى النظري
	 نقص التكامل بين النظريات المختلفة التي تفسر العلاقة بين القيادة وتحسين الأداء، وعدم وجود نموذج نظري موحد يربط بين أبعاد القيادة والسلوك الوظيفي.
	 قِلة الدراسات التي تركز على أنماط القيادة الحديثة (مثل القيادة التشاركية أو التحويلية) في سياق تحسين أداء الموظفين، مقارنة بالتركيز التقليدي على الأساليب السلطوية أو الكلاسيكية.
	 ضعف التفسير النظري للآليات النفسية والتنظيمية التي تُظهر كيف تؤثر القيادة في تحفيز الموظفين وتوجيه سلوكهم نحو الأداء العالي.
	1.2.2. فجوات على المستوى التطبيقي
	 قلة الدراسات التطبيقية في السياقات المحلية أو الإقليمية، حيث إن معظم الأبحاث تركز على بيئات أعمال غربية، مما يُصعّب تعميم النتائج على مجتمعات أخرى تختلف ثقافيًا وتنظيميًا.
	 عدم وضوح الأدوات والأساليب العملية التي يمكن للقادة استخدامها فعليًا لتحسين الأداء، رغم توفر الأطر النظرية.
	 ضعف الربط بين ممارسات القيادة الفعلية ومؤشرات الأداء الوظيفي في مؤسسات متعددة القطاعات، مما يعيق وضع سياسات داخلية فعالة مبنية على الأدلة.
	الإشكالية الرئيسية: ما أثر القيادة على تحسين أداء الموظفين بفروع مكتبة جرير في المملكة العربية السعودية؟

	1.3. أهمية الدراسة
	1.3.1. على المستوى النظري:
	 تسليط الضوء على الأبعاد النفسية والتنظيمية التي من خلالها تؤثر القيادة في الموظفين، مثل الدافعية، والرضا الوظيفي، والالتزام المهني.
	 الإسهام في سد الفجوات النظرية الناتجة عن التفاوت في نتائج الدراسات السابقة، وذلك عبر تحليل هذه العلاقة في سياقات تنظيمية متنوعة.
	 إثراء الأدبيات الإدارية من خلال تقديم دراسة منهجية تجمع بين النظرية والتطبيق في موضوع ما زال يحظى باهتمام واسع من الباحثين والممارسين على حد سواء.
	1.1.1. على المستوى التطبيقي:
	 تطوير السياسات القيادية الداخلية التي تستند إلى نتائج علمية مدروسة، بما يعزز من قدرة القادة على تحفيز الموظفين وتحسين أدائهم.
	 تصميم برامج تدريب وتطوير للقيادات تركز على أنماط القيادة الفعالة في رفع الكفاءة والإنتاجية داخل بيئة العمل.
	 تقديم أدوات عملية قابلة للقياس يمكن استخدامها من قبل إدارات الموارد البشرية لتقييم تأثير القيادة على أداء الموظفين.
	 تعزيز بيئة العمل التنظيمية من خلال تبني ممارسات قيادية تضمن التواصل الفعال، والتمكين، وبناء الثقة بين القادة والموظفين.

	1.2. أسئلة الدراسة
	 ما الأبعاد النفسية والتنظيمية التي من خلالها تؤثر القيادة في أداء الموظفين (مثل: الدافعية، والرضا الوظيفي، والالتزام المهني)؟
	 كيف تساهم أنماط القيادة المختلفة في تحفيز الموظفين ورفع مستوى إنتاجيتهم؟
	 إلى أي مدى يمكن للقيادة الفعالة أن تعزز من بيئة العمل التنظيمية وتدعم التواصل والثقة بين القادة والموظفين؟
	 ما مدى قابلية تطبيق مخرجات القيادة الفعالة في تطوير السياسات الإدارية الداخلية؟
	 ما نوع البرامج التدريبية التي يمكن أن تُبنى على نتائج الدراسة لتحسين مهارات القادة في تعزيز أداء الموظفين؟
	1.1. أهداف الدراسة
	الهدف العام : التعرف على أثر القيادة على تحسين أداء الموظفين بفروع مكتبة جرير في المملكة العربية السعودية.

	 تحديد الأبعاد النفسية والتنظيمية التي تُسهم من خلالها القيادة في التأثير على أداء الموظفين، مثل: 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، وخاصة ما يتعلق بالتواصل الداخلي، التمكين، وبناء الثقة بين القادة والموظفين.
	 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.
	1.2. فرضيات الدراسة
	H1: توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين القيادة وتحسين أداء الموظفين بفروع مكتبة جرير في المملكة العربية
	Ha: توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين الأبعاد النفسية والتنظيمية (مثل: الدافعية، الرضا الوظيفي، والالتزام المهني) وبين تأثير القيادة على أداء الموظفين.
	Hb: توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين أنماط القيادة المختلفة ومدى مساهمتها في تحفيز الموظفين وزيادة إنتاجيتهم داخل المؤسسات.
	Hc: توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين القيادة الفعّالة وتعزيز بيئة العمل التنظيمية، وخاصة ما يتعلق بالتواصل الداخلي، التمكين، وبناء الثقة بين القادة والموظفين.
	Hd: توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين قابلية تطبيق مخرجات القيادة الفعّالة وتطوير السياسات الإدارية الداخلية.
	He: توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين آليات القيادة والإدارة العملية المقترحة وبين تطوير السياسات الإدارية والقيادية.
	1.3. نموذج الدراسة
	يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغير الدراسة وفرضيات الدراسة كما يلي:
	المتغير المستقل                                                                        المتغير التابع
	1.4. الدراسة الميدانية
	تهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر القيادة في تحسين أداء الموظفين في فروع مكتبة جرير بالمملكة العربية السعودية ، من خلال التركيز على الأساليب القيادية المتبعة من قبل المديرين والمشرفين، ودورها في تحفيز الأفراد، ورفع مستوى كفاءتهم، وتعزيز التزامهم الوظيفي،...
	1.5. مخطط المشروع المقترح

	2. الفصل الثاني: الدراسات السابقة
	2.1. المقدمة:
	يرتبط نجاح المؤسسات واستمرارها ارتباطًا وثيقًا بكفاءة استثمارها للموارد البشرية المتاحة والمتوقعة، بما في ذلك خبراتهم، قدراتهم، ومستوى أدائهم وحماسهم للعمل، إذ تعتمد أغلب المؤسسات على عنصر المنافسة كأداة استراتيجية للتميز من خلال تحفيز العاملين، وكسب ...
	كما تلعب القيادة دورًا محوريًا في تحسين أداء الموظفين من خلال قدرتها على توفير الحوافز المناسبة التي تعزز من دافعية العاملين وتدفعهم نحو تحقيق أداء أفضل. فوجود حوافز فعالة، سواء كانت مادية أو معنوية، يُعد أحد الأدوات الأساسية التي يستخدمها القادة لتحف...
	ويسعى جميع القادة إلى تحسين الأداء الوظيفي للموظفين، باعتباره أحد الركائز الأساسية التي يُعتمد عليها في تحقيق سير عمل مهني فعّال، فهناك علاقة قوية بين مستوى أداء الموظف وحجم الإنجاز؛ إذ كلما ارتفع الأداء وتميّز، انعكس ذلك بشكل مباشر على تحقيق نتائج إي...
	ولضمان استمرارية المنظمة ونجاحها على المدى الطويل، من المهم أن يحرص القادة على توفير توازن مناسب بين الحوافز المادية والمعنوية، بحيث تتماشى مع قدرات الموظفين وما يبذلونه من جهود، هذا التوازن لا يرفع فقط من مستوى رضا الموظفين، بل يعزز أيضًا شعورهم بالا...
	2.2. المتغير المستقل (القيادة)
	تعريف القيادة:
	القيادة الإدارية هي عملية يقوم بها القائد الإداري تشمل اتخاذ القرارات، إصدار التوجيهات، والإشراف على الموظفين لا تعتمد فقط على السلطة الرسمية، بل تشمل أيضًا القدرة على التأثير في الآخرين وجذبهم للتعاون، بهدف تحقيق أهداف محددة فهي تجمع بين استخدام الصل...
	وأسلوب القيادة الذي يتبعه القادة في المؤسسات يُعد من العوامل الأساسية التي تؤثر على أداء العاملين فيها، حيث إن القائد، بحكم موقعه في قمة الهيكل التنظيمي، يتحمل مسؤوليات واسعة تشمل الجوانب الإدارية والتنظيمية ويعتمد نجاح المؤسسة في تطوير أداء موظفيها ب...
	أهمية القيادة:
	تكتسب القيادة الإدارية أهمية متزايدة في ظل التحولات الحديثة، حيث تتجه الأفكار المستقبلية إلى الابتعاد عن أساليب السلطة التقليدية، والتركيز بدلاً من ذلك على تمكين الموظفين وتعزيز مشاركتهم في اتخاذ القرارات. هذا التوجه يعكس بيئة عمل تعتمد على الابتكار و...
	التوجيهات، بل تشمل أيضًا التفاعل الإيجابي مع الموظفين ، سواء عبر التواصل المباشر أو من خلال إشراكهم في المهام الإدارية وصنع القرار، القيادة الإدارية الناجحة تُعدّ عاملًا أساسيًا في تخطي العقبات التي قد تعيق سير العمل، وتمنع تحوّل الإجراءات إلى أنظمة ...
	خصائص القيادة الاستراتيجية:
	يمتلك القائد الاستراتيجي مجموعة من السمات والمهارات التي تميّزه عن غيره، فهو يتمتع بقدرة عالية على التواصل والإقناع، ويستند في ذلك إلى الاطلاع الواسع، والالتزام، والاستعداد لتفويض الصلاحيات وتمكين الآخرين، إضافةً إلى حسن استخدام السلطة بشكل متوازن وذك...
	 امتلاك خصال نادرة: مثل الخبرة والمعرفة العميقة التي تمنحه قدرة مؤثرة داخل التنظيم.
	 المسؤولية الوظيفية: إذ يشغل مواقع عليا مرتبطة بمهام وقرارات استراتيجية تتطلب مستوى عالياً من المسؤولية.
	 مكامن القوة الشخصية: وهي القوة التأثيرية الذاتية التي تمكّنه من قيادة الآخرين بإرادتهم، بعيداً عن سلطاته الرسمية.
	 العلاقات الواسعة: حيث يتمتع بشبكة قوية من العلاقات الداخلية والخارجية تخدم رؤية المنظمة وتدعم تطلعاتها المستقبلية.
	 الخريطة المعرفية العقلية: ويقصد بها الإدراك العميق والقدرة على تحليل البدائل الاستراتيجية بشكل يمكّن متخذ القرار من تفضيل البديل الأمثل عن وعي ودراية.(الغزاوي، 2021)
	2.3. المتغير التابع(أداء الموظفين)
	يشهد موضوع الأداء الوظيفي اهتماما كبيرا وتجرى العديد من البحوث المستمرة حول حلول المشكلات المرتبطة به، وذلك نظرًا لأهميته كوسيلة رئيسية لتحقيق أهداف العمل، علاوة على ذلك يعتبر الأداء الوظيفي مؤشرا على مستوى التقدم الحضاري والاقتصادي للدول، سواء كانت م...
	ومفهوم الأداء الوظيفي يشير إلى مجموعة السلوكيات الإدارية التي تعكس قيام الموظف بواجباته الوظيفية، وتتضمن هذه السلوكيات جودة الأداء، وحسن التنفيذ، والخبرة الفنية المطلوبة للوظيفة، بالإضافة إلى الاتصال والتفاعل مع باقي أعضاء المنظمة، والالتزام باللوائح ...
	وهو المستوى الذي يصل إليه الفرد في تنفيذ مهام وظيفته، والذي يتأثر بقدرات الفرد ومهاراته، وإدراكه لدوره ومسؤولياته، وجهود الفرد المبذولة، ويعكس درجة تحقيق وإنجاز الفرد للمهام والمسؤوليات المكونة لوظيفته. (عفايفية وآخرين، 2023)
	والأداء الوظيفي يشير إلى جهود الموظف وسلوكه في مجال العمل، ويتم قياس هذا الأداء من خلال عملية إصدار حكم على قيمة أداء العاملين وسلوكهم الوظيفي، بهدف رفع كفاءتهم في القيام بمهام الوظائف التي يشغلونها. (محمد وآخرين، 2020)
	ومن خلال التعاريف السابقة يمكننا تعريف الأداء بأنه مجموعة من المهام والسلوكيات والنشاطات والمسؤوليات التي يؤديها الفرد وفق نظام معين وخطة معينة من أجل تحقيق أهداف المؤسسة في مختلف المجالات. (عمري وآخرين،2023)
	يُعد الأداء الوظيفي أحد الركائز الأساسية لنجاح منظمات الأعمال، إذ يمثل المحصلة النهائية لمجموعة من الأنشطة والجهود التي تُبذل داخل المنظمة ويُنظر إليه باعتباره مؤشرًا رئيسيًا على قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها الاستراتيجية، ويستند هذا الأداء في جوهره ...
	من ناحية أخرى، يُعد الرضا الوظيفي من الأساسيات النفسية التي يحرص عليها أي شخص سوي في بيئة العمل، لما له من دور كبير في تعزيز الصحة النفسية وتحقيق الاستقرار المهني فعندما يشعر الموظف بالرضا، تقل مستويات التوتر والضغط الناتجة عن التحديات اليومية، ويزداد...
	أهمية الأداء الوظيفي:
	الأداء الوظيفي يُعد أحد أهم المؤشرات التي تُظهر مدى كفاءة الأفراد داخل المؤسسة، ومدى قدرتها على تحقيق أهدافها بفعالية، فهو لا يقتصر فقط على إنجاز المهام اليومية، بل يُعتبر أداة استراتيجية تسهم في
	تحسين الإدارة، ودعم النمو التنظيمي، ومساعدة المؤسسة على مواكبة التغيرات في بيئتها الخارجية ومن خلال تطوير الأداء، يمكن للمنظمات الحفاظ على مكانتها التنافسية، ورفع جودة منتجاتها وخدماتها (الأمين، 2022).
	وإن الأداء الوظيفي للموظفين له أهمية كبيرة بالنسبة للمنظمة، وذلك لارتباطه الوثيق بدورة حياة المنظمة في جميع مراحلها، فالأداء الوظيفي المتميز يساهم في استمرارية المنظمة وتحقيق أهدافها، كما أنه يعكس نجاح الأفراد في تنفيذ المهام الموكلة إليهم، ويساعد في ...
	والأداء الوظيفي هو من أهم العوامل التي تُحدد نجاح أي مؤسسة وتقدُّمها، فارتفاع مستوى الأداء يُعد مؤشرًا واضحًا على استقرار المؤسسة وفعاليتها، فعندما يكون أداء الموظفين على المستوى المطلوب، تكون المؤسسة أكثر استقرارًا وديمومة، ويُمكن القول إن الأداء الو...
	إلى جانب ذلك، يُشكل الأداء عاملًا مؤثرًا في تنمية الاقتصاد والمجتمع ككل، حيث يسهم في رفع معدلات الإنتاجية، وتحقيق مكاسب مادية تدعم نمو الدخل القومي وتُحسّن مستوى المعيشة وقد بدأت دراسة الأداء منذ أوائل القرن العشرين، حيث ركز فريدريك تايلور على تحسين ا...
	أنواع الرضا الوظيفي:
	ينقسم الرضا الوظيفي إلى نوعين رئيسيين:
	1- الرضا العام:
	يشير الرضا العام إلى الاتجاه الكلي للفرد نحو وظيفته بشكل شامل، أي ما إذا كان راضياً أو غير راضٍ
	عن عمله بصورة عامة. ويُعد هذا النوع من الرضا بمثابة حصيلة لتقييم الفرد لمجموعة من الجوانب الفرعية المرتبطة بالوظيفة. بعبارة أخرى، يتحدد مستوى الرضا العام من خلال المتوسط أو التفاعل بين درجات الرضا عن عناصر متعددة في بيئة العمل. ويمكن تمثيل العلاقة بي...
	2- الرضا النوعي:
	أما الرضا النوعي فيعبر عن رضا الموظف عن جانب محدد من جوانب وظيفته، كأن يكون راضياً عن العائد المالي لكنه غير راضٍ عن بيئة العمل أو أساليب التواصل داخل المنظمة، أو مستوى الرعاية الصحية المتوفرة. ورغم هذا التصنيف الثنائي للرضا الوظيفي، إلا أن العديد من ...
	عناصر الأداء الوظيفي:
	يتكون الأداء الوظيفي من مجموعة من العناصر الأساسية، أهمها: المعرفة بمتطلبات الوظيفة، والتي تتضمن المعارف العامة والمهارات الفنية والمهنية والخلفية العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بها، كما تشمل نوعية العمل، والتي تعكس مدى إدراك الفرد لعمله والرغبة...
	محددات الأداء الوظيفي:
	الرضا الوظيفي هو مفهوم مهم في إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي، يُعرف بأنه الشعور الإيجابي والمرضي الذي يشعر به الموظف تجاه وظيفته، كما يؤثر الرضا الوظيفي بشكل كبير على
	إنتاجية الموظفين وأدائهم وولائهم للمنظمة، لذلك يعد فهم  العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي أمر حيوي لتحسين بيئة العمل عوامل الرضا الوظيفي :
	1. الدافعية:
	تُعرف الدافعية بأنها القوة الداخلية التي تدفع الفرد نحو بذل الجهد، وتحدد مستوى هذا الجهد واتجاهه واستمراريته. فكلما ارتفع مستوى الدافعية لدى الموظف، زادت احتمالية تقديمه أداءً عاليًا. وتُعد الدافعية من أهم المحددات النفسية التي تُسهم في تشكيل سلوك الف...
	2. قدره الفرد على أداء العمل:
	تشير إلى الخصائص الشخصية الثابتة نسبيًا لدى الفرد، وتشمل مجموع المعارف، المهارات، الخبرات، ومستوى التعليم والتدريب الذي حصل عليه. وتُعد القدرات العامل الأساسي الذي يحدد مدى فاعلية الجهد المبذول، إذ لا تكفي الرغبة وحدها لتحقيق الأداء المطلوب، بل يجب أن...
	3. إدراك الدور:
	يعني ذلك مدى فهم الفرد لطبيعة عمله، وتصوراته حول مسؤولياته والأنشطة المطلوبة منه. فإدراك الموظف لدوره بدقة يساعده على أداء مهامه بشكل واضح ومنظم، ويمنع حدوث الالتباس أو التقصير الناتج عن غموض في التوقعات أو المسؤوليات.
	4. بيئة العمل:
	أضاف بعض الباحثين عنصرًا رابعًا مهمًا يتمثل في بيئة العمل، والتي تشمل الجوانب المادية والمعنوية التي تحيط بالموظف داخل المؤسسة. فتوفر مكان عمل مريح، منظم، وآمن يسهم في تحسين مستوى الأداء والرضا الوظيفي. كما أن نمط القيادة، وعدالة القوانين، وجودة التوا...
	العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي:
	يُعد الأداء الوظيفي انعكاسًا لما يبذله الموظف من جهود فردية في تنفيذ مهام عمله، ويتأثر بعدد من العوامل التي قد تكون مكتسبة من خلال المؤسسة، أو ناتجة عن اجتهادات فردية من الموظف نفسه، وتشمل هذه العوامل ما يكتسبه الفرد من خلال التدريب وورش العمل التي تق...
	1. المعرفة التقريرّية:
	وهي المعرفة التي تتعلق بفهم الحقائق والمفاهيم الأساسية المرتبطة بالوظيفة، إلى جانب الإلمام بالأهداف العامة والمتطلبات الأساسية للعمل، هذا النوع من المعرفة يشكل أساسًا معرفيًا نظريًا يمكّن الموظف من فهم طبيعة عمله وسياقه التنظيمي، وعادة ما تُعرض هذه ال...
	2. المعرفة الإجرائية:
	وتشير إلى الإلمام بكيفية أداء المهام، أي المهارات العملية والإدراكية اللازمة لإنجاز العمل بكفاءة. تتضمن هذه المعرفة خطوات العمل، وتطبيق المهارات التقنية، واستخدام الأدوات أو الأساليب المناسبة لتنفيذ المهام، مما يجعلها ضرورية لترجمة المعرفة النظرية إلى...
	3. المعرفة الدافعية (التحفيزية):
	وهي المعرفة المرتبطة بدوافع الأداء، وتشمل فهم العوامل التي تؤثر في بذل الجهد، اختيار نمط الأداء، واستمرارية السعي نحو الإنجاز، يتأثر هذا الجانب بالسلوكيات الفردية ودرجة التحفيز الداخلي والخارجي، ما ينعكس مباشرة على مستوى الأداء واستقراره.
	وبالتالي، فإن الأداء الوظيفي الفعّال يتطلب تكامل هذه الأنواع الثلاثة من المعرفة: الفهم النظري للمهام، والقدرة العملية على التنفيذ، والدافعية النفسية التي تدفع الموظف للاستمرار في العطاء وتحقيق الأهداف التنظيمية. (البلوشي ، 2023)
	2.4. العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع
	تعمل القيادة الفعّالة على متابعة التطورات الحديثة في مجال الإدارة، وفهم المزايا والتحديات المرتبطة بتطبيق الأفكار الجديدة، وتحليل الفرص والتهديدات الناشئة عنها كما تهتم بتقييم المخاطر المحتملة الناتجة عن التأخر في تبني هذه الأفكار، وتسعى إلى غرس ثقافة...
	2.5. الخاتمة
	أظهرت نتائج الدراسة أن أساليب القيادة المختلفة لها تأثير ملموس على أداء العاملين داخل المؤسسة، حيث ساهمت القيادة الديمقراطية في تحقيق أهداف المؤسسة بفعالية من خلال تشجيع المشاركة والتفاعل الإيجابي بين الموظفين، بينما أظهرت القيادة الفوضوية دورًا في رف...
	وأن القيادة الاستراتيجية عبر أبعادها المتمثلة في التركيز على العاملين، كفاءة العملية، وتطوير الأعمال والإبداع التنظيمي، تمثل عاملاً جوهرياً في تعزيز الأداء العالي داخل هيأة الحشد الشعبي، فقد أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط وتأثير ذات دلالة إحصائية بين...
	كما إن التركيز على العنصر البشري في المنظمات لم يعد مجرد خيار بل أصبح ضرورة استراتيجية، إذ يُعتبر الموظف المحرك الأساسي لأي عملية تنظيمية، ويُعزز الأداء حين تُمنح له الحرية في إنجاز المهام وتشجيع أسلوب العمل الجماعي، بعيدًا عن الأوامر الصارمة والتقييد...
	ولقد أظهرت الدراسة أهمية القيادة كظاهرة تنظيمية أساسية لضمان استمرارية المؤسسات وتحقيق التميز والنجاح فالقيادة ليست مجرد وظيفة إدارية، بل هي عملية تأثير متبادلة تجمع بين القائد والمرؤوسين، وتعمل على توجيه جهودهم نحو تحقيق أهداف المؤسسة وتعزيز روح التع...
	كما أظهرت الدراسة أن القيادة الإدارية ترتكز على مكونات أساسية تشمل مهارات القائد، أساليب التأثير، مصادر القوة، المواقف، والأهداف المشتركة، وأن فعاليتها تكمن في قدرتها على تحويل الأفراد من وضع إلى آخر أفضل، بما يعزز الأداء الوظيفي ويرفع مستوى الإنتاجية...
	وفي ختام هذه الدراسة، يتضح أن القيادة الإدارية تُعد عنصرًا أساسيًا في تعزيز الأداء الوظيفي للمرؤوسين، إذ تتجاوز مجرد توجيه العمل لتشمل التأثير الإيجابي على السلوكيات والالتزام وتحفيز الأفراد نحو تحقيق الأهداف المشتركة. وقد بينت الدراسة أن القيادة تختل...
	الفرضية الرابعة: توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين القيادة الفعّالة وتعزيز بيئة العمل التنظيمية، وخاصة ما يتعلق بالتواصل الداخلي، التمكين، وبناء الثقة بين القادة والموظفين.
	الفرضية الخامسة: توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين قابلية تطبيق مخرجات القيادة الفعّالة وتطوير السياسات الإدارية الداخلية.
	الفرضية السادسة: توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين آليات القيادة والإدارة العملية المقترحة وبين تطوير السياسات الإدارية والقيادية.

	العلاقة بين بناء فرق العمل والأداء الوظيفي(18)

