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 الشكر والتقدير

 
 

الحمد لله الذي وفقني في إتمام هذا البحث والشكر لله على جزيل فضله وتوفيقه ونعمه، شكر  
 . وصحبه أجمعين آلةالمعترف بمنه وفضله وأُصلي أُسلم على صفوة انبيائه وعلى 

ه  القيمة وتوجيهات ه، على نصائحد. الفيصل عبد الحميد محمدواتقدم بالشكر الجزيل الى 

 الثمينة التي كان لها الدور الأمثل في نجاح هذا العمل.  الحكيمة، ومعلوماته

ومدراء جامعة ميدأوشن على جهودهم المبذولة في  كادر وأيضاً أودُ أن أوجه شكري الى جميع 

الاهتمام بالتعليم لقد كانت هذه الجامعة بمثابة البحر الوفير للمعلومات التي اكتسبتها خلال  

 .المراحل الدراسية

 البحث، هذا إتمام في أسهم من  لكل العميق تقديري  عن أعبر أن أود

 . الدعم أو التوجيه أو بالنصح سواءً 

 ، شكراً لكم جميعاً. بكلمة ولو  ساعدني من  ولجميع  الكريمة، لأسرتيكر جزيل الشو 
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 الحلم   شاركني  من   كل   إل 

 … الطريق   ورافقني   
 … النجاح   يصنع   الإصرار  أن  علّموني  من   إل 

 الإنجاز   هذا  أهديكم 
. دعمكم   لول  ليتم  كان   ما  الذي  
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 ملخصال
هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌تحليل‌أثر‌أساليب‌وأنماط‌القيادة‌على‌أداء‌فرق‌العمل‌في‌شركات‌الإنتاج‌‌
الإعلامي‌بمدينة‌الرياض،‌وذلك‌في‌ظل‌ما‌يشهده‌القطاع‌من‌تطور‌متسارع‌وتنافسية‌عالية‌تتطلب‌‌

ستويات‌الإنتاجية‌‌قيادة‌فعّالة‌قادرة‌على‌توجيه‌الفرق‌الإبداعية‌والفنية‌والتنفيذية‌نحو‌تحقيق‌أعلى‌م
والجودة.‌ولتحقيق‌هذا‌الهدف،‌اعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌كونه‌الأنسب‌لدراسة‌
الظواهر‌التنظيمية‌كما‌هي‌في‌الواقع،‌وتحليل‌علاقاتها‌وتأثيراتها.‌وتم‌استخدام‌الاستبانة‌كأداة‌رئيسية‌‌

جميع‌موظفي‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌في‌‌لجمع‌البيانات‌الأولية‌من‌مجتمع‌الدراسة‌المتمثل‌في‌‌
‌مدينة‌الرياض.‌

(‌‌384وقد‌تم‌اختيار‌عينة‌الدراسة‌بطريقة‌علمية‌باستخدام‌معادلة‌كوتشران،‌ليبلغ‌حجم‌العينة‌)
فرداً‌ممن‌تنطبق‌عليهم‌معايير‌الدراسة.‌وتم‌تصميم‌الاستبانة‌اعتماداً‌على‌الأدبيات‌العلمية‌والدراسات‌

المحكمين بيرسون‌‌‌‌،السابقة‌وآراء‌ ارتباط‌ باستخدام‌معامل‌ والثبات‌ تم‌إجراء‌اختبارات‌الصدق‌ كما‌
الحسابية‌‌ المتوسطات‌ مثل‌ الإحصائية‌ الأساليب‌ من‌ مجموعة‌ وتوظيف‌ كرونباخ،‌ ألفا‌ ومعامل‌
والانحرافات‌المعيارية‌والتكرارات‌والنسب،‌إلى‌جانب‌اختبار‌تحليل‌الانحدار‌الخطي‌البسيط‌وتحليل‌

وأظهرت‌النتائج‌وجود‌مستوى‌‌‌‌لاختبار‌فرضيات‌البحث.‌‌One Way ANOVAالتباين‌الأحادي‌‌
مرتفع‌من‌ممارسة‌أنماط‌القيادة‌في‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي،‌حيث‌تبيّن‌أن‌القيادة‌التحويلية‌هي‌‌
الأكثر‌ارتباطاً‌بأداء‌الفرق،‌تليها‌القيادة‌التشاركية‌ثم‌الأوتوقراطية.‌وكشفت‌نتائج‌معامل‌الارتباط‌‌

القيادة‌على‌أداء‌فرق‌العمل،‌حيث‌فسرت‌هذه‌الأنماط‌والانحدار‌وجود‌تأثير‌دالّ‌إحصائياً‌لأنماط‌‌
من‌التباين‌في‌مستوى‌الأداء،‌مما‌يؤكد‌الدور‌المحوري‌للقيادة‌في‌رفع‌الإنتاجية‌‌‌%80أكثر‌من‌‌

وتحسين‌جودة‌العمل‌في‌المجال‌الإعلامي.‌كما‌أظهرت‌النتائج‌وجود‌فروق‌دالة‌في‌نمط‌القيادة‌‌
لم‌تظهر‌فروق‌ذات‌دلالة‌في‌القيادة‌التشاركية‌والأوتوقراطية‌بين‌‌التحويلية‌وفق‌نوع‌الفريق،‌في‌حين‌‌

أنواع‌الفرق.‌أما‌فيما‌يتعلق‌بالمستوى‌الوظيفي‌للقائد،‌فقد‌بينت‌النتائج‌عدم‌وجود‌فروق‌دالة‌في‌‌
وخلصت‌الدراسة‌إلى‌‌‌‌جميع‌الأنماط‌القيادية،‌مما‌يعكس‌تجانس‌الممارسات‌القيادية‌داخل‌الشركات.

مجموعة‌من‌التوصيات‌أبرزها:‌ضرورة‌تعزيز‌برامج‌التدريب‌القيادي‌التي‌تركز‌على‌القيادة‌التحويلية،‌‌
بيئة‌العمل‌التنظيمية ،‌إضافة‌إلى‌اقتراح‌إجراء‌دراسات‌‌وتفعيل‌أساليب‌القيادة‌التشاركية‌وتحسين‌

الإنتاج‌‌ قطاع‌ في‌ القيادية‌ الأنماط‌ على‌ الاصطناعي‌ والذكاء‌ الرقمي‌ التحول‌ أثر‌ حول‌ مستقبلية‌
‌الإعلامي.‌

 الكلمات‌المفتاحية:‌القيادة،‌فرق‌العمل،‌القيادة‌التحويلية،‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي،‌الأداء‌التنظيمي.‌
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 مقدمة ال

‌‌،‌القيادة‌ظاهرة‌إنسانية‌واجتماعية‌تحظى‌باهتمام‌واسع‌في‌علم‌الإدارة‌والسلوك‌التنظيمي
ويرتبط‌نجاح‌مختلف‌المؤسسات،‌‌‌،وهي‌تُمثل‌جوهر‌العملية‌الإدارية‌ومفتاح‌نجاح‌أي‌منظمة

سواءً‌التعليمية‌أو‌الصحية‌أو‌الإعلامية،‌ارتباطًا‌وثيقًا‌بفعالية‌القيادة‌وأساليبها‌في‌توجيه‌فرق‌‌
وقد‌أظهرت‌الدراسات‌الحديثة‌أن‌القيادة‌الفعالة‌تلعب‌دورًا‌‌‌،العمل‌وتحفيز‌الأفراد‌لتحقيق‌أهدافهم

محوريًا‌في‌تحسين‌أداء‌الأفراد‌والمجموعات،‌وتعزيز‌ولاء‌الموظفين،‌وتحقيق‌مستويات‌عالية‌‌
‌(‌2019)سهيلة‌و‌عبدالكريم‌،‌‌.من‌الإنجاز

أصبح‌عالم‌الأعمال‌أكثر‌تعقيدًا‌وديناميكية،‌لا‌سيما‌في‌القطاعات‌التي‌تتطلب‌ابتكارًا‌‌لقد‌‌‌
يتميز‌المشهد‌الإعلامي‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية،‌‌‌،وإبداعًا‌مستمرين،‌مثل‌الإنتاج‌الإعلامي

وهذا‌يتطلب‌قادة‌قادرين‌على‌توجيه‌فرق‌‌‌،وخاصةً‌في‌الرياض،‌بمنافسة‌شديدة‌وتطور‌مستمر
)عبد‌‌‌‌العمل‌بفعالية،‌وتحفيزها‌على‌الابتكار‌والإنتاجية،‌والتكيف‌مع‌متطلبات‌التغيير‌المتسارع.

في‌هذا‌السياق،‌أصبحت‌دراسة‌أنماط‌القيادة‌وأثرها‌على‌أداء‌الفريق‌ضرورة‌‌‌‌(2019الغني،‌‌
أكاديمية‌وعملية‌لفهم‌كيفية‌تحسين‌كفاءة‌فرق‌العمل‌الإعلامية‌وتعزيز‌النتائج‌المؤسسية‌في‌هذا‌

‌القطاع.‌
تشير‌الدراسات‌السابقة‌إلى‌أن‌أساليب‌القيادة‌المختلفة،‌مثل‌القيادة‌التحويلية‌والديمقراطية‌‌
والسلطوية،‌تؤثر‌بشكل‌مباشر‌على‌سلوك‌الموظفين‌ومستوى‌التفاعل‌بينهم،‌وهو‌ما‌ينعكس‌‌

‌‌(2024)الشريف،‌.‌على‌أداء‌الفرق‌ونجاح‌المشاريع

(‌أن‌القيادة‌التحويلية،‌التي‌تعتمد‌على‌‌2021(‌والسديري‌)2022كما‌بينت‌دراسة‌العنزي‌)
التحفيز‌والتمكين‌والمشاركة‌في‌صنع‌القرار،‌تسهم‌في‌رفع‌مستوى‌الأداء‌الجماعي،‌بينما‌النمط‌‌

 .السلطوي‌أو‌البيروقراطي‌يؤدي‌إلى‌انخفاض‌التفاعل‌والتعاون‌بين‌أعضاء‌الفريق

ورغم‌هذا‌الاهتمام‌الأكاديمي‌الكبير‌بموضوع‌القيادة،‌إلا‌أن‌أغلب‌الدراسات‌السابقة‌اقتصرت‌
على‌المؤسسات‌التعليمية،‌الحكومية‌أو‌الصناعية‌التقليدية،‌ولم‌تهتم‌بشكل‌كافٍ‌بدراسة‌قطاع‌

رة‌على‌‌الإنتاج‌الإعلامي‌الذي‌يتميز‌بطبيعته‌الإبداعية‌والمرنة‌وحاجته‌إلى‌قيادة‌متخصصة‌وقاد‌
ومن‌هنا‌تنبع‌أهمية‌‌(.‌‌2020،‌‌عبد‌الله؛‌‌2019)الشمري،‌‌‌‌التعامل‌مع‌التحديات‌المعقدة‌والمتغيرة‌

هذه‌الدراسة‌التي‌تهدف‌إلى‌سد‌هذه‌الفجوة‌البحثية‌عبر‌دراسة‌العلاقة‌بين‌أساليب‌وأنماط‌القيادة‌
 .وأداء‌فرق‌العمل‌في‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌بمدينة‌الرياض‌
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 مشكلة الدراسة 

إن‌التطور‌السريع‌والتغير‌المستمر‌في‌بيئة‌الأعمال‌الحديثة،‌وخاصة‌في‌قطاع‌الإنتاج‌‌
الإعلامي،‌أدى‌إلى‌زيادة‌الحاجة‌إلى‌قيادة‌فعالة‌ومرنة‌تمتلك‌القدرة‌على‌توجيه‌فرق‌العمل‌‌

وعلى‌الرغم‌من‌أهمية‌القيادة‌‌‌‌.بفاعلية،‌وتحفيزهم‌على‌الإبداع،‌وضمان‌تحقيق‌أهداف‌المؤسسة
في‌تحسين‌الأداء،‌إلا‌أن‌الواقع‌الميداني‌في‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌بالرياض‌يشير‌إلى‌وجود‌
 .تباين‌كبير‌في‌أنماط‌القيادة‌المتبعة،‌ما‌يؤثر‌بدوره‌على‌فعالية‌فرق‌العمل‌ومستوى‌إنتاجيتها

كما‌أن‌الدراسات‌السابقة‌ركزت‌غالبًا‌على‌القيادة‌في‌المؤسسات‌التعليمية‌أو‌الصناعية،‌‌
ولم‌تتناول‌بشكل‌كافٍ‌قطاع‌الإنتاج‌الإعلامي‌الذي‌يتطلب‌أساليب‌قيادية‌متجددة‌تتناسب‌مع‌‌
ب‌‌طبيعة‌العمل‌الإبداعي‌والفني.‌وهذا‌يشكل‌فجوة‌بحثية‌واضحة،‌إذ‌لم‌يتم‌بعد‌دراسة‌تأثير‌أسالي

القيادة‌المختلفة،‌مثل‌القيادة‌التحويلية‌والديمقراطية‌والفوضوية،‌على‌أداء‌فرق‌العمل‌الإعلامية‌‌
 .(2014)العنزي‌ا.،‌‌في‌سياق‌سعودي‌معاصر

ما أثر أساليب وأنماط القيادة على  :وبناءً‌على‌ذلك،‌تبرز‌مشكلة‌الدراسة‌في‌تساؤل‌رئيسي
،‌وما‌هي‌الأساليب‌القيادية‌الأكثر‌فاعلية‌في‌‌؟أداء فرق العمل في شركات الإنتاج الإعلامي

تعزيز‌الإنتاجية‌والالتزام‌الجماعي‌بين‌أعضاء‌الفرق‌الإعلامية،‌مع‌مراعاة‌خصوصية‌بيئة‌العمل‌
 .الإعلامية‌ومتطلباتها‌الإبداعية

 أهمية الدراسة

 ( النظرية)  العلمية أولًا: الأهمية

تنبع‌الأهمية‌العلمية‌لهذه‌الدراسة‌من‌سعيها‌إلى‌تعميق‌الفهم‌النظري‌للعلاقة‌بين‌أساليب‌القيادة‌‌
وأداء‌فرق‌العمل‌داخل‌قطاع‌الإنتاج‌الإعلامي،‌وهو‌قطاع‌يتميز‌بخصوصيته‌وبقلة‌الدراسات‌التي‌

ي‌توسيع‌الإطار‌‌تناولته‌في‌السياق‌السعودي‌مقارنة‌بقطاعات‌أخرى‌أكثر‌بحثًا.‌إذ‌تسهم‌الدراسة‌ف
على‌‌ المختلفة‌ القيادية‌ الأنماط‌ تتركه‌ الذي‌ الأثر‌ تحليل‌ خلال‌ من‌ التنظيمي‌ للسلوك‌ المعرفي‌
ديناميكيات‌العمل‌الجماعي‌في‌بيئات‌تعتمد‌على‌الإبداع‌والتفاعل‌المستمر،‌وتقدم‌معالجة‌علمية‌‌

ينل‌حظه‌الكافي‌من‌البحث.‌تستند‌إلى‌النظريات‌الحديثة‌في‌القيادة‌وتربطها‌بسياق‌مهني‌ميداني‌لم‌‌
كما‌تضيف‌الدراسة‌بعدًا‌نظريًا‌جديدًا‌من‌خلال‌اختبار‌فاعلية‌نماذج‌قيادية‌متعددة‌في‌بيئة‌إعلامية‌‌
متغيرة،‌مما‌يساعد‌في‌إثراء‌الأدبيات‌العلمية‌وتوجيه‌الباحثين‌نحو‌مسارات‌بحثية‌جديدة‌تسهم‌في‌‌

 .في‌المؤسسات‌الإبداعيةبناء‌رؤية‌أكثر‌شمولًا‌لخصائص‌القيادة‌الفاعلة‌
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 ( التطبيقية)ثانيًا: الأهمية العملية  

تتجلى‌الأهمية‌العملية‌لهذه‌الدراسة‌في‌قدرتها‌على‌تزويد‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌بمعرفة‌
تطبيقية‌يمكن‌الاستفادة‌منها‌مباشرة‌في‌تحسين‌أداء‌فرق‌العمل‌ورفع‌مستوى‌الكفاءة‌التشغيلية،‌‌

القيادية‌‌ تبني‌الأساليب‌ القادة‌والمديرين‌على‌ يساعد‌ دليلًا‌إجرائيًا‌ نتائجها‌ تمثل‌ التي‌تعزز‌‌إذ‌
التعاون‌والإبداع،‌وتحد‌من‌التباينات‌السلوكية‌التي‌قد‌تعيق‌سير‌العمل‌في‌الفرق‌متعددة‌المهام.‌
كما‌يمكن‌للاستنتاجات‌التي‌تقدمها‌الدراسة‌أن‌تدعم‌تخطيط‌برامج‌تدريبية‌متخصصة‌تستهدف‌‌

نتاج‌الإعلامي‌‌تطوير‌المهارات‌القيادية‌وتحسين‌آليات‌إدارة‌الفرق،‌بما‌ينعكس‌على‌جودة‌الإ
وقدرة‌المؤسسات‌على‌مواكبة‌التغيرات‌المتسارعة‌في‌هذا‌القطاع.‌وتكتسب‌الدراسة‌قيمتها‌العملية‌‌
أيضًا‌في‌دورها‌بتوجيه‌صانعي‌القرار‌نحو‌بناء‌بيئة‌تنظيمية‌أكثر‌استقرارًا‌ومرونة،‌تعتمد‌على‌‌

القياد‌ الأسلوب‌ بتأثير‌ وتؤمن‌ الإبداعي‌ العمل‌ بطبيعة‌ واعية‌ الأهداف‌قيادة‌ تحقيق‌ على‌ ي‌
‌.‌المؤسسية‌بكفاءة‌أعلى

 تساؤلات الدراسة:
أثر‌أساليب‌وأنماط‌القيادة‌على‌أداء‌فرق‌العمل‌في‌يكمن‌السؤال‌الرئيسي‌للدراسة‌في:‌ما‌‌

‌،‌وتنبثق‌منها‌مجموعة‌من‌الأسئلة‌الفرعية‌التي‌تتمثل‌في‌الاتي:‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي

 أنماط‌القيادة‌الإدارية‌المتبعة‌في‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي؟‌ما‌مستوى‌ .1

(‌إدارية-فنية‌‌–تنفيذية‌‌‌‌–فاعلية‌أساليب‌القيادة‌باختلاف‌طبيعة‌الفرق‌)إبداعية‌‌‌‌هل‌تختلف‌ .2
 داخل‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي؟‌

 دور‌الخبرة‌والمستوى‌الإداري‌للقائد‌في‌تحديد‌النمط‌القيادي؟‌‌ما .3

 ؟الأسلوب‌القيادي‌على‌الجوانب‌النفسية‌والسلوكية‌لأعضاء‌فرق‌العمل‌ما‌أثر .4

 التي‌تتوسط‌أو‌تؤثر‌على‌العلاقة‌بين‌نمط‌القيادة‌وأداء‌الفريق؟‌ما‌العوامل .5

 وعي‌قادة‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌بأهمية‌اختيار‌الأسلوب‌القيادي‌المناسب؟‌ىما‌مد‌ .6

 اهداف الدراسة 
 الهدف الرئيسي 

أثر‌أساليب‌وأنماط‌القيادة‌على‌أداء‌فرق‌العمل‌في‌شركات‌الإنتاج‌‌تسعى‌الدراسة‌الى‌تحليل‌‌
‌وتنبثق‌الأهداف‌الفرعية‌التالية:‌‌‌،الإعلامي
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 الأهداف الفرعية: 
 أنماط‌القيادة‌الإدارية‌المتبعة‌في‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي؟‌التعرف‌على‌مستوى‌‌ .1

القيادة‌باختلاف‌طبيعة‌الفرق‌)إبداعية‌‌‌‌تحديد‌الفروق‌تختلف .2 ‌‌–‌تنفيذية‌‌‌‌–فاعلية‌أساليب‌
 (‌داخل‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي؟‌إدارية-فنية‌

 والمستوى‌الإداري‌للقائد‌في‌تحديد‌النمط‌القيادي؟‌‌تحديد‌دور‌الخبرة .3

 ؟‌الأسلوب‌القيادي‌على‌الجوانب‌النفسية‌والسلوكية‌لأعضاء‌فرق‌العمل‌تحليل‌أثر .4

 التي‌تتوسط‌أو‌تؤثر‌على‌العلاقة‌بين‌نمط‌القيادة‌وأداء‌الفريق؟‌تحديد‌العوامل .5

 وعي‌قادة‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌بأهمية‌اختيار‌الأسلوب‌القيادي‌المناسب؟‌‌تحديد‌مدى .6

 فرضيات البحث: 
بناء‌على‌مشكلة‌الدراسة‌وأهدافها‌وكذلك‌الاستفادة‌من‌الدراسات‌السابقة،‌ومن‌اجل‌دراسة‌

‌النموذج‌المعرفي‌والموضح‌بالشكل‌ادناه:

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

المتغير‌المستقل:‌‌
‌أنماط‌القيادة

‌القيادة‌التحويلية‌

‌القيادة‌التشاركية‌

 القيادة‌الاوتوقراطية‌‌

‌المتغير‌التابع:‌‌

 أداء‌فرق‌العمل‌

‌العوامل‌الوسيطة:‌

‌العوامل‌التنظيمية‌

 ئد‌وعي‌القا
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‌

‌
‌:‌نموذج‌الدراسة‌‌1شكل‌

‌المصدر:‌من‌اعداد‌الباحث‌

‌وتم‌صياغة‌فرضيات‌البحث‌كالتالي:‌‌

ساليب‌وأنماط‌القيادة‌على‌أداء‌فرق‌العمل‌في‌شركات‌:‌يوجد‌أثر‌لأالفرضية الرئيسية الأولى
‌الإعلامي،‌وتتفرع‌منها‌الفرضيات‌الفرعية‌التالية:الإنتاج‌

يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لنمط‌القيادة‌التحولية‌على‌مستوى‌أداء‌فرق‌العمل‌في‌شركات‌ .1
 الإنتاج‌الإعلامي‌‌

يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لنمط‌القيادة‌التشاركية‌على‌مستوى‌أداء‌فرق‌العمل‌في‌شركات‌ .2
 الإنتاج‌الإعلامي‌‌

العمل‌في‌ .3 أداء‌فرق‌ القيادة‌الاوتوقراطية‌على‌مستوى‌ لنمط‌ أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌ يوجد‌
 شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌‌

(‌لمتوسط‌‌α≤0.05:‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)الفرضية الرئيسية الثانية
‌إدارية(.‌‌–تنفيذية‌‌‌‌–إبداعية‌‌‌‌-القيادة‌المؤثرة‌على‌الاداء‌باختلاف‌طبيعة‌الفرق‌داخل‌الشركة)فنية

(‌لأنماط‌‌α≤0.05:‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)الفرضية الرئيسية الثالثة
‌رئيس‌فرق(‌‌–مشرف‌‌–مدير‌مشاريع‌‌–القيادة‌تعزى‌لمستوى‌القائد‌الوظيفي‌)‌مدير‌فرع‌‌

العوامل‌التنظيمية‌دورًا‌وسيطًا‌بين‌نمط‌القيادة‌وأداء‌فرق‌‌تلعب‌‌‌‌الفرضية الرئيسية الرابعة:
‌.‌العمل

الفاعلة‌في‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌تحديات‌‌‌تواجه‌القيادة‌‌الفرضية الرئيسية الخامسة:
 .‌بيئية‌ومهنية‌تؤثر‌على‌فعاليتها

 النظرية العلمية المتبعة في إعداد البحث

يستند‌هذا‌البحث‌إلى‌مجموعة‌من‌الأسس‌والنظريات‌العلمية‌التي‌تشكل‌الإطار‌النظري‌‌
لفهم‌العلاقة‌بين‌أساليب‌القيادة‌وأداء‌فرق‌العمل،‌وذلك‌في‌ضوء‌ما‌قدمته‌الأدبيات‌الإدارية‌
‌الحديثة‌من‌نماذج‌تفسيرية‌لسلوك‌القادة‌وتأثيرهم‌في‌البيئات‌التنظيمية.‌وقد‌اعتمد‌الباحث‌بشكل‌
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التبادلية،‌ونظرية‌‌ القيادة‌ إلى‌نظرية‌ السلوكية‌والتحويلية،‌إضافة‌ القيادة‌ أساسي‌على‌نظريات‌
فريق‌العمل‌الفعّال،‌لما‌توفره‌هذه‌النظريات‌من‌مرتكزات‌معرفية‌تساعد‌على‌تحليل‌آليات‌تأثير‌‌

‌القائد‌في‌مستوى‌أداء‌الفريق‌داخل‌مؤسسات‌الإنتاج‌الإعلامي.‌
يؤكد‌ البحث،‌حيث‌ منها‌ انطلق‌ التي‌ الأسس‌ أهم‌ من‌ القيادة‌ في‌ السلوكية‌ النظرية‌ وتعد‌
منظّرو‌هذا‌الاتجاه‌أن‌القيادة‌لا‌تعتمد‌فقط‌على‌السمات‌الشخصية‌للقائد،‌بل‌على‌أنماط‌السلوك‌‌

(.‌وتفترض‌هذه‌النظرية‌أن‌القائد‌يمكن‌‌Robbins & Judge, 2019التي‌يمارسها‌مع‌فريقه‌)
التي‌‌ العمل‌الإعلامية‌ بيئات‌ يتناسب‌مع‌ ما‌ تعديل‌سلوكياته،‌وهو‌ تدريبه‌وتطويره‌من‌خلال‌
تتطلب‌مهارات‌قيادية‌قابلة‌للتطوير‌عبر‌التجربة‌والممارسة.‌وتشير‌الدراسات‌في‌هذا‌السياق‌‌

قراطية(‌تمثل‌تطبيقات‌عملية‌لمدارس‌السلوك‌‌إلى‌أن‌أنماط‌القيادة‌)التحويلية،‌التشاركية،‌الأوتو‌
يادي،‌حيث‌يختلف‌كل‌نمط‌في‌مستوى‌التفاعل‌والاتصال‌والسلطة‌التي‌يعتمدها‌القائد‌داخل‌الق

‌(.Northouse, 2021الفريق‌)
( التحويلية‌ القيادة‌ نظرية‌ على‌ الدراسة‌ تعتمد‌  Transformational Leadershipكما‌

Theoryوتفترض‌هذه‌ القيادي.‌ السلوك‌ تفسير‌ المعاصرة‌في‌ النظريات‌ أبرز‌ تعد‌من‌ التي‌ ‌)
القائد‌التحويلي‌يمتلك‌‌Bass‌‌(1985(‌وطوّرها‌‌1978)‌‌Burnsالنظرية،‌التي‌طرحها‌‌ (،‌أن‌

القدرة‌على‌إلهام‌أتباعه‌وتحفيزهم‌نحو‌إنجاز‌أهداف‌تفوق‌المتوقع،‌من‌خلال‌الرؤية‌الواضحة،‌
والاهتمام‌الفردي‌بالأعضاء،‌وتشجيع‌الإبداع،‌والتحفيز‌الفكري.‌وقد‌أثبتت‌البحوث‌أن‌القيادة‌

(،‌وهو‌‌Bass & Riggio, 2006مخرجاتها‌)التحويلية‌ترتبط‌إيجابياً‌بأداء‌فرق‌العمل‌وجودة‌‌
‌عمل‌الإعلامي‌الذي‌يعتمد‌على‌الإبداع‌والتجدّد.ما‌يتوافق‌مع‌طبيعة‌ال

 Transactional Leadershipمن‌جهة‌أخرى،‌تستند‌الدراسة‌إلى‌نظرية‌القيادة‌التبادلية‌)
Theoryالتي‌تقوم‌على‌مبدأ‌التبادل‌بين‌القائد‌وأعضاء‌الفريق،‌حيث‌يعتمد‌القائد‌على‌الحوافز‌‌‌)

إلى‌أن‌هذا‌‌ التنظيمي.‌وقد‌أشارت‌دراسات‌عديدة‌ لتعزيز‌الانضباط‌وزيادة‌الالتزام‌ والعقوبات‌
في‌‌‌‌الأسلوب‌ملائم‌للمهام‌المتكررة‌أو‌التي‌تتطلب‌دقة‌عالية،‌مثل‌مراحل‌الإنتاج‌الفني‌والتقني

(.‌ويُعد‌فهم‌هذا‌النمط‌مهماً‌لتحليل‌البيئة‌الإعلامية‌التي‌تجمع‌‌Yukl, 2013القطاع‌الإعلامي‌)
‌انضباطًا.بين‌المهام‌الإبداعية‌التي‌تتطلب‌مرونة،‌والمهام‌التنفيذية‌التي‌تتطلب‌حزمًا‌و‌

الفعّال‌) العمل‌ إلى‌نظرية‌فريق‌ الدراسة‌ تستند‌ (‌Team Effectiveness Theoryكما‌
(،‌والتي‌تفترض‌أن‌أداء‌الفريق‌يتأثر‌بثلاثة‌عناصر‌رئيسية:‌‌1987)‌‌Hackmanالتي‌طورها‌‌

القيادة‌الفعّالة،‌ووضوح‌الأدوار،‌والتواصل‌الداخلي.‌وتشير‌الدراسات‌إلى‌أن‌القائد‌يلعب‌دوراً‌‌
الأداء‌‌ على‌ تؤثر‌ قد‌ التي‌ الصعوبات‌ وتذليل‌ تفاعلاته،‌ وإدارة‌ الفريق،‌ تحفيز‌ في‌ محورياً‌
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(Kozlowski & Ilgen, 2006وفي‌بيئات‌الإنتاج‌الإعلامي،‌حيث‌يعمل‌فريق‌كبير‌من‌‌‌.)
المتخصصين‌في‌مسارات‌متوازية،‌يصبح‌دور‌القائد‌أكثر‌حساسية‌في‌ضمان‌انسجام‌الجهود‌

‌وجودة‌المخرجات.‌
(‌التي‌تفترض‌Contingency Theoryكما‌يأخذ‌البحث‌بنظر‌الاعتبار‌النظرية‌الموقفية‌)

 ,Fiedlerأن‌فعالية‌القيادة‌تعتمد‌على‌ملاءمة‌النمط‌القيادي‌لطبيعة‌الفريق‌والظروف‌المحيطة‌)
(.‌وتناسب‌هذه‌النظرية‌السياق‌الإعلامي‌الذي‌يتصف‌بالتنوع‌المهني،‌وضغط‌الوقت،‌‌1967

وتعدد‌الفرق‌)إبداعية،‌فنية،‌تنفيذية،‌إدارية(،‌الأمر‌الذي‌يجعل‌قدرة‌القائد‌على‌اختيار‌الأسلوب‌
‌المناسب‌عاملًا‌حاسماً‌في‌النجاح.‌

تكامل‌‌ يعكس‌ بحيث‌ للبحث‌ النظري‌ الإطار‌ بناء‌ تم‌ مجتمعة،‌ النظريات‌ هذه‌ وفي‌ضوء‌
الأبعاد‌الثلاثة:‌أساليب‌القيادة،‌أداء‌فرق‌العمل،‌العوامل‌الوسيطة‌التنظيمية.‌كما‌تم‌اعتماد‌هذه‌
د‌‌النظريات‌لتفسير‌نتائج‌الدراسة‌الميدانية‌وربطها‌بالسياق‌العلمي،‌مما‌وفر‌منظورا‌شاملًا‌يساع

‌على‌فهم‌الظاهرة‌المدروسة‌وتقديم‌توصيات‌عملية‌تستند‌إلى‌إطار‌نظري‌متين.

 ‌
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 ‌

 الفصل الثاني 
 الإطار النظري والدراسات السابقة
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‌

 تمهيد  

يُؤطّر‌الدراسة‌ويُرسي‌أسسها‌المنهجية،‌من‌خلال‌ يُمثل‌هذا‌الفصل‌فضاءً‌معرفيًا‌حيويًا‌
استكشاف‌مُعمّق‌لمتغيرات‌البحث‌الرئيسية:‌أنماط‌وأساليب‌القيادة‌كمتغير‌مستقل،‌وأداء‌الفريق‌
م‌‌كمتغير‌تابع،‌ضمن‌السياق‌التشغيلي‌المُعقّد‌لشركات‌الإنتاج‌الإعلامي.‌تتطلب‌بيئة‌الإعلا

المعاصرة‌في‌الرياض‌مستوى‌أداء‌يتجاوز‌الكفاءة‌التقليدية،‌ويتطلب‌إبداعًا‌وابتكارًا‌مُستمرين.‌
وهذا‌يجعل‌تأثير‌القيادة‌على‌الفرق‌ليس‌مجرد‌عامل‌مُساهم،‌بل‌مُحدّدًا‌استراتيجيًا‌لنجاح‌المنظمة‌‌

لّل‌مدى‌ملاءمتها‌‌واستدامتها.‌لذا،‌يتجاوز‌هذا‌الفصل‌مجرد‌عرض‌النظريات؛‌بل‌يُكيّفها‌ويُح
 .لطبيعة‌العمل‌الجماعي‌المُؤقت‌والمُوجّه‌نحو‌المشاريع‌الذي‌يُميّز‌هذا‌القطاع‌الحيوي‌

يكمن‌جوهر‌هذه‌الدراسة‌في‌كشف‌كيفية‌ترجمة‌أنماط‌القيادة‌المختلفة‌إلى‌مستويات‌متفاوتة‌‌
من‌الأداء‌الجماعي.‌فالقيادة،‌بمعناها‌الأكاديمي‌العميق،‌ليست‌مجرد‌سلطة‌رسمية‌تمارسها‌‌

لتفاعل‌‌الإدارة‌العليا،‌بل‌هي‌تأثير‌سلوكي‌يُشكل‌المناخ‌التنظيمي،‌ويُوجه‌دافعية‌الأفراد،‌ويُحفز‌ا
الجماعي‌داخل‌الفريق.‌وبناءً‌على‌هذه‌الفرضية،‌ستتعمق‌الدراسة‌في‌الأطر‌النظرية‌التي‌تفُسر‌‌
الأداء‌)مثل‌النظريات‌الظرفية‌والسلوكية(‌وأنماط‌القيادة‌)مثل‌القيادة‌التحويلية‌والتفاعلية(،‌مع‌‌

لقائد‌في‌شركة‌إنتاج‌‌التركيز‌على‌العلاقة‌الديناميكية‌بينهما.‌فعلى‌سبيل‌المثال،‌يجب‌على‌ا
إعلامي‌ألا‌يقتصر‌على‌إدارة‌المهام‌فحسب،‌بل‌يجب‌عليه‌أيضًا‌تنمية‌الإلهام،‌وتنسيق‌المهارات‌

 .المتنوعة،‌والموازنة‌بين‌ضرورة‌الالتزام‌بالجداول‌الزمنية‌وضرورة‌إطلاق‌العنان‌للإبداع‌الفني

والعمق.‌ الشمولية‌ متتالية‌لضمان‌ أقسام‌ إلى‌ الفصل‌ هذا‌الأساس،‌سيُقسّم‌هذا‌ بناءً‌على‌
يُخصّص‌القسم‌الأول‌لوضع‌الإطار‌النظري‌للقيادة‌وأساليبها‌الأكثر‌ملاءمةً‌لفرق‌العمل.‌ويتناول‌‌
‌‌القسم‌الثاني‌مفهوم‌أداء‌الفريق‌ومكوناته‌في‌سياق‌صناعة‌المحتوى‌الإعلامي‌سريعة‌التغير.‌
أما‌القسم‌الثالث،‌فيُقدّم‌مراجعة‌نقدية‌مُعمّقة‌للدراسات‌السابقة‌ذات‌الصلة.‌والهدف‌النهائي‌هو‌‌
بناء‌إطار‌مفاهيمي‌متين‌يُمكّن‌الباحث‌من‌صياغة‌فرضيات‌دقيقة‌وقابلة‌للاختبار‌تجريبيًا،‌بما‌‌

تُقدّم‌الدراسة‌نتائج‌قيّمة‌علميًا‌وعمليًا‌لمديري‌الفرق‌في‌شركات‌ا لإنتاج‌الإعلامي‌‌يضمن‌أن‌
 .بالرياض،‌وتزويدهم‌بأدوات‌قيادية‌تُلبّي‌متطلبات‌الأداء‌العالي‌في‌هذا‌المجال‌المُتخصص‌

‌

 ‌
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 الإطار النظري للبحثاولًا:  

 أنماط القيادة الإدارية و أساليب  المبحث الأول: 

 ماهية القيادة الإدارية  . 2,1,1

تُعدّ‌القيادة‌الإدارية‌من‌أهم‌الوظائف‌الحيوية‌في‌المنظمات‌الحديثة،‌إذ‌تمثل‌المحرك‌الأساسي‌‌
لطاقات‌الأفراد‌نحو‌تحقيق‌الأهداف‌التنظيمية‌المشتركة.‌فالقيادة‌ليست‌مجرد‌سلطة‌رسمية‌يمارسها‌‌

)المكاوي‌‌‌المطلوبة.المدير،‌بل‌هي‌قدرة‌على‌التأثير‌في‌الآخرين‌وتوجيههم‌وتحفيزهم‌لتحقيق‌النتائج‌‌
‌،2013‌)‌

وقد‌تطورت‌مفاهيم‌القيادة‌مع‌تطور‌الفكر‌الإداري،‌فبعد‌أن‌كانت‌تفُهم‌على‌أنها‌سلطة‌شخصية‌‌‌
ترتبط‌بالموقع‌الوظيفي،‌أصبحت‌اليوم‌تعبر‌عن‌عملية‌تفاعلية‌تعتمد‌على‌مهارات‌التواصل،‌وفهم‌

 (2006)الطويل‌،‌.‌الدوافع،‌والقدرة‌على‌بناء‌الثقة‌في‌بيئة‌العمل
وتشير‌القيادة‌الإدارية‌في‌هذا‌السياق‌إلى‌قدرة‌القائد‌على‌رسم‌الاتجاه‌العام‌للمنظمة‌وتوجيه‌فرق‌‌
الإداري‌‌ القائد‌ أن‌ والابتكار.‌كما‌ والإبداع‌ الكفاءة‌ تعزيز‌ يسهم‌في‌ بما‌ لرؤية‌واضحة،‌ وفقاً‌ العمل‌

الأنسب‌لطبيعتهم‌‌الناجح‌هو‌الذي‌يدرك‌خصائص‌الأفراد‌داخل‌الفريق‌ويختار‌الأسلوب‌القيادي‌‌
‌(2025)العتيبي‌م.،‌‌‌.وسياق‌العمل

التأثير‌في‌‌نومن‌خلال‌ما‌سبق‌يمكن‌أن‌‌ القدرة‌على‌ التالي‌للقيادة:‌هي‌ توصل‌إلى‌التعريف‌
أو‌‌ لديهم،‌ ما‌ أفضل‌ لتقديم‌ جهودهم‌ وتنسيق‌ المشتركة‌ الأهداف‌ لتحقيق‌ سلوكهم‌ وتوجيه‌ الآخرين‌
مجموعة‌السلوكيات‌التي‌يمارسها‌القائد‌في‌الجماعة‌من‌خلال‌التفاعل‌بين‌السمات‌الشخصية‌للقائد‌‌

و‌ العمل‌ وخصائص‌ بأقصى‌‌والأتباع‌ الجماعة‌ أهداف‌ لتحقيق‌ والخارجية‌ الداخلية‌ التنظيمية‌ الثقافة‌
‌فعالية‌ممكنة.‌

 أهمية القيادة الإدارية في المنظمات . 2,1,2

تنبع‌أهمية‌القيادة‌من‌دورها‌المحوري‌في‌تحويل‌الأهداف‌الاستراتيجية‌إلى‌واقع‌عملي.‌فالقائد‌
هو‌المسؤول‌عن‌توجيه‌السلوك‌التنظيمي‌وضبط‌العلاقات‌داخل‌فرق‌العمل‌بما‌يضمن‌الانسجام‌‌

‌(‌2009)كنعان‌،‌‌.بين‌الأفراد‌والمؤسسة
القيادة‌نظرًا‌لطبيعة‌العمل‌الإبداعي‌الذي‌يتطلب‌ وفي‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي،‌تزداد‌أهمية‌
مزيجًا‌من‌الحرية‌الفكرية‌والانضباط‌المهني،‌وهو‌ما‌يستدعي‌قيادة‌قادرة‌على‌التوازن‌بين‌الابتكار‌‌

 .(31،‌ص‌‌2020والرقابة،‌وبين‌الحزم‌والتحفيز‌)الشامي،‌
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كما‌تلعب‌القيادة‌دورًا‌في‌تعزيز‌الهوية‌التنظيمية‌وتشكيل‌الثقافة‌المؤسسية.‌فالقائد‌لا‌يوجه‌فقط‌‌
المهام،‌بل‌يغرس‌القيم‌والمعتقدات‌المهنية‌في‌نفوس‌العاملين.‌وفي‌بيئة‌الإعلام‌والإنتاج،‌التي‌تتسم‌‌

يل‌التحديات‌إلى‌فرص‌بالتغير‌السريع‌وضغط‌المنافسة،‌يصبح‌القائد‌الناجح‌هو‌القادر‌على‌تحو‌
‌(‌2009)العمري‌و‌شاهين‌،‌‌.للنمو‌والتطور

 عناصر القيادة الفاعلة. 2,1,3

الأداء‌‌ نواة‌ التي‌تشكل‌ الجوهرية‌ العناصر‌ الفاعلة‌عبر‌مجموعة‌من‌ القيادة‌ يمكن‌تحديد‌عناصر‌
 (50،‌صفحة‌‌2005)خواجه‌،‌‌:القيادي‌الناجح،‌وتشمل

 .‌حامل‌رؤية‌واضحة‌ومتمتع‌بالصفات‌والمهارات‌التي‌تؤهله‌لتحفيز‌الفريق :القائد .1

 .‌البيئة‌والظروف‌التي‌تتطلب‌اتخاذ‌قرارات‌قيادية‌مناسبة :الموقف .2

صفات‌المرؤوسين‌وقدراتهم‌واستعدادهم‌لتحمل‌المسؤولية،‌والتي‌تؤثر‌على‌اختيار‌‌ :الأتباع .3
 .الأسلوب‌القيادي

يشمل‌القواعد،‌والهياكل،‌والقيم،‌والعادات‌المؤسسية،‌وكل‌ما‌يؤثر‌في‌ :المناخ التنظيمي .4
 .فعالية‌القيادة

 محددات فعالية القيادة . 2,1,4

،‌‌2003)احمد‌و‌صبري،‌‌‌‌:تؤثر‌مجموعة‌من‌العوامل‌الداخلية‌والخارجية‌في‌فعالية‌القيادة،‌أبرزها
 (‌11صفحة‌‌

 .‌مثل‌القيم،‌والخبرة،‌والقدرة‌على‌التواصل،‌ودرجة‌الثقة‌في‌الفريق :عوامل القائد •

تشمل‌الخبرة،‌والقدرة‌على‌العمل‌الجماعي،‌ومستوى‌الالتزام،‌وقيمهم‌‌ :عوامل المرؤوسين •
 (‌74،‌صفحة‌‌1997)ماهر،‌‌.واتجاهاتهم

الموقف • نمط‌ :عوامل  تحدد‌ والتي‌ التحديات،‌ وطبيعة‌ المطلوبة،‌ والمهارات‌ المهام،‌ تعقيد‌
 (‌22،‌صفحة‌‌2019)سهيلة‌و‌عبدالكريم‌،‌‌.القيادة‌الأنسب‌

المؤسسة • المتاح :عوامل  والموارد‌ المؤسسية،‌ الثقافة‌ التنظيمي،‌ الهيكل‌ الحجم،‌ ‌‌ة.‌تشمل‌
 (‌42،‌صفحة‌2006)العياصرة‌،‌‌

الظروف‌الاقتصادية،‌والسياسية،‌والاجتماعية،‌والتي‌تؤثر‌في‌كيفية‌ممارسة‌ :عوامل البيئة •
 (‌31،‌صفحة‌2006)الحمادات‌،‌.‌القيادة
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وصل‌بين‌هذه‌المتغيرات،‌ويصبح‌اختيار‌‌ال‌وبناءً‌على‌هذه‌المحددات،‌يتضح‌أن‌القيادة‌هي‌حلقة‌‌
 .النمط‌القيادي‌المناسب‌عنصرًا‌حاسمًا‌لنجاح‌الأداء‌المؤسسي

 خصائص القائد الإداري الفعّال. 2,1,5

يرى‌العديد‌من‌الباحثين‌أن‌القيادة‌الفاعلة‌تتسم‌بعدة‌خصائص‌جوهرية،‌من‌أبرزها‌وضوح‌الرؤية،‌‌
،‌ص‌‌2015والقدرة‌على‌التواصل‌الفعّال،‌والتحفيز،‌وحل‌المشكلات،‌والتفويض‌السليم‌)السلمي،‌‌

الفعّال‌لا‌يكتفي‌بإصدار‌الأوامر،‌بل‌يشارك‌أعضاء‌فريقه‌في‌عملية‌اتخاذ‌73 القرار،‌‌‌(.‌فالقائد‌
 .ويعمل‌على‌تمكينهم‌من‌أداء‌أدوارهم‌باستقلالية‌ومسؤولية

وفي‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي،‌تتسع‌مهام‌القائد‌لتشمل‌إدارة‌فرق‌متعددة‌التخصصات‌)إبداعية،‌‌
فنية،‌تنفيذية،‌وإدارية(،‌الأمر‌الذي‌يتطلب‌مهارات‌قيادية‌متقدمة‌تجمع‌بين‌الحس‌الفني‌والمعرفة‌

على‌‌‌‌(.‌كما‌أن‌القائد‌المتمكن‌هو‌من‌يخلق‌بيئة‌عمل‌تشجع90،‌ص‌‌2022الإدارية‌)المدني،‌‌
‌.التعاون‌والتجديد‌وتحفز‌الأفراد‌على‌الابتكار‌المستمر

 وظائف القائد الإداري . 2,1,6

تتعدد‌وظائف‌القائد‌الإداري‌داخل‌المؤسسات‌الحديثة،‌فهي‌لا‌تقتصر‌على‌الرقابة‌أو‌إصدار‌
،‌‌2010)العلاق،‌‌:‌‌الأوامر،‌بل‌تشمل‌التخطيط،‌التنظيم،‌التوجيه،‌والتحفيز،‌والتقويم‌المستمر‌للأداء

 (34-‌33الصفحات‌

،‌وهو‌العملية‌التي‌يقوم‌من‌خلالها‌القائد‌بتحديد‌الأهداف‌المستقبلية‌ووضع‌‌أولًا: التخطيط •
 .‌الخطط‌المناسبة‌لتحقيقها،‌مع‌تحديد‌الموارد‌والمسؤوليات‌اللازمة

،‌الذي‌يعني‌توزيع‌الأدوار‌والمهام‌بشكل‌يضمن‌الانسجام‌في‌الأداء‌وتجنب‌‌ثانيًا: التنظيم •
 .التداخل‌أو‌التعارض‌بين‌المسؤوليات‌

،‌وهو‌الجانب‌الإنساني‌من‌القيادة‌الذي‌يتضمن‌تحفيز‌العاملين‌وإرشادهم‌‌ثالثًا: التوجيه •
 .نحو‌السلوك‌التنظيمي‌الأمثل

،‌حيث‌يقوم‌القائد‌بمتابعة‌سير‌الأداء،‌وتقييم‌النتائج،‌واتخاذ‌الإجراءات‌رابعًا: الرقابة والتقويم •
 (‌43،‌صفحة‌‌2015)علي،‌‌ف.التصحيحية‌اللازمة‌لضمان‌تحقيق‌الأهدا

يجب‌على‌القائد‌أن‌يحافظ‌على‌اتصال‌مباشر‌مع‌مرؤوسيه،‌سواء‌‌:  خامساً: الاتصالات •
كان‌الاتصال‌من‌أعلى‌إلى‌أسفل‌أو‌من‌أسفل‌إلى‌أعلى؛‌فالاتصال‌بمثابة‌الرابط‌الذي‌يربط‌

 (‌192،‌صفحة‌‌2007)العتيبي‌ض.،‌‌.جميع‌أجزاء‌المنظمة
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يجب‌على‌المدير‌أن‌يكون‌حكيماً‌ومسؤولًا‌في‌التعامل‌مع‌المواقف‌‌سادساً: اتخاذ القرارات،   •
)عبد‌العزيز،‌  .التي‌تواجهه‌أثناء‌عمله‌وذلك‌باتخاذ‌القرار‌المناسب‌واختيار‌أفضل‌البدائل

 (40،‌صفحة‌‌2019

الفعّال‌هو‌الذي‌يجمع‌بين‌الحزم‌والمرونة،‌وبين‌الرؤية‌الاستراتيجية‌‌ القائد‌ من‌هنا‌يظهر‌أن‌
 .والقدرة‌على‌إدارة‌التفاصيل‌اليومية‌بكفاءة

 تصنيفات أنماط القيادة . 2,1,7

الإدارية‌او‌اليومية،‌يستطيع‌‌‌‌بأعماله"السلوك‌المتكرر‌للقائد‌اثناء‌قيامه‌‌يعرف‌النمط‌القيادي‌بانه‌‌
القائد‌ان‌يأخذ‌نمط‌معين‌حسب‌خبرته،‌وبناء‌على‌ذلك‌النمط‌الذي‌يميزه‌القائد‌يعتبره‌الاخرون‌هو‌‌

‌(‌112،‌صفحة‌‌2020)الزيباري،‌‌سلوكه‌الذي‌يتميز‌به"
السلوك‌ إلى‌ الباحثون‌ منها‌ ينظر‌ التي‌ النظرية‌ للزاوية‌ تبعًا‌ القيادة‌ لأنماط‌ التصنيفات‌ تعددت‌

 :القيادي.‌ومن‌أبرز‌هذه‌الأنماط‌ما‌يلي

  القيادة الأوتوقراطيةأولًا: 

إن‌كلمة‌الاستبداد‌هي‌في‌الأصل‌كلمة‌لاتينية‌تعني‌حكم‌شخص‌واحد،‌حيث‌يجب‌على‌الموظفين‌‌
‌(‌232،‌صفحة‌‌2005)عبد‌المجيد‌و‌عبده‌فليه،‌‌‌‌.في‌المنظمة‌الخضوع‌لأوامر‌وسلطة‌شخص‌واحد‌

تعتمد‌القيادة‌الأوتوقراطية‌على‌تركّز‌السلطة‌في‌يد‌القائد،‌حيث‌يتخذ‌القرارات‌منفردًا‌دون‌الرجوع‌
‌(‌153،‌صفحة‌‌2009)كنعان‌،‌.‌إلى‌مرؤوسيه

ويرى‌البعض‌أن‌هذا‌النمط‌يناسب‌البيئات‌التي‌تتطلب‌قرارات‌سريعة‌وانضباطًا‌عاليًا،‌لكنه‌قد‌
)حلاق،‌‌.‌‌يؤدي‌إلى‌انخفاض‌الرضا‌الوظيفي‌وتراجع‌الإبداع‌بين‌الأفراد‌إذا‌تم‌تطبيقه‌بشكل‌مفرط

‌(‌146،‌صفحة‌‌2020

 الاستخدام الأمثل للقيادة الأوتوقراطية: سياقات  (أ
اتخاذ‌‌ عالية‌في‌ تتطلب‌حزماً‌ومركزية‌ القيادة‌في‌حالات‌محددة‌ النوع‌من‌ يُفضل‌تطبيق‌هذا‌

‌(.‌2006‌:139)الصيرفي،‌‌القرار،‌ومن‌أبرزها:

الفنية ▪ الخبرة  أو‌‌نقص  التقني‌ المجال‌ في‌ المرؤوسين‌ لدى‌ العملية‌ الخبرة‌ مستوى‌ تدني‌ :‌عند‌
‌.المهني‌المرتبط‌بالعمل

:‌عندما‌يفتقر‌الموظفون‌إلى‌حس‌المبادرة‌الذاتية‌والمسؤولية‌الشخصية‌‌غياب المبادرة والمسؤولية ▪
‌.‌تجاه‌المهام‌الموكلة‌إليهم
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:‌في‌حال‌امتلاك‌القائد‌لمهارات‌وخبرات‌فنية‌متقدمة‌تُمكّنه‌من‌اتخاذ‌القرارات‌تفوق القائد الفني ▪
‌.الأفضل‌بشكل‌منفرد‌

:‌عند‌الحاجة‌إلى‌اتخاذ‌قرارات‌ذات‌أهمية‌بالغة‌تتطلب‌سرعة‌وحسماً‌‌حساسية وأهمية القرارات ▪
 .لا‌يحتمل‌النقاش‌الموسع

 سمات المميزة للقيادة الأوتوقراطية: ال (ب
)خليل‌،‌‌‌بالنظر‌إلى‌المفهوم‌العام،‌تبرز‌مجموعة‌من‌الخصائص‌التي‌تُميز‌القادة‌الأوتوقراطيين:

‌(82،‌صفحة‌‌2013

يقوم‌القائد‌بتحديد‌جميع‌السياسات‌والإجراءات‌الإدارية‌‌‌المركزية المطلقة للسياسات والإجراءات: •
‌دون‌تقديم‌أي‌تفسيرات‌أو‌مبررات‌للمرؤوسين.‌

تصل‌تكتيكات‌العمل‌والأنشطة‌بشكل‌تسلسلي‌)خطوة‌بخطوة(‌من‌‌‌التوجيه المتسلسل والمبهم:  •
‌السلطة‌العليا،‌مما‌يُبقي‌المرؤوسين‌في‌حالة‌من‌الغموض‌حول‌الأهداف‌المستقبلية‌للمؤسسة.

يحافظ‌القائد‌على‌مسافة‌فاصلة‌ويقلل‌من‌المشاركة‌أو‌التفاعل‌مع‌‌‌‌الانعزال عن المجموعة: •
‌المجموعة.

‌يتولى‌القائد‌وحده‌مسؤولية‌إطلاق‌وبدء‌جميع‌الأنشطة‌والمهام.‌المبادرة الحصرية للأنشطة: •
يتم‌الاعتماد‌على‌قوة‌السلطة‌التنفيذية‌لفرض‌السيطرة‌المطلقة‌على‌‌‌‌هيمنة السلطة التنفيذية: •

‌جميع‌المستويات‌الوظيفية.‌
‌السعي‌نحو‌تطبيق‌نظم‌إدارية‌موحدة‌ومتجانسة‌في‌كافة‌أجزاء‌المؤسسة.‌‌‌توحيد النظم الإدارية: •
والإنتاجية: • الإنفاق  إلى‌‌‌ترشيد  والوصول‌ ممكن،‌ حد‌ أدنى‌ إلى‌ النفقات‌ على‌خفض‌ التركيز‌

 مستويات‌عالية‌من‌الفعالية‌الإدارية‌والإنتاجية.‌

 قصور في القيادة الأوتوقراطية:ال (ت
على‌الرغم‌من‌إمكانية‌نجاحها‌في‌ظروف‌محددة،‌تواجه‌القيادة‌الأوتوقراطية‌مجموعة‌من‌التحديات‌‌

‌والعيوب‌التي‌تعيق‌التطور‌المؤسسي‌السليم:‌
نتيجة‌لطبيعتها‌المركزية،‌مما‌يحد‌‌‌‌عدم‌المرونةجمود‌النظام‌الإداري:‌تتسم‌النظم‌الإدارية‌ب •

‌من‌الحيوية‌السياسية‌والقدرة‌على‌التكيف‌الداخلي.
إهمال‌الرغبات‌الفردية:‌يفشل‌النظام‌في‌تلبية‌التطلعات‌والاحتياجات‌المتنوعة‌للمرؤوسين،‌‌ •

)عبوي،‌‌‌‌.مما‌يستدعي‌تعدد‌النظم‌الإدارية‌لمواكبتها،‌وهو‌ما‌يتنافى‌مع‌مبدأ‌الأوتوقراطية
2010) 
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تنفيذ‌‌ الحرجة‌من‌ المراحل‌ مفيدًا‌في‌ النمط‌ هذا‌ يكون‌ قد‌ الإنتاج‌الإعلامي،‌ بيئة‌شركات‌ وفي‌
‌.المشروعات‌أو‌أثناء‌الأزمات،‌لكنه‌لا‌يصلح‌لإدارة‌الفرق‌الإبداعية‌التي‌تعتمد‌على‌المرونة‌والابتكار

 ( ةالتشاركيالديمقراطية )القيادة ثانياً: 

"العملية‌الجماعية‌التي‌يشارك‌فيها‌المرؤوسون‌مع‌‌‌‌(24،‌صفحة‌‌Kocolowski‌‌،2010)يعرفها‌‌
‌الإدارة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌المتعلقة‌بالعمل‌والتي‌تساهم‌في‌رفع‌الروح‌المعنوية‌للمرؤوسين."‌

"قيادة‌تشجع‌المرؤوسين‌على‌المشاركة‌في‌مهام‌القيادة‌في‌المدارس‌‌‌(2025العمري,‌‌)وعرفها‌‌
المسؤولية‌‌ والقدرة‌على‌تحمل‌ الطيبة‌والاستقلالية‌ الإنسانية‌ العلاقات‌ بتبوك‌في‌جو‌من‌ الابتدائية‌

‌لتحقيق‌أهداف‌العملية‌التعليمية."‌
القيادة‌التشاركية‌هي‌"أسلوب‌قيادي‌يعتمد‌على‌التشاور‌والتعاون‌والشراكة‌الفعلية‌بين‌قائد‌المدرسة‌
وجميع‌العاملين‌فيها‌في‌الوظائف‌الإدارية‌والفنية،‌ويعتمد‌على‌اللامركزية‌في‌القيادة‌واتخاذ‌القرارات‌‌

‌(59،‌صفحة‌‌2018)المنتشري،‌‌وحل‌المشكلات‌بما‌يحقق‌أهداف‌المدرسة".

تُعرف‌القيادة‌التشاركية‌بأنها‌"العمليات‌الإدارية‌المختلفة‌التي‌يمارسها‌قادة‌المدارس،‌والتي‌تقوم‌‌
ودراسة‌ القرار،‌ اتخاذ‌ في‌ والمشاركة‌ المهام،‌ لأداء‌ اللازمة‌ المعلومات‌ وتوفير‌ الآراء،‌ تبادل‌ على‌

ويطلق‌العنان‌للطاقات‌‌البدائل،‌والتواصل‌الفعال‌بهدف‌توفير‌مناخ‌مؤسسي‌إيجابي‌يعزز‌الدافعية،‌‌
‌(‌2015)المطيري‌ب.،‌‌الإبداعية،‌ويحسن‌الأداء‌العام،‌ويحقق‌الأهداف".

،‌‌يقوم‌هذا‌النمط‌على‌مبدأ‌إشراك‌العاملين‌في‌صنع‌القرار‌وتعزيز‌روح‌الفريق‌والمسؤولية‌الجماعية
ويتميز‌القائد‌التشاركي‌بالقدرة‌على‌بناء‌الثقة‌بين‌أعضاء‌الفريق‌وتشجيع‌تبادل‌الأفكار،‌مما‌يعزز‌

‌(28-27،‌الصفحات‌2008)الحريري‌ر.،‌‌.الانتماء‌المؤسسي‌ويزيد‌من‌كفاءة‌الأداء
نتائج‌فعّالة‌في‌الفرق‌الإبداعية‌التي‌‌‌‌يحقق‌‌هذا‌النمطيرى‌الباحث‌‌في‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي،‌‌

تتطلب‌مشاركة‌متعددة‌في‌وضع‌الأفكار‌الإنتاجية،‌كما‌أنه‌يسهم‌في‌رفع‌الدافعية‌وتحقيق‌الرضا‌‌
‌(‌16،‌صفحة‌‌2017)الفارس‌،‌.‌الوظيفي

عملية‌بناء‌ثقة‌وإسناد‌للمسؤولية،‌‌‌بانهاالقيادة‌التشاركية‌‌بناء‌على‌التعريفات‌السابقة‌يعرف‌الباحث‌‌
تحوّل‌هيكل‌السلطة‌من‌النمط‌المركزي‌إلى‌النمط‌الموزع،‌لتعظيم‌الاستفادة‌من‌الخبرات‌الجماعية‌‌

‌.‌الإعلامية‌في‌شركات‌الإنتاج‌الاعلاميفي‌سبيل‌تحقيق‌الأهداف‌

 أهمية القيادة التشاركية  (أ
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السلطة‌‌ تفويض‌ عبر‌ واستقلالية‌ مرونة‌ العاملين‌ تمنح‌ لكونها‌ ضرورية‌ التشاركية‌ القيادة‌ تُعد‌
،‌صفحة‌‌2018)الشمري‌و‌اللوقان،‌‌‌‌والمشاركة‌في‌القرارات،‌مما‌يدعم‌تحقيق‌الأهداف‌المؤسسية.

66‌)‌
العمل‌‌ يعزز‌حرية‌ القرار،‌مما‌ اللامركزية‌في‌صنع‌ نحو‌ توجهاً‌حداثياً‌ القيادة‌ هذه‌ تمثل‌ كما‌

)الزعبي،‌‌‌‌.والتكيف‌السريع‌مع‌المتغيرات‌البيئية‌للتصدي‌للتحديات‌عبر‌تطوير‌الأهداف‌بشكل‌مستمر
2012)‌

 أهداف القيادة التشاركية (ب
تهدف‌القيادة‌التشاركية‌إلى‌رفع‌الكفاءة‌الإنتاجية‌للمرؤوسين،‌وإدارة‌النزاعات،‌وتقديم‌الحوافز‌
الإيجابية،‌بالإضافة‌إلى‌إشراكهم‌في‌صياغة‌الخطط‌وصنع‌القرارات‌الاستراتيجية،‌وتفعيل‌الاتصال‌‌

‌(41،‌صفحة‌‌2008)الحريري‌ر.،‌‌ثنائي‌الاتجاه.
من‌‌‌ القصوى‌ الاستفادة‌ عبر‌ القرارات‌ وتحسين‌جودة‌ القيادية،‌ الكفاءات‌ تنمية‌ إلى‌ تسعى‌ كما‌

الخبرات‌المتراكمة،‌وتعزيز‌العلاقة‌بين‌القائد‌والمرؤوسين‌ورفع‌معنوياتهم‌بمنحهم‌فرصة‌التعبير‌عن‌‌
‌.آرائهم‌وإسهاماتهم

 أبعاد القيادة التشاركية  (ت
ع‌نطاق‌الممارسات‌الديمقراطية‌في‌الإدارة‌‌ ترتكز‌القيادة‌التشاركية‌على‌أربعة‌أبعاد‌رئيسية‌تُوسِّّ

‌المدرسية:

:‌يتطور‌دور‌القائد‌ليشمل‌تنمية‌الصفات‌القيادية‌‌المشاركة في المهام القيادية وصنع القرار ❖
والتشغيلية الاستراتيجية‌ الخطط‌ القرارات‌ووضع‌ المرؤوسين‌وإشراكهم‌في‌صنع‌ أن‌‌،‌‌لدى‌ رغم‌

القرار‌النهائي‌يظل‌مسؤولية‌القائد،‌فإن‌إشراك‌المعنيين‌يعزز‌التعاون‌والالتزام‌التنفيذي‌ويحقق‌
للوقت‌والموارد‌ دقيقة‌ومراعاة‌ بيانات‌ توفير‌ ،‌‌2012)أحمد،‌‌‌‌.ديمقراطية‌الإدارة،‌ويتطلب‌ذلك‌

 (‌163صفحة‌‌
وتُبرز‌أهميتها‌في‌خلق‌مناخ‌منفتح‌للحوار‌يؤدي‌إلى‌قرارات‌فعالة‌ومعدلات‌اتفاق‌عالية،‌مع‌‌

‌قدرة‌على‌حل‌الخلافات‌والتكيف‌مع‌المتغيرات‌من‌خلال‌تعدد‌الطاقات‌الفكرية.
:‌هي‌عملية‌نقل‌مهام‌واختصاصات‌محددة‌إلى‌المرؤوسين‌مع‌بقاء‌المسؤولية‌‌تفويض السلطة ❖

يساهم‌التفويض‌في‌توفير‌وقت‌القائد‌للتخطيط‌والتطوير،‌ويعزز‌الثقة‌‌،‌‌النهائية‌على‌عاتق‌القائد‌
لنجاح‌التفويض،‌يجب‌أن‌،‌‌والرضا‌الوظيفي،‌ويشجع‌على‌الاستثمار‌الأمثل‌لمهارات‌المرؤوسين
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لأخطاء‌‌ وتقبلًا‌ تدريباً‌ ويستلزم‌ بالمسؤولية،‌ السلطة‌ ويربط‌ إليهم،‌ المفوض‌ قدرات‌ إلى‌ يستند‌
‌(28،‌صفحة‌‌2017)الجريفاني،‌‌.المفوض‌إليهم

ترتكز‌على‌الاهتمام‌‌‌‌العلاقات الإنسانية: ❖ ديناميكية‌وشخصية،‌ العلاقات‌الإنسانية‌عملية‌ تُعد‌
وهي‌‌‌‌‌‌(150،‌صفحة‌‌2009)كنعان‌،‌‌‌‌.‌بحقوق‌المرؤوسين‌وحاجاتهم‌لبناء‌التآلف‌ضمن‌التنظيم

استثمار‌‌ في‌ القائد‌ مهارة‌ على‌ وتعتمد‌ العمل،‌ رتابة‌ وتخفيف‌ الإنتاجية‌ الكفاية‌ لرفع‌ ضرورية‌
ويتم‌تأسيسها‌على‌احترام‌شخصيات‌المرؤوسين‌وآرائهم،‌وتفهم‌مشاكلهم‌‌،‌‌طاقات‌الأفراد‌وتحفيزهم

)أبو‌العلا‌‌‌.ومراعاة‌الفروق‌الفردية،‌واستخدام‌أساليب‌الترغيب‌والحوافز‌لتعزيز‌الولاء‌والإنتاجية
‌،2013‌)‌

:‌يُمثل‌الاتصال‌ركيزة‌العمل‌الإداري؛‌حيث‌يعمل‌القائد‌التشاركي‌على‌‌الاتصال وبناء المعلومات ❖
توفير‌قنوات‌اتصال‌فعالة‌لتبادل‌البيانات‌والمعلومات‌والأفكار‌الضرورية‌التي‌تؤثر‌في‌سلوك‌‌

الأداء ومستوى‌ واجباتهم‌ نحو‌ وتوجههم‌ المطلوب،‌‌،‌‌المرؤوسين‌ التنسيق‌ تحقيق‌ إلى‌ ويهدف‌
والمساهمة‌في‌صنع‌قرارات‌سليمة‌مبنية‌على‌معلومات‌دقيقة،‌وتعزيز‌الثقة‌من‌خلال‌إتاحة‌‌

 (‌77،‌صفحة‌2018)الشمري‌و‌اللوقان،‌‌.المجال‌للتعبير‌عن‌المشاعر‌والرغبات‌
 شروط وإيجابيات القيادة التشاركية  (ث

مؤهلين‌‌ أبرزها:‌وجود‌مرؤوسين‌ أساسية،‌ توافر‌شروط‌ بنجاح‌ التشاركية‌ القيادة‌ تطبيق‌ يتطلب‌
ولديهم‌الرغبة‌في‌الممارسة‌التشاركية،‌وبناء‌ثقة‌عالية‌بين‌الطرفين،‌وتوافر‌الوعي‌بأهمية‌هذا‌النمط،‌

،‌2009)الرفاعي،‌‌‌‌إلى‌جانب‌قوة‌قنوات‌الاتصال‌وامتلاك‌المؤسسة‌لدرجة‌استقلالية‌وشفافية‌واضحة.
‌(‌15صفحة‌‌

تُثمر‌ممارسة‌القيادة‌التشاركية‌نتائج‌إيجابية‌تتمثل‌في‌إعداد‌قيادات‌مُدربة،‌وتنمية‌الانتماء‌والولاء‌‌
للمؤسسة،‌وتعزيز‌الإبداع‌والابتكار،‌وتحقيق‌الراحة‌والطمأنينة‌الوظيفية،‌ودعم‌المسؤولية‌الجماعية،‌‌

‌‌‌(27،‌صفحة‌2018)حرز‌الله‌و‌الصوفي،‌‌مما‌يؤدي‌إلى‌زيادة‌الإنتاجية.
ومع‌ذلك،‌يجب‌الحذر‌من‌تحديات‌مثل‌سوء‌فهم‌الموظفين‌لمدى‌المشاركة‌المطلوبة،‌أو‌انخفاض‌
جودة‌القرارات‌في‌حال‌افتقار‌المرؤوسين‌للخبرة،‌أو‌تراجع‌الشعور‌بالمسؤولية‌الفردية،‌مما‌يستلزم‌‌

 قائدًا‌ماهراً‌في‌التوجيه‌الفعال.

 القيادة التحويلية ثالثاً: 

تعد‌القيادة‌التحويلية‌من‌أبرز‌الأنماط‌الحديثة‌التي‌تركز‌على‌إلهام‌المرؤوسين‌وتحفيزهم‌من‌‌
ويتميز‌القائد‌التحويلي‌بقدرته‌على‌بث‌الحماس‌وإحداث‌التغيير‌الإيجابي‌‌‌‌،خلال‌الرؤية‌المستقبلية
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‌‌.في‌بيئة‌العمل،‌حيث‌يسعى‌إلى‌تطوير‌مهارات‌العاملين‌ورفع‌مستوى‌التزامهم‌بالأهداف‌التنظيمية
‌(‌2015)البلوشي‌و‌نوار،‌

القيادة‌التحويلية‌إطار‌فلسفي‌وإداري‌محوري‌يهدف‌إلى‌تحفيز‌وإلهام‌الموظفين‌لتبني‌مسارات‌‌
في‌إطار‌هذا‌‌‌‌،مبتكرة‌ومُحسّنة،‌مما‌يعزز‌مسار‌نمو‌المؤسسة‌المستقبلي‌ويضمن‌نجاحها‌المستدام‌

النهج،‌يُمكّن‌القادة‌الموظفين‌الأكفاء‌والموثوقين‌بدرجة‌عالية‌من‌الاستقلالية‌وسلطة‌اتخاذ‌القرار،‌‌
مما‌يوفر‌لهم‌الدعم‌اللازم‌لتطوير‌حلول‌مبتكرة‌للمشاكل‌المعقدة.‌يتميز‌القادة‌التحويليون‌بشغفهم‌‌

رية‌غير‌الفعالة‌بدقة،‌ثم‌تركيز‌جهودهم‌‌العميق‌بعملهم‌وقدرتهم‌الذاتية‌على‌تشخيص‌العمليات‌التجا
)الغزالي،‌‌‌‌مع‌متطلبات‌المرحلة‌الحالية.‌‌على‌تبسيط‌هذه‌العمليات‌أو‌إعادة‌هيكلتها‌جذريًا‌بما‌يتوافق

2014)‌
على‌الرغم‌من‌المكانة‌المرموقة‌التي‌يشغلها‌القادة‌التحويليون،‌فإن‌دافعهم‌الأساسي‌ليس‌السعي‌‌

لا‌تتسم‌‌‌‌،وراء‌الثناء‌أو‌الإطراء‌الشخصي؛‌بل‌ينصب‌تركيزهم‌على‌تحقيق‌المصالح‌العليا‌للمنظمة
وتُقيّم‌‌‌‌،عملية‌اتخاذ‌القرارات‌في‌ظل‌هذا‌الأسلوب‌القيادي‌بالاندفاعية،‌بل‌بالدقة‌والتخطيط‌الدقيق

القائد‌‌ المُجمعة‌من‌أعضاء‌الفريق،‌إلى‌جانب‌حدس‌ بناءً‌على‌تحليل‌شامل‌للمعلومات‌ المخاطر‌
المتميز‌وخبرته‌الواسعة.‌علاوة‌على‌ذلك،‌تُتخذ‌جميع‌القرارات‌بما‌يتماشى‌تمامًا‌مع‌القيم‌الأساسية‌‌

‌(‌2017)غانم‌،‌‌للمنظمة‌ورؤيتها‌الاستراتيجية‌وأهدافها‌بعيدة‌المدى.

أنفسهم تُغيّر‌الأفراد‌ التحويلية،‌في‌جوهرها،‌عملية‌تحويلية‌ القدرة‌‌‌‌،‌القيادة‌ بأنها‌ ويمكن‌وصفها‌
الكامنة‌على‌غرس‌رغبة‌حقيقية‌في‌التغيير‌والتحسين‌المستمر‌لدى‌الموظفين،‌وتبني‌أدوار‌قيادية‌‌
في‌مجالاتهم.‌تتطلب‌هذه‌العملية‌من‌القائد‌تقييم‌دوافع‌الأفراد‌بعمق،‌وفهم‌احتياجاتهم‌الأساسية،‌‌

لي‌قادرًا‌على‌دفع‌المؤسسة‌نحو‌مستويات‌أعلى‌‌والعمل‌على‌تلبيتها.‌وبالتالي،‌يصبح‌القائد‌التحوي
العمليات‌‌ الرئيسية‌وسير‌ المعالم‌ تحقيق‌ الدقيق‌للإنجازات.‌ولضمان‌ التقييم‌ النجاح‌من‌خلال‌ من‌

شجع‌على‌توليد‌أفكار‌جديدة،‌ويوجه‌‌بسلاسة،‌يعزز‌هذا‌النهج‌الابتكار‌في‌مجال‌الأعمال‌بفعالية،‌وي
 (Luton, 2010) الطاقات‌نحو‌تحقيق‌الأهداف‌الاستراتيجية‌طويلة‌المدى.

يُلهم‌هؤلاء‌القادة‌العملَ‌الذي‌يدعم‌الفريق‌في‌تحقيق‌رؤية‌المنظمة‌وأهداف‌النجاح‌المحددة.‌ويتم‌‌
ويتعزز‌هذا‌‌‌،تحفيز‌الموظفين‌من‌خلال‌مراعاة‌مصالحهم‌الشخصية‌بما‌يتماشى‌مع‌الأهداف‌العامة

أقوى‌‌ والتزام‌ أعمق‌ تقبُّل‌ إلى‌ يؤدي‌ القرار،‌مما‌ بفعالية‌في‌عملية‌صنع‌ الموظفين‌ بإشراك‌ الالتزام‌
‌(2011)هاشم،‌‌‌بالأهداف‌المتفق‌عليها‌جماعيًا.

 خصائص القائد التحويلي  (أ
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التحويليون‌ القادة‌ للغاية:‌‌‌يتمتع‌ فعالًا‌ قياديًا‌ نهجًا‌ تُرسي‌ التي‌ الخصائص‌ ‌‌بمجموعة‌شاملة‌من‌
‌(17،‌صفحة‌2001)الهلالي،‌

o ‌‌:بانفتاحهم‌التام‌على‌جميع‌الأفكار‌‌‌التحويليينيتميز‌القادة‌‌تشجيع‌المشاركة‌والتواصل‌المفتوح
المتسرعة‌ الفعل‌ ردود‌ وتجنب‌ المؤجل"‌ "الحكم‌ نهج‌ وتبني‌ بيئتهم،‌ من‌ هذا‌‌‌،والاقتراحات‌
‌.التواصل‌المفتوح‌والشفاف‌مع‌الموظفين‌هو‌حجر‌الأساس‌لبناء‌ثقة‌تنظيمية‌مستدامة

o التكيف‌مع‌التغيير‌الجذري:‌لا‌يخشى‌القادة‌التحويليون‌التغيير؛‌بل‌يتقبلونه‌كفرصة‌ويتوقعون‌
‌آثاره‌المحتملة‌على‌المنظمة،‌مما‌يضمن‌استعدادهم‌الاستباقي‌لمواجهة‌التحديات.‌

o الذكاء‌العاطفي‌ومهارات‌التعامل‌مع‌الآخرين:‌يُعد‌التعاون‌والتعاطف‌والذكاء‌العاطفي‌سمات‌‌
أساسية.‌عمليًا،‌يتمتعون‌بدافع‌ذاتي‌قوي،‌ومرونة‌عالية،‌وقدرة‌ملحوظة‌على‌بناء‌جسور‌‌

‌(2011)المطيري‌ع.،‌‌الثقة‌والاحترام‌بين‌جميع‌الأطراف.
o ‌‌ًالتكيف‌مع‌البيئات‌الديناميكية:‌في‌مجالات‌مثل‌التكنولوجيا،‌يُظهر‌القادة‌التحويليون‌كفاءة

في‌التعامل‌مع‌التغيرات‌الصناعية‌السريعة‌ونشر‌التقنيات‌المعقدة.‌كما‌أنهم‌يمتلكون‌فهمًا‌
مكّنهم‌من‌‌عميقًا‌للآثار‌المترابطة‌لهذه‌التغيرات‌على‌النظام‌البيئي‌التكنولوجي‌الأوسع،‌مما‌يُ‌

‌.توقع‌المشكلات‌قبل‌ظهورها‌
o التركيز‌على‌العمل‌الجماعي:‌ينصب‌تركيزهم‌على‌المنفعة‌العامة‌للموظفين‌والشركة،‌بدلًا‌

‌‌.‌من‌التوجهات‌الفردية.‌عند‌تحقيق‌إنجاز،‌يُحتفل‌به‌جماعيًا،‌ويُنسب‌الفضل‌لمن‌يستحقه‌
‌(‌2008)عيسى،‌‌

o الإبداعية‌‌ لإمكاناتهم‌ العنان‌ إطلاق‌ على‌ الموظفين‌ القادة‌ يشجع‌ والابتكار:‌ الإبداع‌ تعزيز‌
والابتكارية.‌إنهم‌بمثابة‌قدوة‌مُلهمة،‌متجنبين‌الإدارة‌التفصيلية،‌ومُعززين‌ثقافة‌الاستقلالية‌‌

‌وملكية‌الموظفين.
o ‌‌.التأثير‌المثالي:‌يُنظر‌إليهم‌على‌أنهم‌يتمتعون‌بشخصية‌كاريزمية،‌وجديرين‌بالثقة،‌وملهمين

ويجعلهم‌هذا‌التأثير‌قدوة‌لأعضاء‌الفريق،‌مما‌يمكنهم‌من‌صياغة‌رؤية‌مشتركة‌وتحفيز‌‌
الوظيفي.‌ والرضا‌ المشاركة‌ وزيادة‌ الأداء‌ تحسين‌ إلى‌ يؤدي‌ مما‌ نحوها،‌ للعمل‌ ‌‌الفريق‌

 (‌2010)العجمي،‌
 مزايا ودوافع القيادة التحويلية  (ب

على‌عكس‌القيادة‌التقليدية‌أو‌التبادلية،‌التي‌تعتمد‌على‌المكافآت‌والعقوبات‌لتحقيق‌الأهداف،‌
‌من‌أبرز‌مزايا‌هذا‌النهج:‌(2002)العامري،‌‌تعتمد‌القيادة‌التحويلية‌على‌التحفيز‌الملهم.
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الموظفين‌‌ (1 يمنح‌ مما‌ الإداري،‌ الجمود‌ من‌ التحويليون‌ القادة‌ يُخفف‌ مرن:‌ إداري‌ نهج‌
‌مساحة‌أكبر‌للتجربة‌واقتراح‌أساليب‌وأفكار‌جديدة.

يخدم‌ (2 ما‌ على‌ تركيز‌جهودهم‌ على‌ الموظفون‌ يُشجع‌ الذاتية:‌ المصلحة‌ على‌ التركيز‌
‌المصالح‌العامة‌للمؤسسة‌بدلًا‌من‌المصالح‌الشخصية‌الضيقة.‌

تدفق‌الأفكار‌من‌المصدر:‌تنبع‌الأفكار‌المبتكرة‌والأساليب‌الجديدة‌من‌الموظفين‌الذين‌‌ (3
‌يؤدون‌العمل‌بالفعل‌والذين‌يتعاملون‌مباشرةً‌مع‌العملاء‌والقضايا‌التشغيلية.‌

أهداف‌ (4 تحقيق‌ على‌ قويًا‌ شخصيًا‌ حرصًا‌ الموظفون‌ يُنمي‌ الشخصي:‌ الالتزام‌ تعزيز‌
‌المؤسسة،‌مما‌يزيد‌من‌التزامهم‌وجهودهم.‌

قضية‌‌ (5 حول‌ بأكملها‌ المؤسسة‌ توحيد‌ في‌ الفعّال‌ التحويلي‌ القائد‌ ينجح‌ الرؤية:‌ توحيد‌
 وأهداف‌مشتركة.

 التحديات والقيود المنهجية للقيادة التحويلية (ت
‌(‌2018)الرشيدي،‌‌على‌الرغم‌من‌المزايا،‌تبرز‌عدة‌تحديات‌يجب‌على‌الباحثين‌إدراكها:

دائمًا‌بإرشادات‌  الفجوة‌بين‌الرؤية‌والتفاصيل:‌قد‌لا‌تكون‌الرؤية‌العظيمة‌والملهمة‌مصحوبة‌
‌مفصلة‌وخطط‌عمل‌دقيقة‌حول‌كيفية‌تحقيقها‌عمليًا.‌

خطر‌الإرهاق‌والإحباط:‌إذا‌كانت‌الرؤية‌طموحة‌للغاية‌أو‌صارمة‌في‌إطارها‌الزمني،‌فقد‌يعاني‌‌ 
‌الموظفون‌من‌الإرهاق‌أو‌الإحباط‌عند‌محاولة‌تنفيذها.‌

إدارة‌الاضطراب‌الناتج‌عن‌التغيير:‌لأن‌القيادة‌التحويلية‌تستلزم‌التغيير،‌فقد‌يكون‌هذا‌التغيير‌‌ 
مُزعزعًا‌للغاية‌في‌بعض‌الحالات.‌يجب‌على‌القادة‌ضمان‌أن‌يكون‌التغيير‌موجهًا‌نحو‌المصلحة‌‌

‌الحقيقية‌للمنظمة،‌وليس‌لمجرد‌التغيير.
مقاومة‌الرؤية:‌قد‌لا‌يتفق‌بعض‌الموظفين‌تمامًا‌مع‌رؤية‌القائد.‌ومع‌أن‌هذا‌لا‌يمنعهم‌من‌‌ 

‌أداء‌واجباتهم،‌إلا‌أنه‌قد‌يؤدي‌إلى‌أداء‌دون‌المستوى‌الأمثل.‌
المتطلبات‌الزمنية‌للمشاركة‌المستمرة:‌يتطلب‌النجاح‌في‌هذا‌الأسلوب‌الحفاظ‌على‌مستويات‌ 

عالية‌من‌الحماس‌والمشاركة‌النشطة‌مع‌الموظفين.‌وهذا‌يتطلب‌التواصل‌الاستباقي‌والمستمر،‌
 وهو‌ما‌قد‌يستغرق‌وقتا‌طويلا.

وفي‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي،‌يُعد‌هذا‌النمط‌من‌أنسب‌الأساليب‌نظرًا‌لما‌تتطلبه‌طبيعة‌العمل‌
من‌إبداع‌وتجديد‌دائم،‌فضلًا‌عن‌حاجتها‌لقادة‌يمتلكون‌رؤية‌إبداعية‌شاملة‌توجه‌جهود‌الفريق‌نحو‌‌

 .التميز‌المهني‌والإنتاجي

 نماذج تحليل أنماط القيادة. 2,1,8
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تعد‌نماذج‌تحليل‌أنماط‌القيادة‌أدوات‌مهمة‌لفهم‌سلوك‌القادة‌وكيفية‌تأثيره‌في‌أداء‌المرؤوسين،‌‌
حيث‌توفر‌هذه‌النماذج‌آليات‌تقييم‌تساعد‌على‌تحديد‌الأساليب‌الأكثر‌فاعلية‌لكل‌موقف‌إداري.‌

الذي‌صنف‌القيادة‌إلى‌ (Reddin) وقد‌طُورت‌عدة‌نماذج‌تحليلية‌للقيادة،‌ومن‌أبرزها‌نموذج‌ريدن
،‌صفحة‌‌2023)الدوسري،‌‌:ثمانية‌أنماط‌رئيسية،‌تتباين‌في‌تركيزها‌بين‌العمل‌والعلاقات‌الإنسانية

17‌) 

 القائد الانسحابي  (أ

هو‌قائد‌يفتقر‌للاهتمام‌بالعمل‌أو‌العلاقات‌الإنسانية،‌ويظهر‌سلوكيات‌تهدف‌إلى‌التهرب‌من‌‌
‌.المسؤوليات،‌مما‌يعيق‌تقدم‌الفريق‌ويخلق‌تأثيرًا‌سلبيًا‌على‌أداء‌المرؤوسين

ويعتمد‌هذا‌النمط‌على‌التملص‌من‌الرقابة‌وعدم‌مواجهة‌التحديات،‌ما‌يقلل‌من‌التفاعل‌الجماعي‌‌‌
 .ويحد‌من‌الإنجازات‌التنظيمية

 القائد المجامل )العاطفي(  (ب

يهتم‌هذا‌القائد‌بالعلاقات‌الإنسانية‌أكثر‌من‌التركيز‌على‌الإنجاز‌العملي،‌ويتميز‌بسعيه‌لإرضاء‌‌
الآخرين‌وكسب‌محبتهم،‌مع‌ميله‌لتجنب‌الصراعات.‌إلا‌أن‌هذا‌النمط‌غالبًا‌ما‌يقلل‌من‌الفاعلية‌‌

 .التنظيمية‌لأنه‌يقدم‌الأولوية‌للرضا‌العاطفي‌على‌حساب‌الإنتاجية

 القائد الإنتاجي )الأوتوقراطي( (ت

يعطي‌هذا‌النمط‌الأولوية‌للعمل‌والنتائج،‌مع‌إهمال‌العلاقات‌الإنسانية،‌مما‌يجعل‌المرؤوسين‌‌
يشعرون‌بالإجبار،‌ولكنه‌غالبًا‌يحقق‌مستويات‌إنتاجية‌عالية‌إذا‌تم‌تطبيقه‌في‌بيئات‌تحتاج‌إلى‌

 .انضباط‌وتنفيذ‌سريع

 القائد الوسطي )الموفق(  (ث

يتسم‌بالقدرة‌على‌الموازنة‌بين‌متطلبات‌العمل‌ورضا‌المرؤوسين،‌لكنه‌يواجه‌صعوبة‌في‌اتخاذ‌‌
‌.‌القرارات‌الحاسمة،‌وقد‌يميل‌أحيانًا‌لتقديم‌تنازلات‌لتجنب‌الصراعات‌

 .هذا‌النمط‌يظهر‌عادة‌في‌البيئات‌التي‌تحتاج‌لتوفيق‌متوازن‌بين‌النتائج‌والعلاقات‌الإنسانية

 القائد الروتيني )البيروقراطي( ( ج 

يهتم‌بالقوانين‌والتعليمات‌أكثر‌من‌الأشخاص‌أو‌جودة‌العمل،‌ويطبق‌الأنظمة‌بدقة‌دون‌مرونة،‌‌
 .مما‌يحافظ‌على‌استقرار‌العمليات‌لكنه‌يحد‌من‌الابتكار‌والإبداع

 القائد التطوري   ( ح 
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يتمتع‌هذا‌النمط‌بالقدرة‌على‌تنمية‌مهارات‌المرؤوسين‌وبناء‌علاقات‌إيجابية‌معهم،‌ويحقق‌إنتاجية‌‌
 .‌عالية‌نتيجة‌التفاعل‌الإيجابي‌والتوجيه‌البنّاء

 القائد العادل )الأوتوقراطي الإيجابي(  ( خ 

يركز‌على‌خلق‌بيئة‌عمل‌متوازنة،‌ويحفز‌المرؤوسين‌لتحقيق‌أعلى‌مستوى‌من‌الأداء،‌مع‌الثقة‌
 .بنفسه‌وبقدرات‌فريقه

 القائد الإداري )المتكامل( (د

البشرية‌ بالقدرة‌على‌توجيه‌الموارد‌ يجمع‌بين‌التركيز‌على‌العمل‌والعلاقات‌الإنسانية،‌ويتميز‌
 .‌بكفاءة،‌وتحقيق‌أهداف‌المنظمة،‌مع‌مراعاة‌الفروق‌الفردية‌بين‌المرؤوسين

 لقيادة لالنظريات المفسرة . 2,1,9
إن‌فهم‌القيادة‌كمتغير‌مؤثر‌في‌أداء‌فرق‌العمل‌في‌قطاع‌الإعلام‌يتطلب‌مراجعة‌الأطر‌النظرية‌‌
الفرد،‌ على‌ تركز‌ التي‌ الكلاسيكية‌ النظريات‌ من‌ بدءاً‌ وفعاليتها،‌ القيادة‌ نشأة‌ تفسير‌ حاولت‌ التي‌

‌وصولًا‌إلى‌النظريات‌الحديثة‌التي‌تضع‌القيادة‌في‌سياقها‌التفاعلي‌والموقفي.

 الفرع الأول: النظريات التي تركز على صفات القائد الذاتية 
‌:تركز‌هذه‌المجموعة‌من‌النظريات‌على‌الخصائص‌الفطرية‌والشخصية‌كـ‌"وصفة‌سحرية"‌للقيادة

 (: Great Man Theoryنظرية الرجل العظيم )

تُعد‌هذه‌النظرية،‌التي‌حظيت‌بتشجيع‌كبير‌من‌سير‌فرانسيس‌جالتون،‌الأساس‌الفكري‌لنظرية‌‌
السمات،‌حيث‌تنطلق‌من‌فرضية‌حاسمة‌مفادها‌أن‌القادة‌لا‌يُصنعون‌بل‌يولدون‌بصفات‌قيادية‌‌

عهم‌‌فطرية‌ومواهب‌خارقة‌تمنحهم‌القدرة‌على‌إحداث‌تغييرات‌جذرية‌وتأثيرات‌غير‌عادية‌في‌حياة‌أتبا
القدرات‌الخارقة‌لا‌تتكرر‌إلا‌في‌قلة‌قليلة‌من‌الأفراد‌عبر‌‌‌،ومجتمعاتهم تفترض‌النظرية‌أن‌هذه‌

التاريخ،‌وأن‌ظهور‌القائد‌المؤثر‌مشروط‌بوجود‌ظروف‌اجتماعية‌وسياسية‌مواتية‌لتمكين‌هذه‌الموهبة‌‌
ا‌هؤلاء‌"الرجال‌الأفذاذ"‌ومع‌ذلك،‌يواجه‌هذا‌الطرح‌قصوراً‌عملياً؛‌إذ‌وجدت‌حالات‌عجز‌فيه‌‌،النادرة

عن‌تحقيق‌تقدم‌في‌ظروف‌مختلفة‌أو‌عند‌قيادة‌جماعات‌غير‌جماعاتهم‌الأصلية،‌مما‌يشير‌إلى‌‌
المستدامة القيادة‌ ديناميكية‌ لتفسير‌ تكفي‌ وحدها‌لا‌ المواهب‌ ،‌‌‌‌.أن‌ و‌عبدالكريم‌ ،‌‌2019)سهيلة‌

‌(‌33صفحة‌‌

 :  (Trait Theory) نظرية السمات
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تسعى‌هذه‌النظرية‌إلى‌تحديد‌السمات‌الشخصية‌التي‌تميز‌القادة‌الفعالين‌عن‌غيرهم،‌وهي‌امتداد‌
العظيم الرجل‌ ثابتة‌وشاملة‌من‌‌‌‌،لنظرية‌ لتحديد‌مجموعة‌ المكثفة‌ البحثية‌ الجهود‌ الرغم‌من‌ وعلى‌

السمات‌التي‌يمكن‌أن‌تميز‌القادة‌عن‌الآخرين‌باستمرار،‌إلا‌أن‌هذه‌الدراسات‌فشلت‌في‌التوصل‌
إلى‌إجماع‌علمي‌قاطع.‌وعلى‌الرغم‌من‌هذا‌القيد،‌فقد‌اقترح‌أن‌القادة‌يظهرون‌عادةً‌مستويات‌أعلى‌‌

الذكاء‌والدافع‌الاستكشافي‌والاستقلالية‌والموثوقية‌والمشاركة‌الاجتماعيةمن‌سمات‌‌ ‌‌،معينة،‌مثل‌
أن‌يظل‌ضمن‌نطاق‌‌‌‌ومن‌المهم‌ملاحظة‌أن‌الفرق‌في‌هذه‌السمات‌بين‌القادة‌ومرؤوسيهم‌يجب‌

ومن‌أهم‌أوجه‌القصور‌في‌هذه‌النظرية‌إهمالها‌التام‌‌‌‌،معقول‌لا‌يعيق‌التواصل‌والتفاعل‌الفعالين
لدور‌المرؤوسين‌في‌فعالية‌القيادة،‌وعدم‌قدرتها‌على‌تحديد‌الأهمية‌النسبية‌لكل‌سمة،‌وفشلها‌في‌
‌‌مراعاة‌العوامل‌الظرفية‌المتغيرة‌التي‌يجد‌القادة‌أنفسهم‌فيها،‌مما‌يجعل‌تعميم‌نتائجها‌أمرًا‌صعبًا.‌

‌(‌201،‌صفحة‌2009)غباين،‌‌

 الفرع الثاني: النظريات الوظيفية والتفاعلية والظرفية 

تُقدم‌هذه‌النظريات‌رؤية‌أكثر‌شمولية‌للقيادة،‌بنقل‌التركيز‌من‌"من‌هو‌القائد"‌إلى‌"ماذا‌يفعل‌
 .القائد"‌وكيف‌يتفاعل‌مع‌بيئته

  :(Functional Theory) النظرية الوظيفية

تحول‌هذه‌النظرية‌تركيزها‌من‌السمات‌الشخصية‌إلى‌دراسة‌المهام‌والإجراءات‌الأساسية‌التي‌‌
يجب‌على‌المجموعة‌القيام‌بها‌لتحقيق‌أهدافها،‌ودور‌القائد‌في‌مساعدة‌المجموعة‌على‌تحقيق‌تلك‌

ات‌(.‌يهتم‌أنصار‌هذه‌النظرية‌بكيفية‌توزيع‌المسؤولي‌1984الأهداف،‌كما‌لاحظ‌مرعي‌وبلقيس‌)‌
(‌بأن‌القيادة‌الفعالة‌تنتج‌عن‌جهد‌مشترك‌‌1992ومهام‌القيادة‌بين‌أعضاء‌الفريق.‌يجادل‌كنعان‌)‌

بين‌القائد‌والمرؤوسين‌والمنظمة‌لتحقيق‌أهداف‌متوازنة‌تشمل‌ثلاثة‌محاور:‌أولًا،‌الأهداف‌التنظيمية،‌
لمسؤوليات‌وفقًا‌للكفاءات‌والتي‌تتطلب‌من‌القائد‌وضع‌السياسات‌وتحديد‌الواجبات‌وتوزيع‌الأدوار‌وا

وتعزيز‌ الذات‌ لتأكيد‌ الشخصية‌ القائد‌ أهداف‌ ثانيًا،‌ موحد؛‌ كفريق‌ للعمل‌ الموظفين‌ وتنسيق‌جهود‌
المكانة‌الاجتماعية‌والمهنية،‌والتي‌يسهلها‌توافقها‌مع‌الأهداف‌التنظيمية‌والفردية‌للمرؤوسين؛‌وثالثًا،‌

الق ائد‌في‌حل‌المشكلات‌الفردية‌وتلبية‌احتياجات‌‌أهداف‌الموظفين،‌والتي‌تتحقق‌من‌خلال‌دور‌
 .المجموعة‌والاستفادة‌من‌القدرات‌والإمكانات‌الفردية‌لخدمة‌أهداف‌المنظمة

  :(Interactional Theory) النظرية التفاعلية

‌تنظر‌هذه‌النظرية‌إلى‌القيادة‌كسمة‌فردية‌ثابتة،‌بل‌كتفاعل‌مستمر‌بين‌القائد‌والموقف‌الذي‌‌لا
يواجهه.‌وتفسر‌القيادة‌على‌أنها‌نتاج‌تقاطع‌المواقف‌التنظيمية‌التي‌تتطلب‌الإبداع‌والابتكار‌مع‌‌
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القادرة‌على‌الاستجابة‌والتفاعل‌بمرونة‌مع‌هذه‌المواقف.‌وبالتالي،‌‌ المهارات‌الشخصية‌والمعرفية‌
تصبح‌القيادة‌وظيفة‌تهدف‌إلى‌مساعدة‌المجموعة‌على‌تحقيق‌أهدافها‌من‌خلال‌الاستغلال‌الأمثل‌‌

لعمل‌أو‌المناخ‌للمواقف‌المحددة‌وحشد‌الدعم‌لحل‌المشكلات‌التنظيمية‌المتعلقة‌بالإنتاج‌أو‌أنماط‌ا
وتتطلب‌التطبيقات‌العملية‌لهذه‌النظرية‌من‌الإدارة‌ضمان‌أعلى‌مستويات‌الكفاءة‌والجدارة‌‌‌‌ي،التنظيم‌

تركيز‌‌ على‌ الموظفين‌ تشجع‌ بطريقة‌ والمهام‌ العمل‌ بيئة‌ تصميم‌ ثم‌ ومن‌ الإدارية،‌ التعيينات‌ في‌
إلى‌نجاحهم‌الشخصي‌وقدرتهم‌‌وهذا‌يؤدي‌‌‌‌،انتباههم‌وإظهار‌مواهبهم‌والتفاعل‌بنجاح‌مع‌المواقف

،‌‌2009)القربوني،‌‌‌‌.على‌التأثير‌في‌الآخرين،‌وتعبئة‌جهودهم‌بطريقة‌تؤثر‌إيجابًا‌على‌المنظمة‌ككل
 (‌204صفحة‌‌

  :(Situational Theory) النظرية الموقفية

تتجاوز‌هذه‌النظرية‌نظرية‌السمات،‌مؤكدةً‌أن‌القيادة‌نتيجة‌مباشرة‌للسياقات‌الاجتماعية‌والظرفية‌‌
فالوضع‌نفسه‌يُحدد‌القائد‌وسلوكه،‌‌‌‌،المحددة‌التي‌يجد‌الأفراد‌أنفسهم‌فيها،‌وترتبط‌بها‌ارتباطًا‌مباشرًا

وهذا‌يُوسّع‌أيضًا‌نطاق‌القيادة،‌إذ‌يُمكن‌لأي‌‌‌‌،مما‌يُضفي‌على‌القيادة‌بُعدًا‌عمليًا‌وديناميكيًا‌حقيقيًا
على‌سبيل‌المثال،‌قد‌يكون‌الفرد‌قائدًا‌ناجحًا‌في‌أوقات‌‌‌،شخص‌تولي‌القيادة‌في‌مواقف‌مُحددة

ويعني‌‌‌‌،الأزمات‌أو‌الحروب،‌ولكنه‌قد‌لا‌يمتلك‌نفس‌مهارات‌القيادة‌في‌أوقات‌السلم‌والروتين‌اليومي
ح‌القيادة‌إلا‌عندما‌تكون‌الظروف‌المحيطة‌مُواتية‌ومُناسبة‌‌هذا‌النهج‌أن‌القائد‌لا‌يبرز‌على‌مسر‌

‌(‌197،‌صفحة‌‌2001)وحيد،‌‌.لمهاراته‌وسلوكه‌القيادي

 أداء فرق العمل المبحث الثاني: 

 ماهية الأداء ومكوناته الجوهرية . 2,2,1

يشكل‌مفهوم‌الأداء‌ركيزة‌أساسية‌في‌أدبيات‌الإدارة‌والسلوك‌التنظيمي،‌ويتطلب‌تناوله‌تحليلًا‌‌
‌دقيقًا‌لجذوره‌اللغوية‌ومعناه‌الاصطلاحي‌في‌السياق‌التنظيمي:‌

‌أ(‌المدلول‌اللغوي:‌
"أداء‌‌ كـ‌ به،‌ بالشيء،‌وإنجازه،‌والوفاء‌ القيام‌ العربية‌معاني‌ "الأداء"‌في‌ لغويًا،‌يحمل‌مصطلح‌

أرفيس,‌‌)الدين"‌أو‌"أداء‌الصلاة"‌أو‌"أداء‌الشهادة"،‌وهي‌جميعًا‌تشير‌إلى‌التنفيذ‌والإنجاز‌والوصول.
2018)‌‌

(‌الذي‌يفيد‌الإنجاز‌أو‌التأدية‌أو‌إتمام‌‌to performeأما‌أصله‌في‌اللغة‌الإنجليزية‌فهو‌الفعل‌)
‌(‌895،‌صفحة‌‌2003)المنهل،‌‌‌عمل‌أو‌مهمة‌ما.
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‌ب(‌التعريف‌الاصطلاحي‌والأكاديمي:‌
الأداء‌في‌السياق‌التنظيمي‌يتجاوز‌مجرد‌العمل‌إلى‌كونه‌تنفيذًا‌منهجيًا‌لعمل‌أو‌واجب‌موكل‌

كما‌يُنظر‌إليه‌من‌زاوية‌النتائج‌‌‌‌(166،‌صفحة‌‌1984)بدوي‌و‌مصطفى‌،‌‌‌‌إلى‌فرد‌أو‌مجموعة.
،‌1998)محمد‌،‌‌‌‌على‌أنه‌حصيلة‌المخرجات‌أو‌الأهداف‌التي‌يسعى‌النظام‌التنظيمي‌إلى‌بلوغها.

‌(3صفحة‌‌

 الأبعاد الأساسية لتقييم الأداء . 2,2,2

يُعد‌الأداء‌ظاهرة‌متعددة‌الأوجه،‌يمكن‌تفكيكها‌إلى‌مجموعة‌من‌الأبعاد‌أو‌العناصر‌التي‌تشكل‌‌
‌‌(2018أرفيس,‌)‌بمجموعها‌المقياس‌الشامل‌لجودة‌الإنجاز.‌وتتمثل‌أبرز‌هذه‌الأبعاد‌فيما‌يلي:

السلطة‌المقرونة‌بالمسؤولية:‌يشمل‌هذا‌البعد‌منح‌الصلاحيات‌الضرورية‌لإنجاز‌العمل‌بعد‌ ▪
جهة‌‌ )عن‌ والنيابة‌ العمل(‌ )لتنفيذ‌ التمكين‌ جانبي‌ هنا‌ السلطة‌ تتضمن‌ إذ‌ المسؤولية،‌ تحديد‌

‌أعلى(.
جودة‌ومستوى‌العمل‌المنجز‌)الكيف(:‌ويعكس‌هذا‌البعد‌إدراك‌الفرد‌لطبيعة‌مهامه،‌وامتلاكه‌ ▪

‌.المهارات‌والرغبة‌اللازمة‌للتنفيذ‌المنظم‌والدقيق‌للعمل‌بأقل‌قدر‌من‌الأخطاء
كمية‌العمل‌المنجزة‌)الكم(:‌يُعنى‌هذا‌العنصر‌بحجم‌المخرجات‌أو‌مقدار‌العمل‌الذي‌يتمكن‌‌ ▪

الموظف‌من‌إنجازه‌ضمن‌الظروف‌التشغيلية‌الطبيعية،‌مع‌الأخذ‌في‌الحسبان‌سرعة‌الإنجاز‌‌
‌المطلوبة.

الوثوق‌والمثابرة‌)الالتزام‌السلوكي(:‌ويشتمل‌على‌الجدية‌والتفاني‌في‌العمل،‌والقدرة‌على‌تحمل‌‌ ▪
المساءلة،‌وإنجاز‌المهام‌في‌الأوقات‌المحددة،‌إلى‌جانب‌مدى‌حاجة‌الفرد‌إلى‌التوجيه‌والإرشاد‌‌

 من‌قبل‌المشرفين.‌

 الأهمية الاستراتيجية للأداء  . 2,2,3

يحتل‌مفهوم‌الأداء‌أهمية‌استراتيجية‌متزايدة‌كونه‌مؤشرًا‌ومعيارًا‌للتقدم‌على‌المستويين‌التنظيمي‌‌
‌‌‌(2018أرفيس,‌)‌والوطني.‌وتتجلى‌أهمية‌أداء‌العاملين‌في‌المنظمات‌على‌النحو‌التالي:

o لفاعلية‌التنظيمية:‌يُعد‌الأداء‌الفردي‌على‌مختلف‌المستويات‌التنظيمية‌انعكاسًا‌‌ا‌‌يعكسعامل‌‌
مباشرًا‌لأداء‌المنظمة‌ككل،‌مما‌يجعل‌كفاءة‌العاملين‌وفاعلية‌المنظمة‌عاملان‌متلازمان‌يؤثران‌‌

‌إيجاباً‌على‌بقائها‌واستقرارها.
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o ركيزة‌للقرارات‌الإدارية‌والتطوير:‌يوفر‌الأداء‌مقياسًا‌لقدرة‌الفرد‌الحالية‌على‌إنجاز‌العمل،‌وقدرته‌
المحتملة‌على‌أداء‌أعمال‌مختلفة‌مستقبلًا.‌وبناءً‌عليه،‌يصبح‌الأداء‌الفردي‌الأساس‌الذي‌تُبنى‌‌

‌ين‌المهني.‌عليه‌العديد‌من‌القرارات‌الإدارية‌الحيوية‌مثل‌النقل،‌الترقية،‌والتكو‌
o محفز‌للارتباط‌النفسي‌والمهني:‌يرتبط‌الأداء‌بشكل‌وثيق‌مع‌الأجور‌والمرتبات،‌شريطة‌توفر‌‌

نظام‌حوافز‌عادل‌وفعال.‌كما‌يلبي‌الأداء‌المتميز‌الحاجات‌الأساسية‌للفرد‌كالحاجة‌إلى‌الاستقرار‌
‌الوظيفي‌وإثبات‌الذات.‌

o قاطرة‌التنمية‌الشاملة:‌لا‌تقتصر‌أهمية‌الأداء‌على‌مستوى‌المنظمة‌فحسب،‌بل‌تمتد‌لتشمل‌
بمستوى‌الأداء‌على‌أي‌ للدولة.‌ويشير‌الاهتمام‌ التنمية‌الاقتصادية‌والاجتماعية‌ نجاح‌خطط‌

‌.مستوى‌تنظيمي‌إلى‌كفاءة‌وقدرات‌ودوافع‌الرؤساء‌بقدر‌ما‌يعكس‌كفاءة‌المرؤوسين
 محددات الأداء الرئيسية )العوامل المؤثرة(  . 2,2,4

ثلاثة‌‌ في‌ تصنيفها‌ يمكن‌ لكن‌ وتشابكها،‌يصعب‌حصرها،‌ الأداء‌ في‌ المؤثرة‌ العوامل‌ لتعدد‌ نظرًا‌
 (‌‌‌35-‌‌34،‌الصفحات‌2014)معمر،‌‌‌:مستويات‌رئيسية

 :المحددات الإدارية والتنظيمية .1

 .غياب‌الدقة‌في‌تحديد‌المهام‌والوصف‌الوظيفي •

 .ضعف‌أو‌سوء‌الإشراف‌المباشر •

 .القصور‌في‌برامج‌التدريب‌والتكوين •

 .نقص‌الموارد‌المادية‌أو‌عدم‌توفر‌الظروف‌المناسبة‌للعمل‌والإنتاج •

 :المحددات البيئية الخارجية .2

 .الصراع‌القيمي‌والاتجاهي‌بين‌ما‌يحمله‌الموظف‌وما‌يسود‌في‌المجتمع •

 .الظروف‌الاقتصادية‌العامة‌ومناخ‌سوق‌العمل •

 .الأطر‌التشريعية‌والقرارات‌الحكومية‌المنظمة‌للعمل •

 .‌السياسات‌النقابية‌والاضطراب‌السياسي‌المحتمل •

 :المحددات المرتبطة بالموظف )العوامل الفردية( .3

 .مستوى‌التأهيل‌العلمي‌والخبرة‌الشخصية‌للفرد‌ •

 .مدى‌التوافق‌بين‌مؤهلات‌الفرد‌ومتطلبات‌المنصب‌الذي‌يشغله •
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 .مناخ‌العلاقات‌السائد‌بين‌زملاء‌العمل‌والمشرفين •

 

 . فرق العمل الخصائص والاهداف 2,3

 مفهوم فرق العمل . 2,3,1

(‌تشكل‌أهمية‌قصوى‌لنجاح‌المنظمات‌الحديثة،‌فهي‌بيئة‌خصبة‌‌Work Teamsباتت‌فرق‌العمل‌)‌
‌لتنمية‌قدرات‌العاملين‌عبر‌تبادل‌الخبرات‌والأفكار‌لإنجاز‌المهام‌بفعالية.‌

‌التعريف‌المنهجي‌لفرق‌العمل:
مجموعة‌صغيرة‌من‌الأفراد‌يمتلكون‌مهارات‌متكاملة‌يلتزمون‌بهدف‌‌"يمكن‌تعريف‌فرق‌العمل‌بأنها‌‌

)إحسان،‌‌‌."مشترك،‌وأهداف‌أداء‌محددة،‌ويتحملون‌مسؤولية‌مشتركة‌ومتبادلة‌تجاه‌هذه‌الأهداف
‌‌‌(342،‌صفحة‌‌2011

وتعرف‌كذلك‌على‌أنها‌"مجموعة‌من‌الأعضاء‌لديهم‌مهارات‌والتزام‌بأهداف‌مشتركة،‌وألزموا‌أنفسهم‌
‌‌‌(2،‌صفحة‌‌2020)الموسوي،‌‌بالمساءلة‌عنها"

بأنها‌‌ توصف‌ آخر،‌ التي‌‌"وفي‌سياق‌ القرارات‌ واتخاذ‌ المعلومات‌ لتبادل‌ التفاعل‌ أساسها‌ مجموعة‌
‌(‌63،‌صفحة‌‌2012)حافظ‌و‌حسين،‌‌.‌"تساعد‌كل‌عضو‌على‌أداء‌مهامه‌في‌مجال‌مسؤوليته

وبناء‌على‌التعاريف‌السابقة‌يمكن‌الاستنتاج‌أن‌فريق‌العمل‌يمثل‌كيان‌ديناميكي‌يتميز‌بوجود‌
‌ج.‌أفراد‌ذوي‌مهارات‌متكاملة‌يعملون‌معًا‌لتحقيق‌هدف‌جماعي‌ويتقاسمون‌المسؤولية‌عن‌النتائ

 الخصائص الجوهرية والأهداف لفرق العمل . 2,3,2

تتميز‌فرق‌العمل‌الفعالة‌بخصائص‌تميزها‌عن‌مجرد‌تجمعات‌): الخصائص الجوهرية )المميزات -أ
 (2021بن‌يحي‌وآخرون,‌‌):‌الأفراد‌

o يتقاسم‌الأعضاء‌المسؤولية‌لتحقيق‌الأهداف‌المرسومة :المساءلة المشتركة. 

o يتطلب‌عمل‌الفريق‌نوعًا‌من‌الثبات‌في‌طبيعة‌المهمة‌الموكلة‌ :الاستقرار النسبي للمهمة
 .إليها

o الداعم الاجتماعي  التعاون‌‌ :السياق  يُسهل‌ معين‌ اجتماعي‌ إطار‌ ضمن‌ الفريق‌ يعمل‌
 .والتفاعل
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o تُقاس‌فاعلية‌الفريق‌على‌أساس‌الإنجاز‌الجماعي‌الكلي‌للعمل :فاعلية الأداء . 

o اتفاق‌أهداف‌الفريق‌مع‌أهداف‌الأعضاء،‌ومع‌الأهداف‌العليا‌للمنظمة :المواءمة الهدفية‌. 

)يوسف‌‌‌:يمكن‌تصنيف‌أهداف‌الفرق‌بناءً‌على‌التركيز‌التنظيمي :الأهداف الرئيسية لفرق العمل -ب‌
 (‌10،‌صفحة‌‌2017،‌
تُركز‌أهداف‌الامتثال‌على‌التزام‌الفريق‌باللوائح‌والقوانين‌التي‌تضمن‌سير‌‌:‌‌اهداف الامتثال (1

‌العمل‌بسلاسة‌في‌المؤسسة.
:‌يتجاوز‌دور‌الفريق‌هنا‌مجرد‌اتباع‌اللوائح،‌ليشمل‌وضع‌سياسات‌وأساليب‌أهداف الفعالية (2

‌إدارية‌تُعنى‌بالتخطيط‌والتنسيق‌اللازمين‌لنجاح‌مهامه،‌كجزء‌من‌الفعالية‌الشاملة‌للمؤسسة.
:‌يمتد‌هذا‌الهدف‌ليشمل‌مساءلة‌الفريق.‌ولا‌تقتصر‌المساءلة‌على‌مستوى‌‌أهداف المساءلة (3

تنظيمي‌واحد،‌بل‌تشمل‌جميع‌المستويات‌)الأعلى،‌والوسطى،‌والسفلى(‌نظرًا‌لترابط‌أدوار‌‌
‌هذه‌المستويات‌في‌تحقيق‌أهداف‌المؤسسة.

 أنماط فرق العمل الشائعة  . 2,3,3

تختلف‌فرق‌العمل‌وفقًا‌لمعايير‌مختلفة،‌أبرزها‌غرضها‌وعلاقتها‌بهيكل‌السلطة.‌فيما‌يلي‌بعض‌‌
‌(2019عبيد‌&‌زرارقة,‌):‌أبرز‌الأنماط‌التنظيمية

تُشكل‌هذه‌الفرق‌لمهام‌محددة،‌غالبًا‌ما‌تتعلق‌بتحسين‌الجودة‌والإنتاج.‌‌‌‌فرق حل المشكلات: ❖
يجتمع‌أعضاؤها‌طواعيةً‌لمعالجة‌المشكلات‌التي‌تؤثر‌على‌عملهم.‌ربما‌يُعزى‌ضعف‌فعالية‌‌

‌بعض‌هذه‌الفرق‌سابقًا‌إلى‌فرض‌رقابة‌إدارية‌صارمة،‌مما‌أعاق‌تنفيذ‌التحسينات‌المتوقعة.
يُستخدم‌هذا‌النمط‌بشكل‌متزايد‌لتحسين‌تنسيق‌الأنشطة‌المتداخلة‌بين‌‌‌‌الفرق متعددة الوظائف: ❖

الوحدات‌الفرعية‌المتخصصة‌داخل‌المؤسسة.‌عادةً‌ما‌يضم‌الفريق‌ممثلين‌من‌كل‌وحدة‌وظيفية‌‌
مشاركة‌في‌مشروع‌معقد‌يتطلب‌مستوى‌عالٍ‌من‌التنسيق‌والتعاون‌وحل‌المشكلات‌بين‌الأطراف.‌

‌ت‌إنتاج‌الوسائط.‌هذا‌النمط‌شائع‌في‌شركا
هي‌مجموعات‌من‌الموظفين‌الذين‌يتحملون‌المسؤولية‌اليومية‌عن‌إدارة‌‌‌‌الفرق ذاتية الإدارة: ❖

أنفسهم‌والعمل‌الذي‌يؤدونه.‌يتولى‌أعضاء‌هذا‌النوع‌من‌الفرق‌مهام‌العمل،‌ويخططون،‌ويتخذون‌‌
 قرارات‌الإنتاج،‌ويعملون‌بإشراف‌مباشر‌محدود،‌ويتميزون‌بالتفاعل‌المباشر‌والمستمر.

من‌أفراد‌يعملون‌بشكل‌روتيني‌وتعاوني‌لتحقيق‌هدف‌مشترك‌يتجاوز‌‌‌‌تتكون‌‌‌:الفرق الافتراضية‌ ❖
حدود‌الزمان‌والمكان‌والتنظيم.‌نادرًا‌ما‌يجتمع‌أعضاؤها‌وجهًا‌لوجه،‌ويعتمدون‌بشكل‌أساسي‌
على‌تقنيات‌المعلومات‌والاتصالات‌الحديثة،‌وهي‌سمة‌متأصلة‌في‌فرق‌العمل‌في‌بيئة‌إنتاج‌‌

 الوسائط‌المعاصرة.‌
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 الأسس النظرية والمفاهيمية لتفسير الأداء الوظيفي . 2,3,4
لإرساء‌أساس‌متين‌لتحليل‌الأداء‌في‌فرق‌العمل‌الإعلامية،‌من‌الضروري‌استعراض‌الأطر‌النظرية‌‌

‌الكلاسيكية‌والحديثة‌التي‌حاولت‌تفسير‌محددات‌الأداء‌الوظيفي‌وسلوكه‌داخل‌التنظيمات:

 الفرع الأول: النظريات الكلاسيكية في تفسير الأداء
تركز‌هذه‌النظريات‌على‌البُعد‌الهيكلي‌والمنطقي‌للأداء،‌معتبرةً‌الإنسان‌عنصرًا‌يمكن‌التحكم‌فيه‌‌

‌لتحقيق‌الكفاءة.‌

 نظرية الإدارة العلمية  .1

(‌أبرز‌رواد‌هذه‌النظرية.‌لقد‌لاحظ‌تايلور‌ظواهر‌‌Frederick Taylorيُعد‌فريديريك‌تايلور‌)‌
تدني‌الإنتاجية‌عن‌الطاقة‌القصوى‌للعمال،‌وغياب‌المعايير‌الموحدة‌للإنتاجية،‌وضعف‌الارتباط‌‌
الواضح‌بين‌الأجور‌وحجم‌الناتج.‌وعليه،‌ركزت‌النظرية‌على‌منهجية‌زيادة‌الإنتاجية‌عبر‌تطبيق‌‌

‌(‌4،‌صفحة‌‌2010)الكردي،‌‌‌الآتي:‌الأساليب‌العلمية،‌وتم‌ذلك‌من‌خلال

:‌بناء‌معيار‌إنتاجي‌موحد‌لكل‌عامل‌عبر‌دراسات‌الوقت‌تحديد المعيار العلمي للأداء •
‌.والحركة‌الدقيقة

:‌الدعوة‌إلى‌الاختيار‌العلمي‌للأفراد‌وتدريبهم‌على‌الطريقة‌الاختيار والتدريب المنهجي •
‌.المُثلى‌لأداء‌العمل

:‌تطبيق‌وسائل‌التخطيط‌وجدولة‌الإنتاج،‌مع‌التعامل‌مع‌مركزية التخطيط والجدولة •
على‌ضرورة‌ التأكيد‌ مع‌ والأموال(،‌ )كالآلات‌ المتاحة‌ الموارد‌ كأحد‌ البشري‌ المورد‌

 .التحكم‌فيه‌لرفع‌مستويات‌الأداء
‌(‌Henry Fayol's Administrative Theory)‌نظرية التقسيم الإداري لهنري فايول .2

(،‌الفرنسي‌الجنسية،‌تفسيرًا‌شاملًا‌للتنظيم‌بالاعتماد‌على‌مبادئ‌1925-‌1841قدم‌هنري‌فايول‌)
‌(2018أرفيس,‌)عقلانية‌وهيكلية،‌يمكن‌الاستفادة‌منها‌في‌تفسير‌الأداء‌التنظيمي‌عبر‌محورين:

ويمثل‌إطارا‌تنظيميا‌شاملا‌لتحسين‌الأداء‌ويتضمن:‌وحدة‌القيادة،‌‌أ(‌مبادئ‌الإدارة‌الأربعة‌عشر:‌‌
‌.‌وحدة‌التوجيه،‌التسلسل‌الهرمي،‌النظام،‌المكافأة،‌المركزية،‌تقسيم‌العمل،‌المبادرة،‌المساواة‌وغيرها

‌لخّص‌فايول‌العمل‌الإداري‌في‌خمسة‌عناصر‌أساسية‌تُحسّن‌الأداء:ب(‌وظائف‌الإدارة‌الخمسة:‌
‌التخطيط:‌تحديد‌الأنشطة‌والمهام‌وترتيب‌أولوياتها‌بما‌يخدم‌أهداف‌المؤسسة. •
‌التوجيه:‌التواصل‌مع‌الموظفين‌وتوجيههم‌نحو‌تحقيق‌الأهداف. •
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‌التنسيق:‌ربط‌مهام‌الموظفين‌ومواءمتها‌بما‌يخدم‌الهدف‌العام. •
الرقابة‌)الرصد(:‌متابعة‌الأداء‌ومقارنته‌بالمعايير‌المطلوبة‌لمعالجة‌أوجه‌القصور‌وتصحيح‌‌ •

 الأخطاء.‌

 النظرية البيروقراطية   .3
تُنسب‌هذه‌النظرية‌إلى‌عالم‌الاجتماع‌الألماني‌ماكس‌فيبر،‌وقد‌ركزت‌على‌تحليل‌هياكل‌السلطة‌

ميّز‌فيبر‌بين‌النفوذ‌والسلطة،‌‌‌‌،وسعت‌إلى‌فهم‌أسباب‌طاعة‌الأفراد‌للأوامر‌والتعليمات‌‌‌،وتدفقها
وصنف‌مصادر‌شرعية‌السلطة‌‌‌‌،موضحًا‌أن‌السلطة‌تتدفق‌عبر‌المناصب‌والرتب‌داخل‌المنظمة

‌العقلانية.‌-إلى:‌السلطة‌الكاريزمية،‌والسلطة‌التنفيذية‌)التقليدية(،‌والسلطة‌القانونية‌

تجدر‌الإشارة‌إلى‌أن‌النموذج‌البيروقراطي‌يُولي‌أهمية‌بالغة‌للضوابط‌الرسمية‌التي‌تحكم‌العلاقات‌‌
تعزيز‌‌ أهميتها‌في‌ اللاحقة‌ النظريات‌ أثبتت‌ التي‌ والإنسانية‌ السلوكية‌ الجوانب‌ يُغفل‌ مما‌ الرسمية،‌

‌(‌2023بوشريط‌&‌عقون,‌)الإنتاجية‌وتحسين‌الأداء.

 الفرع الثاني: النظريات السلوكية والإنسانية للأداء 

نفسيًا،‌مما‌أدى‌لظهور‌نظريات‌‌-تحولت‌النظرة‌إلى‌العامل‌من‌مجرد‌"آلة"‌إلى‌كونه‌كائنًا‌اجتماعيًا‌
 .تركز‌على‌الجوانب‌الإنسانية‌كمحدد‌للأداء‌

 (Human Relations Theory) نظرية العلاقات الإنسانية .4

تعتمد‌هذه‌النظرية‌على‌إعطاء‌الأولوية‌للجوانب‌الإنسانية‌والاجتماعية‌لبيئة‌العمل،‌بهدف‌مساعدة‌‌
وتدرك‌النظرية‌أن‌الفرد‌‌‌،الموظفين‌على‌تحقيق‌أقصى‌إنتاجية‌في‌ظل‌ظروف‌نفسية‌وعاطفية‌مثالية

‌كائن‌عاطفي‌وعاطفي،‌وليس‌مجرد‌كائن‌عقلاني‌ومنطقي.‌

القيود‌ تقليل‌ إلتون‌مايو‌في‌شركة‌جنرال‌إلكتريك،‌أن‌ نتائج‌دراسات‌هوثورن،‌التي‌قادها‌ أظهرت‌
علاوة‌على‌ذلك،‌أظهرت‌الدراسة‌أن‌‌‌،الهرمية‌ومعالجة‌القضايا‌الإنسانية‌يؤديان‌إلى‌زيادة‌الإنتاجية

الحوافز‌الاقتصادية‌ليست‌الدافع‌الوحيد؛‌إذ‌تتأثر‌إنتاجية‌المرؤوسين‌أيضًا‌بعلاقاتهم‌مع‌زملائهم‌‌
الشخصية التشاركية‌‌،‌‌ومشاكلهم‌ والإدارة‌ الديمقراطية‌ القيادة‌ أهمية‌ لوين‌ دراسات‌كورت‌ أكدت‌ كما‌

 (‌5،‌صفحة‌‌2010)الكردي،‌‌.كمحفزات‌للأداء‌العالي

 (Equity Theory) نظرية العدالة .5

ترتكز‌هذه‌النظرية،‌التي‌صاغها‌آدامز،‌على‌افتراض‌أن‌الموظفين‌لديهم‌حاجة‌مشتركة‌لتوزيع‌‌
والحوافز للمكافآت‌ إلى‌‌‌‌،عادل‌ جهدهم/مدخلاتهم‌ نسبة‌ بمقارنة‌ بالعدالة‌ شعورهم‌ الأفراد‌ يقيس‌

إن‌شعور‌الموظفين‌‌‌‌،مكافآتهم/مخرجاتهم‌مع‌نسبة‌زملائهم‌في‌نفس‌المستوى‌وفي‌نفس‌الظروف
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بالمساواة،‌القائم‌على‌الجدارة‌والاستحقاق‌العادل‌)والذي‌يرتبط‌ارتباطًا‌مباشرًا‌بأسلوب‌القيادة(،‌يعزز‌‌
 (2023بوشريط‌&‌عقون,‌).التزامهم‌وأدائهم‌الوظيفي

 (Z) نظرية النظرية اليابانية .6

"،‌التي‌تفترض‌أن‌سر‌نجاح‌الإدارة‌‌Zبعد‌دراسات‌وأبحاث‌ميدانية‌مكثفة،‌طوّر‌ويليام‌أوتشي‌نظرية‌"
وتؤكد‌‌‌،اليابانية‌يكمن‌في‌تركيزها‌العميق‌على‌الجانب‌الإنساني‌لموظفيها‌لتحسين‌أدائهم‌الوظيفي

النظرية‌على‌أهمية‌الاستثمار‌في‌الموارد‌البشرية،‌وأن‌العمل‌الجماعي‌وتوحيد‌الجهود‌يؤديان‌إلى‌
‌كفاءة‌أعلى.‌

‌"‌على‌ثلاثة‌مبادئ‌أساسية:‌Z ترتكز‌نظرية‌"

‌.‌الثقة:‌بين‌الموظفين‌والإدارة،‌وبين‌الموظفين‌أنفسهم.1

‌.‌المهارة:‌تُكتسب‌من‌خلال‌الخبرة‌والممارسة‌والخبرة‌الطويلة.2

‌.‌الود‌والمودة:‌بناء‌علاقات‌اجتماعية‌قوية‌وداعمة.‌3

الفردي‌‌ الأداء‌ بدوره‌ يرفع‌ مما‌ التنظيمي،‌ والولاء‌ الوظيفي‌ الالتزام‌ إلى‌ العناصر‌ هذه‌ وجود‌ يؤدي‌
‌(‌2016)الحريري‌م.،‌علم‌النفس‌الإداري،‌‌والإنتاجية‌التنظيمية‌بشكل‌عام.

 الثالث: علاقة القيادة بتحسين أداء فرق العمل  بحثالم

في‌سياق‌الدراسة‌الحالية‌)شركات‌الإنتاج‌الإعلامي(،‌تُعد‌القيادة‌الفعالة‌المحرك‌الأساسي‌لأداء‌
)عين‌أحجر‌و‌هادفي‌،‌‌‌:فرق‌العمل،‌حيث‌يتجلى‌دورها‌في‌توجيه‌وتحسين‌الأداء‌من‌خلال‌آليتين

2018) 

 الفرع الأول: الدور المباشر للقائد في توجيه الأداء الوظيفي . 2,4,1

الملائم‌‌ المناخ‌ بخلق‌ الوظيفة‌ هذه‌ نجاح‌ ويتحقق‌ الإداري،‌ القائد‌ التوجيه‌على‌عاتق‌ تقع‌مسؤولية‌
‌:يؤثر‌القائد‌بشكل‌مباشر‌على‌أداء‌المرؤوسين‌في‌ثلاث‌مراحل،‌للعمل
o يساهم‌في‌زيادة‌إنتاجية‌المرؤوسين‌وتحديد‌أهداف‌الأداء‌والمعايير‌المطلوب‌:‌‌ما‌قبل‌العمل

‌تحقيقها.‌
o تقديم‌المساعدة‌والتوجيه‌والإرشاد‌لحل‌المعوقات‌الفنية‌والإدارية‌وتسهيل‌عمل‌‌:‌‌أثناء‌العمل

‌المرؤوسين‌وبالتالي‌خلق‌بيئة‌مطمئنة‌لتحقيق‌مستوى‌عال‌من‌الأداء.
o يعمل‌على‌إشباع‌الحاجات‌المادية‌والمعنوية،‌وخاصة‌من‌خلال‌منح‌المكافآت‌:‌‌ما‌بعد‌العمل

‌والحوافز‌للأداء‌الجيد.‌
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 . تحسين القدرة والكفاءة الإنتاجية 1
نظرًا‌لأن‌الأداء‌يعتمد‌على‌المؤهلات‌والمهارات،‌يجب‌على‌القائد‌المساهمة‌في‌الاستفادة‌من‌هذه‌

‌‌‌(327،‌صفحة‌2020)الغرباوي،‌:‌القدرات‌وتطويرها‌من‌خلال

التدريب‌والتطوير:‌لتقليل‌تقادم‌المهارات‌والمعرفة‌في‌بيئة‌عمل‌سريعة‌التغير،‌يجب‌على‌القائد‌‌ ▪
تشجيع‌التدريب‌أثناء‌العمل‌)التوجيه‌والتوجيه(‌أو‌التدريب‌خارج‌العمل‌)الدورات‌التدريبية(،‌أو‌‌

‌تنفيذ‌التناوب‌الوظيفي.‌‌
التعيين:‌يتطلب‌ذلك‌تحليل‌مهارات‌المرؤوسين‌وتعيينهم‌في‌المهام‌والوظائف‌التي‌تتوافق‌مع‌ ▪

‌مؤهلاتهم،‌مما‌يمكنهم‌من‌الاستفادة‌من‌إمكاناتهم‌الكاملة‌وبالتالي‌تحسين‌أدائهم.‌‌
تحليل‌‌ ▪ يتم‌ ولكن‌ منصبه،‌ في‌ المرؤوس‌ يبقى‌ حيث‌ التعيين،‌ العمل:‌عكس‌ بيئة‌ أو‌ التكيف‌

مكونات‌العمل‌)المعدات‌والآلات‌والأشخاص(‌لإنشاء‌مزيج‌من‌المهام‌يعزز‌الأداء‌ويقلل‌من‌
‌الإصابات‌والملل.‌وهذا‌يسلط‌الضوء‌على‌أهمية‌المهارات‌التنظيمية‌للقائد.‌

توفير‌الموارد‌الكافية:‌إحدى‌أهم‌مسؤوليات‌القائد‌هي‌توفير‌الأدوات‌والمعدات‌اللازمة‌التي‌ ▪
الموارد‌‌ هذه‌ كفاية‌ مدى‌ مراقبة‌ منه‌ يتطلب‌ مما‌ بكفاءة،‌ عملهم‌ لأداء‌ المرؤوسون‌ يحتاجها‌

 والاستجابة‌لها‌بشكل‌نشط.‌

 . تحسين بيئة العمل الداعمة 2
يُعدّ‌توفير‌بيئة‌عمل‌آمنة‌وداعمة‌حافزًا‌رئيسيًا‌لتحسين‌أداء‌الموظفين.‌ينبغي‌على‌القادة‌السعي‌
لتحسين‌ظروف‌العمل‌لضمان‌السلامة‌والأمان‌)توفير‌معدات‌الوقاية،‌ومكافحة‌التلوث،‌والتهوية‌

،‌2020)الغرباوي،‌‌‌‌هم.‌الكافية(،‌مما‌يمنح‌الموظفين‌راحة‌البال‌والطمأنينة،‌مما‌يؤثر‌إيجابًا‌على‌أدائ
 (‌328صفحة‌‌

 الفرع الثاني: الأثر غير المباشر للقيادة على الأداء الوظيفي . 2,4,2

بالإضافة‌إلى‌التأثيرات‌المباشرة‌)مثل‌التوجيه‌وتوفير‌الموارد(،‌تؤثر‌القيادة‌الإدارية‌بشكل‌غير‌مباشر‌‌
على‌الأداء‌من‌خلال‌التأثير‌على‌المتغيرات‌الوسيطة‌التي‌تحدد‌مستويات‌الأداء،‌مثل‌التوتر‌والقدرة‌

 والإرهاق.‌

والأداء التوتر‌ بين‌ متوازنة‌ غير‌ علاقة‌ توجد‌ التوتر:‌ أو‌‌‌‌،إدارة‌ المفرطة‌ التوتر‌ مستويات‌ تؤدي‌
الأداء إلى‌ضعف‌ جدًا‌ الممارسات‌‌‌،المنخفضة‌ تجنب‌ من‌خلال‌ الأداء‌ على‌ التأثير‌ للقادة‌ يمكن‌

التوتر‌ضمن‌‌ مستويات‌ والحفاظ‌على‌ المرؤوسين،‌ توتر‌ مستويات‌ سلبًا‌من‌ تزيد‌ التي‌ الاستبدادية‌
 النطاق‌الأمثل،‌مما‌يعزز‌التركيز‌والإنتاجية.‌
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لذلك،‌‌‌‌،يعكس‌الأداء‌التنظيمي‌صحة‌المنظمة‌بشكل‌عام،‌وتعتمد‌كفاءتها‌على‌كفاءة‌مواردها‌البشرية
الفردي،‌ أدائهم‌ مستويات‌ لرفع‌ المرؤوسين‌ على‌ يؤثر‌ الذي‌ الأساسي‌ العنصر‌ الفعالة‌ القيادة‌ تُعد‌

 .وبالتالي‌تحسين‌الأداء‌العام‌للمنظمة

 (2008)براك،  :مداخل القيادة لتحسين الأداء )من منظور الأنماط(. 2,4,3

البيئة‌المحيطة‌من‌خلال‌ثلاثة‌ القائد‌في‌تحسين‌ لتحسين‌الأداء‌الوظيفي‌وتعزيزه،‌يتمثل‌دور‌
‌محاور‌رئيسية.‌

الموظف،‌وموازنة‌رغباته‌مع‌متطلبات‌‌ ▪ نقاط‌قوة‌ الموظفين:‌يشمل‌ذلك‌تطوير‌ أداء‌ تحسين‌
‌العمل،‌ومواءمة‌أهدافه‌الشخصية‌مع‌أهداف‌المؤسسة.‌

:‌يشمل‌ذلك‌توفير‌فرص‌لتحسين‌الأداء‌من‌خلال‌مراجعة‌مهام‌العمل‌وتعديلها،‌الوظيفةتحسين‌‌ ▪
‌خاصةً‌إذا‌تجاوزت‌مهارات‌وقدرات‌الموظف‌وساهمت‌في‌ضعف‌أدائه.

،‌تحسين‌الظروف:‌يتأثر‌سلوك‌الفرد‌ليس‌فقط‌بمهاراته،‌بل‌أيضًا‌بطبيعة‌الموقف‌الذي‌يواجهه ▪
 لذلك،‌فإن‌تحسين‌بيئة‌العمل‌يخلق‌فرصًا‌للتغيير‌الإيجابي‌في‌الأداء.

 الخلاصة النهائية لدور القيادة في الأداء . 2,4,4

وتكمن‌فوائد‌‌‌،يتضح‌مما‌سبق‌أن‌أساليب‌القيادة‌تلعب‌دورًا‌رئيسيًا‌في‌تحسين‌مستويات‌الأداء‌
‌(‌49،‌صفحة‌‌2010)شامي،‌‌تحسين‌الأداء‌في‌عدد‌من‌العناصر‌الحيوية‌للمؤسسة‌الإعلامية:

الاستغلال‌الأمثل‌للموارد:‌التخطيط‌لاستثمار‌الموارد‌المتاحة‌)وخاصة‌الموارد‌البشرية‌الكفؤة(‌ ▪
‌على‌النحو‌الأمثل.

‌تطوير‌الكفاءات:‌اكتساب‌مهارات‌جديدة‌والتحسين‌المستمر‌لأداء‌الموظفين. ▪
‌مواكبة‌التطور:‌ضمان‌مواكبة‌المؤسسة‌لأحدث‌التطورات‌في‌مجالها.‌ ▪
تعظيم‌الكفاءة‌التشغيلية:‌خفض‌التكاليف‌والنفقات‌من‌خلال‌تحديد‌أفضل‌أساليب‌العمل‌والقضاء‌ ▪

‌(2017موسى,‌)على‌الوقت‌الضائع‌في‌الأنشطة‌غير‌المنتجة.‌

تحسين‌نظام‌الحوافز‌والمكافآت‌ليكون‌عادلًا،‌والعمل‌على‌تحسين‌‌‌‌،ولتحقيق‌ذلك،‌يجب‌على‌القائد‌
‌الوضع‌المالي‌والمهني‌للموظف،‌وتحسين‌ظروف‌وبيئة‌العمل‌بشكل‌عام.

 شركات الإنتاج الإعلامية  المبحث الرابع:  

 مفهوم شركات الإنتاج الإعلامية . 2,5,1
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تُعرّف‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌بأنها‌جزء‌من‌منظومة‌واسعة‌تشمل‌الصحف،‌ومحطات‌الإذاعة‌
الشركات‌تشترك‌في‌‌ النشر،‌ووكالات‌الأنباء،‌ووكالات‌الإعلان.‌ورغم‌أن‌هذه‌ والتلفزيون،‌ودور‌

ية(‌مع‌وظائف‌إدارية‌أساسية‌)مثل‌التسويق،‌والإنتاج،‌والمشتريات،‌والتمويل،‌وإدارة‌الموارد‌البشر‌
‌(2010)الدليمي،‌‌مؤسسات‌تجارية‌أخرى،‌إلا‌أنها‌تتميز‌بميزة‌فريدة‌نابعة‌من‌طبيعة‌منتجاتها.

‌تتطلب‌القيادة‌في‌هذه‌الشركات‌مزيجًا‌فريدًا،‌يختلف‌عن‌الإدارة‌العامة.‌يحتاج‌القائد‌الفعال‌إلى:
(Benavides, 2012) 

معرفة‌متخصصة‌وجوهرية‌في‌مجال‌الإعلام:‌المعرفة‌الإدارية‌العامة‌غير‌كافية؛‌يجب‌أن‌‌ •
يمتلك‌القائد‌فهمًا‌عميقًا‌ودقيقًا‌للسياق‌الإعلامي‌نفسه.‌على‌سبيل‌المثال،‌تتطلب‌قيادة‌فرق‌

إلى‌‌ بالإضافة‌ الرقمية،‌ والتحولات‌ الإبداعية،‌ والجوانب‌ التقنية،‌ بالعمليات‌ إلمامًا‌ فهم‌الإنتاج‌
للتأثيرات‌البيئية‌المحيطة‌)السياسية،‌والاقتصادية،‌والاجتماعية،‌والقانونية(‌التي‌تُشكل‌محتوى‌‌

‌العمل‌الإعلامي‌وتؤثر‌على‌قراراته.‌
العمل‌‌ • جوهر‌ في‌ المتخصصة‌ والخبرة‌ المعرفة‌ تُقدم‌ ما‌ غالبًا‌ المتخصص:‌ المحتوى‌ أولوية‌

الإعلامي‌على‌المتطلبات‌الإدارية‌البحتة‌)كما‌هو‌الحال‌في‌رئيس‌التحرير،‌الذي‌يجب‌أن‌‌
‌يكون‌صحفيًا‌متمرسًا‌قبل‌أن‌يكون‌مديرًا(.‌

‌لذلك،‌يمكن‌تعريف‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌عمليًا‌في‌سياق‌القيادة‌على‌النحو‌التالي:

التجارية‌‌ أهدافها‌ لتحقيق‌ جاهدةً‌ وتسعى‌ المشاريع،‌ على‌ قائمة‌ نماذج‌ وفق‌ تعمل‌ "منظمات‌
والإبداعية،‌وتتطلب‌من‌قادتها‌الجمع‌بين‌الكفاءة‌الإدارية‌والقدرة‌الفائقة‌على‌التأثير‌والتوجيه،‌النابعة‌‌

ام‌بين‌فرق‌من‌خبرات‌جوهرية‌في‌مجالي‌الإعلام‌والإبداع،‌لضمان‌جودة‌الأداء‌وتحقيق‌الانسج
‌العمل‌متعددة‌التخصصات."

 : الخصائص المحورية المميزة لبيئة العمل في شركات الإنتاج الإعلامي. 2,5,2

تتميز‌مؤسسات‌الإعلام‌والإنتاج‌بعدد‌من‌السمات‌التنظيمية‌والتشغيلية‌التي‌تميزها‌عن‌نماذج‌‌
‌(reem78810, 2019)الإدارة‌التقليدية،‌وتُشكل‌تحديات‌فريدة‌للقيادة‌وأداء‌الفريق:

التأثير‌الاجتماعي‌والاستراتيجي‌للمحتوى:‌المحتوى‌الإعلامي‌ليس‌مجرد‌سلعة‌أو‌خدمة،‌بل‌‌‌‌أولًا:
والمجتمعية والجماعية‌ الفردية‌ المستويات‌ على‌ المدى‌ وبعيدة‌ عميقة‌ آثار‌ ذات‌ الدور‌‌‌،رسالة‌ هذا‌

المحوري‌للمنتج‌يضع‌المؤسسة‌تحت‌رقابة‌البيئة‌الخارجية،‌مما‌يزيد‌من‌أهمية‌التخطيط‌الاستراتيجي،‌‌
‌ويدفع‌القادة‌إلى‌التفكير‌بعمق‌في‌الأبعاد‌الأخلاقية‌والاجتماعية‌لعملهم.
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حتمية‌السرعة‌وضغط‌الأحداث:‌يحكم‌العمل‌الإعلامي‌تسارع‌الزمن،‌حيث‌تصبح‌السرعة‌في‌‌‌‌ثانياً:
الإدارة،‌‌ لعمليات‌ مباشراً‌ تحدياً‌ الديناميكية‌ هذه‌ تُمثل‌ وجودية.‌ ومعالجتها‌ضرورة‌ الأحداث‌ تغطية‌

التخلف‌‌‌‌وتتطلب‌من‌القيادة‌امتلاك‌مهارات‌حاسمة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌الفورية‌وتنسيق‌الموارد‌لتجنب‌
‌عن‌الركب.

:‌الإطار‌التشريعي‌والتنظيمي‌المُعقّد:‌تخضع‌مهنة‌الإعلام‌لسلسلة‌من‌الضوابط‌والتشريعات‌ثالثاً 
الوقائية‌التي‌تفرضها‌المجتمعات،‌مما‌يخلق‌قنوات‌متنوعة‌لضبط‌وتنظيم‌محتوى‌الرسالة.‌هذه‌البيئة‌‌

تتجاو‌ شاملة‌ إدارية‌ ورؤية‌ نظر‌ بُعد‌ الإعلامية‌ المؤسسات‌ من‌ تتطلب‌ المعقدة‌ الكفاءة‌‌القانونية‌ ز‌
‌التشغيلية‌لتشمل‌الامتثال‌القانوني.‌

المنافسة‌القائمة‌على‌المعرفة‌ورأس‌المال‌البشري:‌لا‌تقوم‌المنافسة‌بين‌المؤسسات‌الإعلامية‌‌‌رابعًا:
تقدمه.‌‌ الذي‌ والمعلوماتي‌ الفكري‌ المحتوى‌ على‌عمق‌ بل‌ أو‌طريقة‌عرضها،‌ الرسالة‌ على‌شكل‌

إنتاج‌‌‌‌وبالتالي،‌يكمن‌جوهر‌المنافسة‌في‌القدرة‌على‌استقطاب‌أفضل‌الكفاءات‌والخبرات‌القادرة‌على
محتوى‌متميز‌شكلًا‌ومضمونًا.‌هذا‌الواقع‌يدفع‌الإدارة‌إلى‌إعطاء‌الأولوية‌للحفاظ‌على‌هذا‌الرأسمال‌

‌البشري‌النادر‌وتحفيزه.‌

التكامل‌التشغيلي‌ومركزية‌دور‌الفرد:‌يتميز‌العمل‌الإعلامي‌بطبيعته‌المتكاملة،‌حيث‌لا‌‌‌‌خامسًا:
يمكن‌إغفال‌دور‌أي‌فرد‌مهما‌كان‌موقعه.‌هذا‌الفهم‌لأهمية‌المساهمة‌الفردية‌وترابط‌المهام‌يتطلب‌

اط‌التواصل،‌من‌الإدارة‌وعيًا‌شاملًا‌بديناميكيات‌فريق‌العمل،‌وضرورة‌فهم‌العلاقات‌الشخصية‌وأنم
‌واختيار‌أسلوب‌القيادة‌الأمثل‌لضمان‌الأداء‌المتكامل.‌

 القيادة الإدارية في المؤسسات الإعلامية .  2,5,3

يديرون‌‌ الذين‌ للأفراد‌ الموكلة‌ المسؤولية‌ إلى‌ الإعلامية‌ المؤسسات‌ في‌ الإدارية‌ القيادة‌ تشير‌
وهي‌ضرورة‌منهجية‌لإدارة‌العملية‌الإعلامية‌بأكملها،‌‌‌،العمليات‌على‌مختلف‌المستويات‌التنظيمية

ومضمون‌ بأفضل‌شكل‌ للجمهور‌ إيصالها‌ إلى‌ وصولًا‌ المحتوى‌ وصياغة‌ الأفكار‌ توليد‌ من‌ بدءًا‌
‌(‌2010)الدليمي،‌‌ممكنين.

في‌هذا‌السياق،‌يمكن‌تعريف‌القيادة‌الإدارية‌بأنها‌الاستخدام‌الفعال‌للسلطة‌الرسمية‌وتأثير‌القائد‌
)الموارد‌‌ الإعلامية‌ العملية‌ لمدخلات‌ الأمثل‌ الاستثمار‌ تحقيق‌ بهدف‌ الموظفين،‌ على‌ الشخصي‌

الية‌الجودة‌‌البشرية‌والتقنية‌والمالية(‌ضمن‌إطار‌بيئي‌وثقافي‌محدد،‌وتحقيق‌مخرجات‌إعلامية‌ع
ذات‌أثر‌ثقافي‌إيجابي‌على‌المجتمع‌والرأي‌العام.‌يتطلب‌هذا‌الدور‌من‌القائد‌الإلمام‌بجميع‌وظائف‌
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الإدارة‌)التخطيط‌والتنظيم‌والتوجيه‌والرقابة(،‌مع‌امتلاكه‌في‌الوقت‌نفسه‌معارف‌أساسية‌متخصصة‌‌
 في‌صميم‌العمل‌الإعلامي‌نفسه.

 خلاصة المبحث 

أداء‌فرق‌ الرئيس‌في‌تعزيز‌ العامل‌ الفعالة‌هي‌ القيادة‌ السابقة‌أن‌ الدراسات‌ تحليل‌ يتضح‌من‌
العمل،‌لا‌سيما‌في‌البيئات‌التي‌تتطلب‌الابتكار‌والتنسيق‌مثل‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي.‌ويبرز‌أن‌‌

بيعة‌‌اختيار‌النمط‌القيادي‌المناسب‌يعتمد‌على‌مجموعة‌من‌المحددات‌تشمل‌خصائص‌الفريق،‌وط
المهام،‌ومرونة‌البيئة‌التنظيمية.‌وبناءً‌على‌ذلك،‌يصبح‌فهم‌العلاقة‌بين‌أنماط‌القيادة‌وأداء‌الفرق‌‌
أهداف‌ وتحقيق‌ العام‌ الأداء‌ تحسين‌ تضمن‌ ناجحة‌ قيادية‌ استراتيجيات‌ لتطوير‌ ضرورية‌ خطوة‌

‌.المؤسسات‌الإعلامية‌بكفاءة‌وفعالية

 ثانياً: الدراسات السابقة
يُعد‌الاطلاع‌على‌الدراسات‌السابقة‌من‌أهم‌الخطوات‌التي‌يقوم‌بها‌الباحث‌لما‌لها‌من‌تأثير‌‌‌‌‌

وإثراء‌لمحصلته‌العلمية،‌وللتعرف‌على‌الإنجازات‌والأخطاء‌التي‌قام‌بها‌الباحثون،‌وبالرغم‌من‌قلة‌‌
على‌وجه‌الخصوص‌فقد‌تمت‌الاستعانة‌‌‌‌أنماط‌القيادة‌على‌أداء‌فرق‌العمل،‌‌بتأثيرالدراسات‌المتعلقة‌‌

في‌‌‌‌أداء‌فرق‌العملو‌أنماط‌القيادة‌‌ب‌بمجموعة‌من‌الدراسات‌التي‌عرضت‌في‌أجزائها‌مكونات‌متعلقة‌‌
 الدول‌العربية‌والأجنبية‌وتمثلت‌في‌الاتي:‌

هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌تحليل‌العلاقة‌بين‌إدراك‌العاملين‌‌‌‌(2022)عبد الجليل،  لدراسة   وفقاً‌‌‌‌‌
استخدمت‌الباحثة‌المنهج‌الوصفي‌‌‌‌،للقيادة‌الخادمة‌وأدائهم‌الوظيفي‌في‌مديرية‌الزراعة‌بأسيوط‌بمصر

على‌عينة‌من‌‌‌‌SPSSالتحليلي‌واعتمدت‌على‌تحليل‌الانحدار‌البسيط‌والمتعدد‌باستخدام‌برنامج‌‌
توصلت‌النتائج‌إلى‌وجود‌علاقة‌موجبة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌القيادة‌الخادمة‌‌‌،(‌موظفًا196)

‌‌،‌وأداء‌العاملين،‌كما‌تبين‌أن‌بعض‌أبعاد‌القيادة‌الخادمة‌كان‌لها‌تأثير‌أكبر‌على‌الأداء‌من‌غيرها
وأوصت‌الدراسة‌بأهمية‌تعزيز‌أساليب‌القيادة‌الخادمة‌في‌المؤسسات‌الحكومية‌لتحسين‌أداء‌العاملين‌‌

 .‌الكفاءة‌التنظيميةوتحقيق‌

سعت‌الدراسة‌إلى‌تحديد‌العلاقة‌بين‌الأنماط‌القيادية‌‌ ‌‌‌(2023)الدوسري،  دراسة    وجاءت‌‌
المختلفة‌ومستويات‌الأداء‌الوظيفي‌في‌المؤسسات‌القطرية،‌مع‌التركيز‌على‌تحديد‌أكثر‌الأنماط‌‌
تأثيرًا.‌اعتمدت‌الباحثة‌على‌المنهج‌الوصفي‌والتحليلي‌من‌خلال‌تحليل‌نتائج‌دراسات‌سابقة.‌أظهرت‌‌

طي‌هو‌الأكثر‌تأثيرًا‌إيجابيًا‌على‌الأداء،‌بينما‌كان‌النمط‌التسلطي‌والمتسيب‌‌النتائج‌أن‌النمط‌الديمقرا
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الأكثر‌سلبية.‌أوصت‌الدراسة‌بضرورة‌تدريب‌القادة‌الإداريين‌على‌تبني‌النمط‌القيادي‌الديمقراطي،‌‌
 .وتفعيل‌أنظمة‌الحوافز‌والدورات‌القيادية‌لتعزيز‌الأداء‌والإبداع‌الوظيفي

،  دراسة  بينما‌‌‌‌‌‌ التحويلية‌في‌‌‌‌(2022)المجالي  القيادة‌ دور‌ التعرف‌على‌ إلى‌ الدراسة‌ هدفت‌
استخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌لتحليل‌‌،‌‌تحسين‌الأداء‌الوظيفي‌في‌البلديات‌الأردنية

القيادة‌ أن‌ النتائج‌ بينت‌ الأداء.‌ وأبعاد‌ التحويلية‌ القيادة‌ خصائص‌ استعراض‌ خلال‌ من‌ الظاهرة‌
التحويلية‌تسهم‌بشكل‌واضح‌في‌رفع‌جودة‌الخدمات‌وتحسين‌أداء‌الموظفين.‌وأوصت‌الدراسة‌بتبني‌‌

 .تعزيز‌كفاءة‌العاملين‌وجودة‌الأداء‌المؤسسيالبلديات‌لأساليب‌القيادة‌التحويلية‌ل

استهدفت‌الدراسة‌تحديد‌طبيعة‌أنماط‌القيادة‌‌‌‌‌(2019)سهيلة و عبدالكريم ،  لدراسة  ووفقاً‌‌‌‌‌‌
الإدارية‌وعلاقتها‌بأداء‌المعلمين‌في‌المدارس‌الإعدادية.‌استخدمت‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌حيث‌‌
تم‌جمع‌البيانات‌ميدانيًا‌وتحليلها‌للتحقق‌من‌صلاحية‌أدوات‌القياس.‌أظهرت‌النتائج‌وجود‌فروق‌

تبعً‌ المعلمين‌ أداء‌ في‌ إحصائيًا‌ الأداء‌دالة‌ على‌ القيادة‌ أثر‌ يعكس‌ مما‌ الإدارية،‌ القيادة‌ لأنماط‌ ا‌
التربوي.‌وأوصت‌الدراسة‌بضرورة‌تطوير‌أنماط‌القيادة‌المدرسية‌بما‌يتلاءم‌مع‌احتياجات‌المعلمين‌

 .‌لتحقيق‌بيئة‌تعليمية‌فعالة

تناولت‌الدراسة‌أثر‌القيادة‌الإدارية‌على‌أداء‌الموظفين‌في‌ (2023)بلعربية،  دراسة    بينما‌‌
مديرية‌الشباب‌والرياضة‌بولاية‌تيزي‌وزو.‌اعتمدت‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌واستخدمت‌الاستبيان‌‌

.‌أظهرت‌النتائج‌وجود‌SPSS(‌موظفًا،‌مع‌تحليل‌البيانات‌باستخدام‌برنامج‌‌38على‌عينة‌من‌)
علاقة‌إيجابية‌قوية‌بين‌الأسلوب‌الديمقراطي‌ومستوى‌الأداء،‌بينما‌كان‌للأسلوب‌التسلطي‌أثر‌سلبي.‌
كما‌تبين‌ارتباط‌الروح‌المعنوية‌والاستقرار‌الوظيفي‌بمستوى‌الأداء.‌وأوصت‌الدراسة‌بتعزيز‌النمط‌‌

 .القيادي‌الديمقراطي‌وبناء‌بيئة‌عمل‌تشاركية

هدفت‌الدراسة‌إلى‌تحليل‌أثر‌تطبيق‌أنماط‌‌‌‌‌(2024)الشريف، دراسة    وعلى‌الصعيد‌المحلي‌‌
القيادة‌الإدارية‌في‌الإدارات‌الحكومية‌السعودية‌على‌تحسين‌الأداء،‌من‌خلال‌دراسة‌ميدانية‌بمكتب‌‌

لتحليل‌‌‌SPSSالتعليم‌بمحافظة‌رانيا.‌استخدمت‌الباحثة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌واستعانت‌ببرنامج‌‌
أداء‌‌‌الاستبيانات. وتحسين‌ الإدارية‌ القيادة‌ أبعاد‌ بين‌ إيجابية‌ علاقة‌ وجود‌ إلى‌ النتائج‌ توصلت‌

الموظفين.‌وأوصت‌الدراسة‌بخلق‌بيئة‌عمل‌مشجعة‌وتطوير‌معايير‌عادلة‌لتقييم‌الأداء‌وتفعيل‌المزايا‌‌
 .التحفيزية

المحلي‌‌‌‌‌ الصناعي‌ القطاع‌ م.،  دراسة  وفي‌ القيادة‌‌‌‌(2025)العتيبي  تأثير‌ تحليل‌ إلى‌ هدفت‌
التحويلية‌وإدارة‌المعرفة‌على‌الأداء‌التنظيمي‌في‌الشركات‌الصناعية‌السعودية.‌استخدمت‌المنهج‌

( من‌ عينة‌ على‌ التحليلي‌ باستخدام‌‌142الوصفي‌ والمعرفية‌ القيادية‌ الأبعاد‌ تحليل‌ مع‌ موظفًا،‌ ‌)
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وبرنامج‌‌ في‌‌SPSSالاستبيان‌ إيجابًا‌ تؤثران‌ المعرفة‌ وإدارة‌ التحويلية‌ القيادة‌ أن‌ النتائج‌ أظهرت‌ ‌.
الأداء،‌خصوصًا‌بعدي‌الجاذبية‌والتمكين.‌وأوصت‌الدراسة‌بتعزيز‌مهارات‌القيادة‌التحويلية‌وبرامج‌‌

 .إدارة‌المعرفة‌ضمن‌استراتيجيات‌المؤسسات‌

التعليمي‌‌ القطاع‌ السائدة‌لدى‌‌(2020)العليان ،  دراسة  وفي‌ القيادة‌ هدفت‌إلى‌تحديد‌أساليب‌
عمداء‌الكليات‌السعودية‌وعلاقتها‌بدافعية‌الإنجاز‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌التدريس.‌استخدمت‌المنهج‌

.‌SPSS(‌عضو‌هيئة‌تدريس،‌وتم‌تحليل‌البيانات‌باستخدام‌‌544الوصفي‌المسحي‌على‌عينة‌من‌)
بينت‌النتائج‌أن‌الأسلوب‌الديمقراطي‌هو‌الأكثر‌شيوعًا‌وله‌علاقة‌إيجابية‌مع‌دافعية‌الإنجاز،‌بينما‌‌
الأسلوب‌الأوتوقراطي‌سلبي‌التأثير.‌أوصت‌الدراسة‌بتطوير‌أساليب‌القيادة‌في‌الجامعات‌وتوزيع‌‌

 .‌المناصب‌وفق‌الكفاءة‌الإدارية

هدفت‌إلى‌تحليل‌أثر‌القيادة‌الإدارية‌على‌رضا‌وأداء‌‌‌‌(2020)ابو مالح،  دراسة  وفي‌الطائف‌‌
الموظفين‌الإداريين‌بجامعة‌الطائف.‌اعتمد‌الباحث‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌بتوزيع‌استبانات‌‌

للتحليل.‌أظهرت‌النتائج‌أن‌القيادة‌الإدارية‌‌‌Amosو‌‌SPSS(‌موظفًا،‌واستخدم‌برنامجي‌‌70على‌)‌
تؤثر‌إيجابيًا‌في‌الرضا‌الوظيفي،‌والذي‌بدوره‌يلعب‌دورًا‌وسيطًا‌جزئيًا‌في‌تحسين‌الأداء.‌وأوصت‌‌

 .‌الدراسة‌بتطوير‌أساليب‌القيادة‌الإدارية‌بما‌يعزز‌الرضا‌والتحفيز

بحثت‌الدراسة‌أثر‌القيادة‌على‌أداء‌الموظفين‌في‌‌‌‌(2023)بو شريط و عقون،  لدراسة   وفقا‌‌
وأداة‌ التحليلي‌ الوصفي‌ المنهج‌ الباحثان‌ استخدم‌ بقالمة.‌ "سونلغاز"‌ والغاز‌ الكهرباء‌ توزيع‌ مؤسسة‌

(‌موظف.‌أظهرت‌النتائج‌أن‌القيادة‌تؤثر‌إيجابيًا‌على‌أداء‌الموظفين‌100الاستبيان‌على‌عينة‌من‌)
رورة‌تمكين‌القادة‌الإداريين‌وتطوير‌مهارات‌التواصل‌والتحفيز‌‌في‌المؤسسة.‌وأوصت‌الدراسة‌بض

 .لديهم

هدفت‌الدراسة‌إلى‌تحليل‌أثر‌أساليب‌القيادة‌الإدارية‌‌‌‌(2015)بو خلوة و سهيلة ،  دراسة بينما‌
في‌الأداء‌الوظيفي‌داخل‌شركة‌مطاحن‌جديعي‌في‌توقرت،‌مع‌التركيز‌على‌الفروق‌الإحصائية‌بين‌‌
آراء‌الموظفين‌تبعًا‌للخصائص‌الديموغرافية.‌ـ‌استخدم‌الباحث‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌عبر‌استبيان‌‌

(.‌SPSS(‌موظفًا،‌وتم‌تحليل‌البيانات‌باستخدام‌برنامج‌)84ه‌على‌)(‌فقرة‌تم‌توزيع33مكون‌من‌)
الأداء‌‌ على‌ التبادلية‌ والقيادة‌ التحويلية‌ القيادة‌ من‌ لكل‌ دال‌ إحصائي‌ تأثير‌ وجود‌ النتائج‌ أظهرت‌

(،‌بينما‌لم‌يظهر‌أي‌تأثير‌للقيادة‌الحرة.‌كما‌كشفت‌النتائج‌عن‌‌0.05الوظيفي‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌
صائيًا‌في‌اتجاهات‌الموظفين‌نحو‌أنماط‌القيادة‌وفقًا‌للجنس‌والعمر‌والمركز‌الوظيفي.‌فروق‌دالة‌إح

 .‌أوصت‌الدراسة‌بتعزيز‌أنماط‌القيادة‌التحويلية‌لما‌لها‌من‌دور‌في‌رفع‌مستوى‌الأداء‌وتحفيز‌العاملين
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استهدفت‌الدراسة‌الكشف‌عن‌العلاقة‌بين‌أنماط‌القيادة‌الثلاثة‌‌‌‌‌  (2017)اسيمو ، دراسة  اما‌‌‌
فرع‌‌‌‌–)الديمقراطي،‌الاستبدادي،‌الفوضوي(‌ومستوى‌أداء‌العاملين‌في‌جمعية‌الهلال‌الأحمر‌الليبي‌‌

(‌متطوعًا.‌بينت‌النتائج‌وجود‌‌50مصراتة.‌استخدم‌الباحث‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌على‌عينة‌من‌)‌
إحصائيًا‌بين‌النمط‌الديمقراطي‌ومستوى‌أداء‌العاملين،‌بينما‌لم‌تظهر‌علاقة‌‌‌‌علاقة‌موجبة‌ودالة

والأداء الاستبدادي‌ النمط‌ بين‌ دلالة‌ الفوضوي‌‌‌‌،ذات‌ النمط‌ بين‌ ارتباط‌ النتائج‌وجود‌ كما‌أظهرت‌
(.‌ـــ‌خلصت‌الدراسة‌إلى‌أن‌القيادة‌الديمقراطية‌تعد‌أكثر‌فعالية‌‌0.05ومستوى‌الأداء‌بمستوى‌دلالة‌)

 ‌‌.في‌تحفيز‌الأداء‌مقارنة‌بالأنماط‌الأخرى‌في‌بيئات‌العمل‌التطوعية

،  دراسة  و  ‌‌(2018)الصوصاع  الإدارية‌‌ القيادة‌ أنماط‌ بين‌ العلاقة‌ تحديد‌ إلى‌ الدراسة‌ تهدف‌
السائدة‌ومستوى‌أداء‌العمل‌في‌إدارة‌الخدمات‌الصحية‌بمدينة‌بنغازي.‌اعتمد‌الباحث‌على‌المنهج‌‌
الوصفي‌التحليلي‌باستخدام‌أداة‌الاستبيان‌لجمع‌البيانات‌من‌مجتمع‌الموظفين‌الإداريين.‌أظهرت‌‌

بينما‌كانت‌العلاقة‌سلبية‌مع‌‌النتائج‌وجود‌علاقة‌ط الديمقراطية‌ومستوى‌الأداء،‌ القيادة‌ ردية‌بين‌
النمطين‌الاستبدادي‌والحُر.‌توصي‌الدراسة‌بتبني‌أساليب‌القيادة‌الديمقراطية‌التي‌تشجع‌المشاركة‌‌

 .واتخاذ‌القرار‌الجماعي‌لما‌لها‌من‌أثر‌إيجابي‌على‌تحسين‌كفاءة‌العمل

تناولت‌الدراسة‌العلاقة‌بين‌أنماط‌القيادة‌والأداء‌المهني‌في‌‌‌(2015)نعيمة و حياة،  دراسة   
الوحدة‌الثانوية‌للحماية‌المدنية‌بذراع‌بن‌خدة‌بولاية‌تيزي‌وزو.‌ـــ‌استخدم‌الباحثان‌المنهج‌الوصفي‌‌

(‌عونًا.‌أظهرت‌التحليلات‌باستخدام‌معامل‌بيرسون‌والمتوسط‌‌50التحليلي،‌وتم‌توزيع‌استبيان‌على‌)‌
وا )الحسابي‌ دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌ ذات‌ المعياري‌وجود‌علاقة‌ أنماط‌‌0.05لانحراف‌ بين‌ ‌)

القيادة‌ومستوى‌الأداء‌المهني.‌أكدت‌النتائج‌أن‌النمط‌الديمقراطي‌هو‌الأكثر‌إسهامًا‌في‌رفع‌الأداء.‌
 .وأوصت‌الدراسة‌بضرورة‌تدريب‌القادة‌على‌تطوير‌مهارات‌القيادة‌التفاعلية‌والتواصل‌المهني

هدفت‌الدراسة‌إلى‌تحديد‌طبيعة‌العلاقة‌بين‌أنماط‌القيادة‌السائدة‌‌‌‌(2021)حزام و بلعباد،  دراسة  
التحليلي‌‌ الوصفي‌ المنهج‌ على‌ اعتمدت‌ قالمة.‌ بولاية‌ المدنية‌ الحماية‌ مركز‌ في‌ الوظيفي‌ والأداء‌

(‌موظفًا.‌أظهرت‌النتائج‌أن‌النمط‌‌40باستخدام‌استبيان‌مكون‌من‌أربعة‌محاور‌شمل‌عينة‌من‌)
نمط‌الديمقراطي‌الذي‌يساهم‌في‌تعزيز‌الأداء‌وتحفيز‌الانضباط‌المهني.‌كما‌‌القيادي‌السائد‌هو‌ال

أوضحت‌أن‌الأساليب‌الاستبدادية‌تحد‌من‌الإبداع‌الوظيفي‌وتضعف‌مستوى‌الرضا‌المهني.‌خلصت‌‌
 .‌الدراسة‌إلى‌ضرورة‌تبني‌سياسات‌تدريبية‌تعزز‌القيادة‌التشاركية‌في‌مؤسسات‌الحماية‌المدنية

ا.،  دراسة  وبينت‌‌ القيادة‌‌‌‌(2022)المطيري  أنماط‌ بين‌ العلاقة‌ الكشف‌عن‌ الدراسة‌ استهدفت‌
التربوية‌والرضا‌الوظيفي‌لدى‌معلمات‌المرحلة‌الثانوية‌في‌محافظة‌حفر‌الباطن.‌استخدمت‌الباحثة‌‌

(‌معلمة.‌بينت‌297المنهج‌الوصفي‌بأسلوبيه‌المسحي‌والارتباطي،‌من‌خلال‌استبانة‌وزعت‌على‌)
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(،‌في‌حين‌كانت‌مستويات‌‌5من‌‌‌‌3.75النتائج‌أن‌النمط‌الديمقراطي‌حاز‌على‌أعلى‌متوسط‌ممارسة‌)
النمط‌‌ بين‌ موجبة‌ علاقة‌ وجود‌ النتائج‌ أظهرت‌ كما‌ متدنية.‌ والتسيبي‌ الديكتاتوري‌ النمط‌ ممارسة‌

تعزيز‌‌الديمقراطي‌والرضا‌الوظيفي،‌وعلاقة‌سالبة‌بين‌النمطين‌الآخرين‌والرضا.‌أوصت‌الدراسة‌ب‌
 .تطبيق‌القيادة‌الديمقراطية‌كمدخل‌أساسي‌لرفع‌الأداء‌والتحفيز‌في‌بيئة‌العمل‌التربوية‌

هدفت‌الدراسة‌إلى‌توضيح‌أشكال‌القيادة‌الإدارية‌وتأثيرها‌‌‌‌‌(2021)حسن و الطيب،  دراسة  
للمحاضرين‌‌ الأكاديمي‌ الأداء‌ تأثر‌ مدى‌ وتحليل‌ التشادية،‌ الجامعات‌ في‌ العاملين‌ على‌سلوكيات‌
بأسلوب‌القيادة‌المتبع.‌استخدم‌الباحثان‌المنهج‌التحليلي‌الوصفي‌وجمع‌البيانات‌من‌خلال‌استبيان‌‌

س.‌أظهرت‌النتائج‌أن‌القادة‌الجامعيين‌لا‌يعتمدون‌على‌المشاركة‌في‌‌موجه‌لأعضاء‌هيئة‌التدري
اتخاذ‌القرار‌ولا‌يشجعون‌المقترحات‌الجماعية،‌مما‌يضعف‌الرضا‌الوظيفي‌ويؤثر‌سلبًا‌على‌الأداء‌
الفاعلية‌‌ لتعزيز‌ الجامعات‌ في‌ التشاركية‌ القيادة‌ مبادئ‌ تطبيق‌ الدراسة‌بضرورة‌ أوصت‌ التعليمي.‌

 .الأكاديمية

تناولت‌الدراسة‌‌‌‌(Shah, Ab. Hamid, Shaikh, & Qureshi, 2016 )دراسة  لوفقا‌‌
العلاقة‌بين‌أساليب‌القيادة‌التبادلية‌والتحويلية‌وأداء‌المديرين‌الوظيفي‌في‌منظمات‌الأعمال،‌مع‌‌
التركيز‌على‌دور‌مشاركة‌العاملين‌كمتغير‌وسيط.‌استخدم‌الباحثون‌منهجًا‌وصفيًا‌تحليليًا‌وتحليلًا‌‌

التح القيادة‌ أن‌ النتائج‌ أظهرت‌ المتغيرات.‌ متعدد‌ بأداء‌‌إحصائيًا‌ إيجابياً‌ ترتبطان‌ والتبادلية‌ ويلية‌
المديرين‌وأن‌مشاركة‌العاملين‌تساهم‌في‌تعزيز‌هذا‌الأثر.‌كما‌كشفت‌الدراسة‌أن‌فشل‌بعض‌القيادات‌
في‌تبني‌الأساليب‌الحديثة‌يؤدي‌إلى‌ضعف‌الكفاءة‌الإنتاجية.‌أوصت‌الدراسة‌بتبني‌أساليب‌القيادة‌

 .داء‌وتحقيق‌أهداف‌المؤسسات‌التحويلية‌كآلية‌أساسية‌لتطوير‌الأ

إندونيسيا‌‌ التنظيمية‌‌(Ilham, 2019)دراسة  وفي‌ الثقافة‌ أثر‌ تحديد‌ إلى‌ الدراسة‌ هذه‌ هدفت‌
وأسلوب‌القيادة‌على‌الرضا‌الوظيفي‌وأداء‌الموظفين‌في‌مؤسسات‌التعليم‌العالي‌الإندونيسية.‌استخدم‌‌

( الهيكلية‌ المعادلات‌ نموذج‌ من‌‌SEM-PLSالباحث‌ عينة‌ على‌ هيئة‌‌‌‌36(‌ أعضاء‌ من‌ عضوًا‌
.‌أظهرت‌النتائج‌أن‌للثقافة‌التنظيمية‌وأسلوب‌‌STIE Perbanas Surabayaالتدريس‌في‌كلية‌‌

‌من‌الرضا‌الوظيفي‌والأداء،‌وأن‌الرضا‌الوظيفي‌يُمثل‌وسيطًا‌‌ القيادة‌تأثيرًا‌إيجابيًا‌مباشرًا‌على‌كلٍّ
المشاركة‌‌ قائمة‌على‌ تنظيمية‌ ثقافة‌ بتعزيز‌ الدراسة‌ القيادة‌والأداء.‌أوصت‌ بين‌ العلاقة‌ جزئيًا‌في‌

 .‌ة‌الأداء‌وتحقيق‌التميز‌المؤسسيوالتعاون‌لتحسين‌كفاء

بين‌أساليب‌‌‌(Sakiru & D’Silva, 2013)دراسة  اما‌‌ العلاقة‌ الدراسة‌على‌تحليل‌ ركزت‌
القيادة‌ورضا‌الموظفين‌عن‌العمل‌في‌الشركات‌الصغيرة‌والمتوسطة‌في‌نيجيريا.‌ـــ‌استخدم‌الباحثان‌‌
استبيانًا‌مكونًا‌من‌مقياس‌ليكرت‌خماسي‌لتقييم‌الأساليب‌القيادية‌ومستوى‌الرضا،‌وطبقت‌الدراسة‌‌
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(‌موظفًا.‌ـــ‌أظهرت‌النتائج‌أن‌القيادة‌التحويلية‌هي‌الأكثر‌شيوعًا‌ومرتبطة‌بمستويات‌‌115على‌)
رضا‌مرتفعة‌مقارنة‌بالأساليب‌الأخرى.‌ـــ‌خلصت‌الدراسة‌إلى‌أن‌تبني‌القادة‌لأسلوب‌القيادة‌التحويلية‌‌

قيادة‌التحفيزية‌لدى‌المدراء‌يسهم‌في‌تحسين‌الإنتاجية‌والولاء‌التنظيمي.‌ـــ‌وأوصت‌بتطوير‌مهارات‌ال
 .في‌المؤسسات‌الصغيرة‌والمتوسطة

القيادة‌لدى‌مديري‌‌‌(Adeyemi , 2010 )دراسة  بينما‌‌ بين‌أساليب‌ الدراسة‌العلاقة‌ بحثت‌
المدارس‌الثانوية‌العليا‌في‌ولاية‌أوندو‌النيجيرية‌ومستوى‌أداء‌المعلمين‌الوظيفي.‌ـــ‌استخدمت‌المنهج‌‌

(‌‌240(‌معلماً‌ومديراً‌ضمن‌)2040الوصفي‌التحليلي‌واستبيانين‌موجهين‌إلى‌عينة‌مكونة‌من‌)
أن‌القيادة‌الديمقراطية‌هي‌الأكثر‌استخدامًا،‌إلا‌أن‌الأداء‌الأفضل‌تحقق‌‌‌‌مدرسة.‌ـــ‌أظهرت‌النتائج

في‌المدارس‌التي‌تمارس‌القيادة‌الاستبدادية‌ضمن‌ضوابط‌مؤسسية‌واضحة.‌ـــ‌وأوصت‌الدراسة‌بدمج‌
الأسلوبين‌الديمقراطي‌والاستبدادي‌لتحقيق‌توازن‌إداري‌يرفع‌من‌جودة‌التعليم‌ويحسن‌الأداء‌الوظيفي‌

 .‌لمعلمينل

،  دراسة  اما‌‌ داخل‌(2023)منصور  والإدارة‌ القيادة‌ أساليب‌ بين‌ العلاقة‌ الدراسة‌ هذه‌ تتناول‌
المؤسسات‌الإعلامية‌الأردنية‌وأثرها‌على‌جودة‌الأداء‌المؤسسي،‌حيث‌هدفت‌إلى‌تحليل‌استراتيجيات‌‌
ـــ‌استخدم‌ القيادة‌المتبعة‌وتأثيرها‌على‌البيئة‌المهنية‌في‌المؤسسات‌الإعلامية‌الرسمية‌والخاصة.‌

هج‌الوصفي‌التحليلي‌مدعومًا‌بالمقابلات‌وتحليل‌الوثائق‌الرسمية‌لرصد‌واقع‌الممارسات‌الباحث‌المن
القيادية.‌ـــ‌أظهرت‌النتائج‌أن‌ضعف‌التدريب،‌وانعدام‌الثقة‌بين‌القيادات‌والعاملين،‌وغياب‌الرؤية‌‌

بضرو‌ الدراسة‌ أوصت‌ ـــ‌ الإعلامي.‌ الأداء‌ فعالية‌ في‌ سلبًا‌ تؤثر‌ الواضحة‌ وضع‌‌الاستراتيجية‌ رة‌
وتطوير‌‌ الاتصالية‌ السياسات‌ صياغة‌ في‌ والصحفيين‌ الخبراء‌ تشرك‌ شاملة‌ إعلامية‌ استراتيجية‌

 .‌التشريعات‌لتعزيز‌الحرية‌والمهنية‌في‌العمل‌الإعلامي

استهدفت‌هذه‌الدراسة‌معرفة‌دور‌القيادات‌الإدارية‌داخل‌مؤسسة‌‌‌‌(2016)مروش،  دراسة  اما‌‌
الإذاعة‌الجزائرية‌في‌تطوير‌أدائها‌المؤسسي،‌مع‌التركيز‌على‌السمات‌القيادية‌المؤثرة‌في‌العلاقة‌
بين‌القائد‌والمرؤوسين.‌اعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌من‌خلال‌المقابلات‌وتحليل‌‌

مية‌الداخلية.‌توصلت‌النتائج‌إلى‌أن‌القيادة‌في‌المؤسسات‌الإعلامية‌تمتاز‌بازدواجية‌الوثائق‌التنظي‌
الكفاءة‌‌ بين‌ يجمعون‌ الناجحين‌هم‌من‌ القادة‌ وأن‌ المعلومات،‌ وإدارة‌ إدارة‌الأشخاص‌ بين‌ الأدوار‌
في‌ القيادي‌ التدريب‌ برامج‌ بتكثيف‌ الدراسة‌ أوصت‌ النظري.‌ والتكوين‌ العملية‌ والخبرة‌ ‌المهنية‌

 .‌المؤسسات‌الإعلامية‌وتبني‌أساليب‌القيادة‌التحفيزية‌لتطوير‌بيئة‌العمل‌الإعلامي

هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌تحديد‌أثر‌أنماط‌القيادة‌)الخدمية،‌‌‌‌(Ning, 2022)دراسة  وفي‌ماليزيا‌‌
اعتمد‌ ـــ‌ الماليزية.‌ الإعلامية‌ المؤسسات‌ في‌ الجماعي‌ والعمل‌ التعاون‌ على‌ الأصيلة(‌ الأخلاقية،‌
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الباحث‌المنهج‌الوصفي‌الارتباطي‌عبر‌استبيان‌شمل‌العاملين‌في‌كبريات‌المؤسسات‌الإعلامية‌‌
موظفًا.‌ـــ‌أظهرت‌النتائج‌قبول‌جميع‌الفرضيات،‌حيث‌تبين‌‌‌‌10,508الماليزية،‌وبلغ‌عدد‌المشاركين‌‌

عي.‌ـــ‌خلصت‌‌أن‌كل‌نمط‌من‌أنماط‌القيادة‌يؤثر‌إيجابيًا‌في‌تعزيز‌روح‌التعاون‌وجودة‌العمل‌الجما
الدراسة‌إلى‌أن‌القيادة‌الأخلاقية‌والخدمية‌تشكلان‌أساسًا‌لتحفيز‌الابتكار‌وتحسين‌أداء‌فرق‌العمل‌‌

 .‌الإعلامية،‌وأوصت‌بتبني‌سياسات‌مؤسسية‌تُعزز‌هذه‌الأنماط‌في‌المؤسسات‌الإعلامية

تناولت‌هذه‌الدراسة‌أثر‌أساليب‌القيادة‌على‌نجاح‌فرق‌العمل‌‌‌‌(SETHOLE, 2020)دراسة  ‌
في‌مشاريع‌تكنولوجيا‌المعلومات‌والاتصالات‌بجنوب‌أفريقيا،‌مؤكدة‌أن‌القيادة‌الفعالة‌تمثل‌محور‌‌
النجاح‌في‌بيئات‌العمل‌المعقدة.‌ـــ‌استخدمت‌الدراسة‌مزيجًا‌من‌الأسلوبين‌الكمي‌والنوعي‌من‌خلال‌‌

.‌ـــ‌‌ICTفردًا‌من‌قوات‌الدفاع‌الوطني‌المنخرطين‌في‌مشاريع‌‌490لات‌موجهة‌مع‌استبيانات‌ومقاب
النتائج‌أن‌الكفاءة‌الاجتماعية،‌والقدرة‌المعرفية،‌والانفتاح،‌والذكاء‌العاطفي‌تمثل‌مقومات‌‌ كشفت‌

لتفاعلية‌‌أساسية‌للقيادة‌الناجحة.‌ـــ‌أوصت‌الدراسة‌بتبني‌برامج‌تطوير‌قيادي‌تركز‌على‌بناء‌المهارات‌ا
 والمعرفية‌لرفع‌كفاءة‌إدارة‌المشاريع‌الرقمية‌

،  دراسة   دقة  أبو  و   ، المجيني  القيادة‌‌‌‌(2020)فايز،  أنماط‌ أثر‌ تحليل‌ إلى‌ الدراسة‌ تهدف‌
)التحويلية،‌التبادلية،‌التشاركية(‌على‌أداء‌الفرق‌في‌إحدى‌كبريات‌شركات‌النفط‌والغاز‌الإماراتية،‌‌
مع‌دراسة‌أثر‌الثقافة‌التنظيمية‌كمتغير‌معدل.‌ـــ‌استخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الكمي‌عبر‌استبيان‌موجه‌‌

.‌ـــ‌أظهرت‌النتائج‌علاقة‌إيجابية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌Smart PLSرنامج‌‌وتحليل‌البيانات‌باستخدام‌ب
بين‌جميع‌الأنماط‌القيادية‌وأداء‌الفرق،‌كما‌تبين‌أن‌الثقافة‌التنظيمية‌المتصورة‌تعزز‌هذه‌العلاقة‌‌
بشكل‌ملحوظ.‌ـــ‌أوصت‌الدراسة‌بصياغة‌سياسات‌داخلية‌تشجع‌القيادة‌التشاركية‌والتحويلية‌لتطوير‌‌

 .‌داء‌وتعزيز‌الثقافة‌التنظيمية‌الإيجابيةالأ

تناولت‌هذه‌الدراسة‌أثر‌أساليب‌القيادة‌على‌الأداء‌المؤسسي‌في‌‌‌(2017)عبد الرجمن،  دراسة  و ‌‌‌
الباحث‌‌ استخدم‌ ـــ‌ العام.‌ القطاع‌ والإنتاجية‌في‌ القيادة‌ بين‌ العلاقة‌ لفهم‌ السعودية،‌سعيًا‌ الوزارات‌

وزارة‌سعودية،‌مع‌تطبيق‌‌‌‌16موظف‌في‌‌‌‌400المنهج‌الكمي‌القائم‌على‌تحليل‌مقطعي‌لبيانات‌‌
ـــ‌بينت‌النتائج‌وجود‌تأثير‌معنوي‌قوي‌لأساليب‌القيادة‌PLS-SEMهيكلية‌‌نمذجة‌المعادلات‌ال ‌.

(،‌مما‌يوضح‌أهمية‌القيادة‌كعامل‌محوري‌في‌رفع‌0.01على‌الأداء‌التنظيمي‌عند‌مستوى‌دلالة‌)
ـــ‌أوصت‌الدراسة‌بضرورة‌الاستثمار‌في‌برامج‌تطوير‌القادة‌الحكوميين‌‌ كفاءة‌المؤسسات‌العامة.‌

 .‌ليب‌القيادة‌التحويلية‌لتجويد‌الأداء‌المؤسسيوتعزيز‌أسا

هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌تحديد‌تأثير‌أنماط‌القيادة‌)التبادلية،‌‌‌‌(2015)البلوشي و نوار،  دراسة  أما‌‌
التحويلية،‌السلبية(‌على‌أداء‌المؤسسات‌الصغيرة‌والمتوسطة،‌مع‌التركيز‌على‌تحديد‌أسلوب‌القيادة‌
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الأكثر‌فعالية.‌ـــ‌اعتمد‌الباحثان‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌واستخدما‌استبيان‌القيادة‌متعددة‌العوامل‌‌
(MLQلجمع‌البيانات‌وتحليلها‌إحصائيًا.‌ـــ‌أظهرت‌النتائج‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تسهم‌بشكل‌واضح‌‌)

نتائج‌‌ القيادة‌السلبية‌أدت‌إلى‌ في‌تحسين‌الأداء‌المؤسسي‌مقارنة‌بالأنماط‌الأخرى،‌في‌حين‌أن‌
ير‌بيئة‌عمل‌عكسية.‌ـــ‌أوصت‌الدراسة‌بترسيخ‌ثقافة‌القيادة‌التحويلية‌في‌المؤسسات‌الصغيرة‌لتطو‌

 .محفزة‌ومستدامة

تناولت‌الدراسة‌العلاقة‌بين‌أساليب‌القيادة‌المختلفة‌والتحفيز‌الوظيفي‌‌‌‌‌(2020)الذيب ،  دراسة  و ‌
لدى‌موظفي‌الجهات‌الحكومية‌في‌محافظة‌الخرج،‌منطقة‌الرياض.‌ـــ‌استخدم‌الباحث‌المنهج‌الكمي‌

على‌‌ وُزّع‌ استبيان‌ على‌ باستخدام‌‌‌‌130بالاعتماد‌ النتائج‌ تحليل‌ وتم‌ أظهرت‌‌SPSSموظفًا،‌ ـــ‌ ‌.
النتائج‌أن‌أساليب‌القيادة‌الأبوية‌والتحويلية‌واللامبالية‌تؤثر‌إيجابيًا‌على‌مستوى‌التحفيز‌بنسبة‌تفسير‌‌

،‌بينما‌لم‌يظهر‌الأسلوب‌الاستبدادي‌أي‌تأثير‌يذكر.‌ـــ‌أوصت‌الدراسة‌بتبني‌القادة‌‌%66.5بلغت‌‌
 .‌ي‌بيئة‌العمل‌الحكوميةين‌التحفيز‌والإنتاجية‌فالسعوديين‌للأساليب‌التحويلية‌والأبوية‌في‌القيادة‌لتحس‌

استهدفت‌هذه‌الدراسة‌الكشف‌عن‌التأثير‌التفاضلي‌لأنماط‌‌‌‌ (Alharbi, 2025)دراسة   أما‌‌
القيادة‌)التحويلية،‌المستقلة،‌غير‌المتدخلة،‌الشاملة(‌على‌الأداء‌المبتكر‌في‌الشركات‌الصناعية‌‌
السعودية‌الصغيرة‌والمتوسطة،‌مع‌دراسة‌الدور‌الوسيط‌لسلوك‌الابتكار‌الفردي.‌ـــ‌اعتمدت‌الدراسة‌‌

قائدًا‌ومديرًا‌من‌مختلف‌المناطق‌السعودية،‌وتم‌تحليل‌‌‌‌374ام‌استبيان‌شمل‌‌المنهج‌الكمي‌باستخد‌
.‌ـــ‌أظهرت‌النتائج‌أن‌القيادة‌الشاملة‌والتحويلية‌لهما‌‌SEMالبيانات‌باستخدام‌المعادلات‌الهيكلية‌‌

لية‌تأثير‌مباشر‌وقوي‌على‌الأداء‌المبتكر‌من‌خلال‌تعزيز‌السلوك‌الابتكاري‌للموظفين،‌بينما‌تقل‌فعا
القيادة‌المستقلة‌وغير‌المتدخلة.‌ـــ‌أوصت‌الدراسة‌بترسيخ‌الممارسات‌القيادية‌التحويلية‌لتعزيز‌الابتكار‌‌

  .المؤسسي‌في‌الشركات‌الصغيرة‌والمتوسطة‌السعودية

سعت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌تحليل‌أثر‌النمط‌‌‌‌‌‌(2020)قداش، حاجي، و التونسي،  دراسة  بينما‌‌
القيادي‌السائد‌على‌الدافعية‌للإنجاز‌لدى‌فرق‌العمل‌في‌مؤسسة‌النقل‌الحضري‌بورقلة.‌ـــ‌استخدم‌

ــ‌أظهرت‌النتائج‌‌‌‌60الباحثون‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌واستبانة‌وُزعت‌على‌عينة‌مكونة‌من‌‌ عاملًا.‌ـ
بالمؤسسة،‌وأن‌مستوى‌الدافعية‌للإنجاز‌مرتفع‌رغم‌عدم‌وجود‌‌أن‌النمط‌القيادي‌التبادلي‌هو‌السائد‌

أثر‌للنمط‌السائد‌على‌الدافعية،‌بينما‌تبين‌أن‌النمط‌الديكتاتوري‌يضعف‌الحافزية.‌ـــ‌أوصت‌الدراسة‌
 .بتطوير‌ممارسات‌القيادة‌التفاعلية‌التي‌تراعي‌التحفيز‌والمشاركة‌الفعالة‌للعاملين

هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌فحص‌خصائص‌القيادة‌التحويلية‌وتأثيرها‌‌ ‌‌(Alessa, 2021)دراسة  و 
على‌الأداء‌في‌الجامعات‌الحكومية‌السعودية‌من‌منظور‌سلوكي‌وإداري.‌ـــ‌استخدم‌الباحث‌المنهج‌

‌‌2011لمراجعة‌الأدبيات‌بين‌عامي‌‌‌‌NVIVO 11الوثائقي‌والتحليل‌الموضوعي‌باستخدام‌برنامج‌‌
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دراسة‌تطبيقية‌داخل‌الجامعات‌السعودية.‌ـــ‌أظهرت‌النتائج‌أن‌القيادة‌التحويلية‌‌‌‌22،‌ودرس‌‌2020و
تُمارس‌من‌خلال‌أربعة‌أبعاد‌أساسية:‌التأثير‌المثالي،‌التحفيز‌الفكري،‌الدافع‌الإلهامي،‌والاعتبار‌‌

اع‌الإداري.‌ـــ‌أوصت‌الدراسة‌الفردي،‌وأنها‌ترتبط‌إيجابيًا‌بالالتزام‌التنظيمي‌والرضا‌الوظيفي‌والإبد‌
 .بتعزيز‌أدوار‌القيادة‌التحويلية‌في‌الجامعات‌لتطوير‌بيئة‌أكاديمية‌محفزة‌وداعمة‌للتميز

تناولت‌الدراسة‌المقارنة‌بين‌أساليب‌القيادة‌في‌القطاعين‌العام‌‌‌‌(1997)العنزي ،  دراسة  بينما‌‌
الثقافة‌‌ بين‌ العلاقة‌ فهم‌ بهدف‌ تجاهها،‌ الموظفين‌ فعل‌ السعودية‌وردود‌ العربية‌ بالمملكة‌ والخاص‌
التنظيمية‌السعودية‌وأنماط‌القيادة.‌ـــ‌استخدم‌الباحث‌المنهج‌المقارن‌عبر‌استبيانات‌وتحليل‌وصفي‌‌

النتائج‌عن‌تباين‌واضح‌بين‌القيادات‌لبيانات‌من‌م ـــ‌كشفت‌ نظمات‌متعددة‌المستويات‌الإدارية.‌
الحكومية‌التي‌تميل‌إلى‌المركزية‌والتحفظ،‌والقيادات‌في‌القطاع‌الخاص‌التي‌تميل‌إلى‌المشاركة‌‌

زيز‌والتشاور.‌ـــ‌أوصت‌الدراسة‌بضرورة‌إصلاح‌الأنماط‌القيادية‌في‌الأجهزة‌الحكومية‌السعودية‌وتع
 .‌ثقافة‌التفويض‌والمساءلة‌لرفع‌كفاءة‌الأداء‌الإداري‌

استهدفت‌هذه‌الدراسة‌تحليل‌‌‌‌(Alharthi, Ghosh, & Shamsy, 2023)دراسة  وجاءت‌‌‌
،‌من‌خلال‌تقييم‌‌2030صفات‌القيادة‌لدى‌القادة‌السعوديين‌الناشئين‌ودورها‌في‌دعم‌رؤية‌السعودية‌‌

أبعاد‌القيادة‌التحويلية‌داخل‌الشركات‌التجارية‌بالرياض.‌ـــ‌استخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الكمي‌من‌خلال‌‌
على‌‌ وُزّع‌ التنفيذية‌‌128استبيان‌ القيادات‌ تحليل‌‌من‌ وتم‌ الأساليب‌‌‌‌102،‌ باستخدام‌ استبيان‌

الإحصائية‌المتقدمة.‌ـــ‌أظهرت‌النتائج‌ارتفاع‌مستويات‌القيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌)التأثير‌المثالي،‌‌
التحفيز،‌التمكين،‌التفكير‌الجماعي(‌وتأثيرها‌الإيجابي‌المباشر‌في‌دعم‌الرؤية‌الوطنية.‌ـــ‌أوصت‌

مفاهيم‌‌ بتعزيز‌ يواكب‌الدراسة‌ بما‌ الشابة‌ القيادات‌ وتنمية‌ السعودية‌ المنظمات‌ الملهمة‌في‌ القيادة‌
‌.متطلبات‌التحول‌الوطني

هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌تحليل‌أثر‌القيادة‌التشاركية‌في‌تحسين‌‌‌‌‌‌(2023)بقشان ،  دراسة  بينما‌‌
القرار‌ في‌ المشاركة‌ أبعاد‌ دراسة‌ عبر‌ السعودية،‌ الاتصالات‌ بشركة‌ الافتراضية‌ العمل‌ فرق‌ أداء‌
والعلاقات‌الإنسانية‌وتفويض‌السلطة.‌ـــ‌استخدم‌الباحث‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌واستبيانًا‌وُزّع‌على‌‌

.‌ـــ‌بينت‌النتائج‌وجود‌أثر‌‌SPSSفرق‌افتراضية،‌وتم‌تحليل‌البيانات‌باستخدام‌‌‌‌موظفًا‌ضمن‌‌111
دال‌إحصائيًا‌لأبعاد‌القيادة‌التشاركية‌في‌تعزيز‌أداء‌الفرق،‌خصوصًا‌في‌مجالي‌العلاقات‌الإنسانية‌‌
وتفويض‌السلطة،‌دون‌وجود‌فروق‌ديموغرافية‌مؤثرة.‌ـــ‌أوصت‌الدراسة‌بتوسيع‌نطاق‌تطبيق‌القيادة‌‌

ممارس وتبني‌ الرقمية،‌ العمل‌ بيئة‌ في‌ والالتزام‌‌التشاركية‌ الأداء‌ كفاءة‌ لرفع‌ الإلكترونية‌ القيادة‌ ات‌
 .‌التنظيمي‌في‌الفرق‌الافتراضية



46 

 

سعت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌تحليل‌العلاقة‌التأثيرية‌بين‌‌‌‌(2021شيخي وآخرون,  )دراسة  أوضحت‌‌
أبعاد‌‌ بعد‌من‌ أثر‌كل‌ تحديد‌ وذلك‌من‌خلال‌ الوظيفي،‌ أدائهم‌ للعاملين‌ومستوى‌ النفسي‌ التمكين‌
التمكين‌النفسي‌والمتمثلة‌في‌)التأثير،‌أهمية‌العمل،‌الاستقلالية،‌الكفاءة(‌على‌الأداء‌الوظيفي‌في‌‌

نة‌سعيدة.‌استخدمت‌الباحثتان‌المنهج‌الكمي‌التطبيقي،‌حيث‌تم‌توزيع‌‌مديرية‌اتصالات‌الجزائر‌بمدي
استبيان‌على‌عينة‌عشوائية‌من‌موظفي‌المديرية،‌وتم‌تحليل‌البيانات‌باستخدام‌نموذج‌المعادلات‌

.‌توصلت‌النتائج‌إلى‌أن‌أبعاد‌التمكين‌النفسي‌‌Smart PLS3عبر‌برنامج‌‌‌PLSالهيكلية‌بمنهجية‌
تأثيرًا‌متساويًا‌على‌الأداء‌الوظيفي،‌حيث‌ظهر‌أن‌بعد‌أهمية‌العمل‌يمثل‌العامل‌‌الأربعة‌لا‌تمارس‌‌

الأكثر‌تأثيرًا‌في‌تحسين‌الأداء‌مقارنة‌ببقية‌الأبعاد،‌يليه‌بعد‌الكفاءة،‌بينما‌لم‌يظهر‌كل‌من‌الاستقلالية‌
ك‌العاملين‌لقيمة‌وأهمية‌‌والتأثير‌تأثيرًا‌ذا‌دلالة‌معنوية‌على‌الأداء.‌وقد‌فسّرت‌الباحثتان‌ذلك‌بأن‌إدرا

‌.مهامهم‌يولّد‌دافعًا‌ذاتيًا‌أقوى‌نحو‌الأداء‌المتميز‌أكثر‌من‌مجرد‌منحهم‌حرية‌أو‌سلطة‌اتخاذ‌القرار

تناولت‌هذه‌الدراسة‌مفهوم‌الأداء‌الوظيفي‌بوصفه‌أحد‌الركائز‌الحيوية‌‌‌‌(2018أرفيس,  )دراسة  و ‌‌‌
في‌العملية‌الإدارية‌والتنظيمية‌داخل‌المؤسسات،‌كونه‌يرتبط‌بالعنصر‌البشري‌الذي‌يمثل‌المحرك‌
الأساسي‌للنشاط‌الإنتاجي،‌والمسؤول‌عن‌تحويل‌المدخلات‌إلى‌مخرجات‌قابلة‌للاستهلاك.‌وأكد‌‌

الأداء‌الوظيفي‌لا‌تنحصر‌في‌إطار‌المؤسسة‌فحسب،‌بل‌تمتد‌لتسهم‌في‌تحقيق‌‌الباحث‌أن‌أهمية‌‌
التنمية‌الاقتصادية‌والاجتماعية‌على‌مستوى‌الدولة.‌بيّنت‌الدراسة‌أن‌الأداء‌الوظيفي‌يتضمن‌مجموعة‌‌

ف‌‌عناصر‌تتعلق‌بمعرفة‌الوظيفة،‌ونوعية‌العمل‌وكميته،‌والمثابرة‌والموثوقية‌والوقت‌والتكلفة،‌وتختل
يمكن‌ المصدر‌ معيار‌ وفق‌ المثال،‌ سبيل‌ فعلى‌ التقييم.‌ في‌ المستخدمة‌ المعايير‌ باختلاف‌ أنواعه‌
التمييز‌بين‌الأداء‌الداخلي‌والخارجي،‌ووفق‌معيار‌الشمولية‌يمكن‌التمييز‌بين‌الأداء‌الكلي‌والجزئي.‌

دورية‌مبنية‌على‌أسس‌‌كما‌أوضحت‌الدراسة‌أن‌تحسين‌الأداء‌يستلزم‌اعتماد‌الإدارة‌على‌عملية‌تقييم‌‌
علمية‌دقيقة،‌مع‌الإشارة‌إلى‌أبرز‌النظريات‌التي‌فسّرت‌الأداء‌الوظيفي‌مثل‌النظرية‌الكلاسيكية‌‌
المتأثرة‌بالثورة‌الصناعية،‌ونظرية‌العلاقات‌الإنسانية‌التي‌ركّزت‌على‌البعد‌الإنساني‌للعامل‌داخل‌

‌.‌بيئة‌العمل

هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌إبراز‌دور‌المهارات‌القيادية‌في‌‌‌‌(2022عيسى & مهيري,  )دراسة  بينما‌‌
تحسين‌أداء‌فرق‌العمل‌داخل‌المؤسسات‌الاقتصادية،‌من‌خلال‌تحليل‌العلاقة‌بين‌أنماط‌القيادة‌
وأداء‌الفرق‌التقنية.‌اعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌حيث‌تم‌استهداف‌مجتمع‌مكون‌‌

لفرق‌التقنية‌المسؤولة‌عن‌إصلاح‌الأعطال‌وتركيب‌الشبكات‌الهاتفية.‌‌من‌خمسين‌عاملًا‌وعاملة‌من‌ا
وتم‌جمع‌البيانات‌باستخدام‌استبانة‌أعدت‌لقياس‌متغيرات‌القيادة‌وأداء‌الفرق.‌أظهرت‌النتائج‌أن‌‌
المهارات‌القيادية‌تمارس‌بدرجات‌متفاوتة‌داخل‌الفرق،‌وأن‌المهارات‌التنظيمية‌كان‌لها‌التأثير‌الأكبر‌‌

رفع‌أداء‌فرق‌العمل،‌في‌حين‌غاب‌تأثير‌المهارات‌الإنسانية‌إلى‌حد‌كبير.‌كما‌تبين‌وجود‌فروق‌‌في‌‌
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ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌استجابات‌أفراد‌العينة‌تُعزى‌إلى‌متغير‌الخبرة‌العملية،‌بينما‌لم‌تظهر‌فروق‌
القيادية‌الإنسانية‌‌ القدرات‌ الدراسة‌بضرورة‌تطوير‌ التعليمي.‌وأوصت‌ المستوى‌ أو‌ بالعمر‌ مرتبطة‌

‌.‌يةوالإشرافية‌لدى‌قادة‌الفرق‌بما‌يعزز‌التفاعل‌والتكامل‌بين‌أعضاء‌الفرق‌التقن

تتناول‌هذه‌الدراسة‌أثر‌تطبيقات‌الإدارة‌الإلكترونية‌على‌تحسين‌‌‌‌(ت‌.د ,pdf.مروة‌‌قرفي)دراسة  و ‌
أداء‌فرق‌العمل‌في‌المنظمات‌الجزائرية،‌من‌خلال‌دراسة‌تطبيقية‌على‌مديرية‌الاتصالات‌السلكية‌‌
أداة‌ واستخدمت‌ التحليلي،‌ الوصفي‌ المنهج‌ إلى‌ الباحثة‌ استندت‌ قالمة.‌ بولاية‌ الوطنية‌ واللاسلكية‌

.‌‌SPSS(‌موظفًا،‌وتم‌تحليل‌النتائج‌باستخدام‌برنامج‌52لبيانات‌من‌عينة‌بلغت‌)‌الاستبيان‌لجمع‌ا
—‌كشفت‌النتائج‌عن‌وجود‌تأثير‌ذي‌دلالة‌إحصائية‌لتطبيقات‌الإدارة‌الإلكترونية‌في‌مختلف‌أبعادها

ما‌ك‌،على‌أداء‌فرق‌العمل—التقنية،‌والاتصالية،‌والإدارية،‌وكفاءة‌الموارد‌البشرية،‌وأمن‌المعلومات‌
التعاون‌بين‌أعضاء‌‌ التكنولوجيا‌الرقمية‌في‌العمليات‌الإدارية‌يعزز‌ خلصت‌الدراسة‌إلى‌أن‌دمج‌

الكفاءة‌والإنتاجية إلى‌‌‌‌،الفريق،‌ويرفع‌من‌مستوى‌ الرامية‌ التوصيات‌ الباحثة‌مجموعة‌من‌ وقدمت‌
تطوير‌نظم‌الإدارة‌الإلكترونية‌ودعم‌مهارات‌العاملين‌في‌استخدامها‌بما‌يسهم‌في‌تحسين‌الأداء‌

‌.‌الجماعي‌للمؤسسة

سعى‌هذا‌البحث‌إلى‌دراسة‌أثر‌تمكين‌الموظفين‌‌‌‌(ت‌.د‌ ,ouargli-fatima.pdf)دراسة  وفي‌‌
على‌تحسين‌أداء‌فرق‌العمل‌في‌شركة‌توزيع‌الكهرباء‌والغاز‌بمدينة‌ورقلة،‌وذلك‌من‌خلال‌تحديد‌‌
التحليلي،‌‌ الوصفي‌ المنهج‌ الباحثة‌ استخدمت‌ الجماعي.‌ بالأداء‌ وعلاقته‌ التمكين‌ تطبيق‌ مستوى‌

(‌موظفًا،‌وتم‌تحليلها‌‌50على‌عينة‌عشوائية‌قوامها‌)وجمعت‌البيانات‌بواسطة‌استبيان‌تم‌توزيعه‌‌
برنامج‌‌ بدرجة‌مرتفعة‌‌SPSSباستخدام‌ والغاز‌تطبق‌ الكهرباء‌ توزيع‌ أن‌مديرية‌ النتائج‌ .‌أظهرت‌

مفاهيم‌التمكين‌الإداري‌والنفسي،‌وأن‌هناك‌علاقة‌طردية‌قوية‌ودالة‌إحصائيًا‌بين‌مستوى‌تمكين‌
العمل فرق‌ كفاءة‌ وارتفاع‌ والثقة‌‌العاملين‌ والاستقلالية‌ بالمسؤولية‌ الإحساس‌ تعزيز‌ أن‌ تبين‌ كما‌ ‌.

الدراسة‌بضرورة‌‌ وأوصت‌ الجماعي.‌ الأداء‌ وتحسين‌جودة‌ الفريق‌ إنتاجية‌ رفع‌ في‌ يسهم‌ المتبادلة‌
 .‌ترسيخ‌ثقافة‌التمكين‌في‌بيئة‌العمل‌بما‌يعزز‌المشاركة‌الفاعلة‌في‌صنع‌القرار

 التعقيب على الدراسات السابقة 
من‌خلال‌مراجعتي‌التحليلية‌المتعمقة‌للدراسات‌السابقة‌التي‌تناولت‌موضوع‌أساليب‌وأنماط‌القيادة‌

(،‌2022(،‌والعنزي‌)2021(،‌والسديري‌)2019وأثرها‌على‌أداء‌فرق‌العمل،‌مثل‌دراسات‌الشمري‌)
(،‌لاحظت‌أن‌هناك‌اهتمامًا‌أكاديميًا‌واسعًا‌بفهم‌الدور‌المحوري‌‌2023(،‌والخليفي‌)2020)‌‌وعبد‌الله‌

الذي‌تلعبه‌القيادة‌في‌تحسين‌بيئة‌العمل‌وتعزيز‌كفاءة‌الأفراد‌والجماعات‌داخل‌المؤسسات.‌وقد‌‌
أكثر‌الأنماط‌‌أجمعت‌أغلب‌هذه‌الدراسات‌على‌أن‌القيادة‌الفاعلة،‌خصوصًا‌القيادة‌التحويلية،‌تُعد‌من‌‌
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تأثيرًا‌في‌تحفيز‌العاملين‌ورفع‌مستوى‌التفاعل‌والانسجام‌بين‌أعضاء‌الفرق،‌بينما‌يؤدي‌الاعتماد‌‌
الرضا‌ وانخفاض‌ الإنتاجية‌ وتراجع‌ الالتزام‌ إلى‌ضعف‌ البيروقراطية‌ أو‌ السلطوية‌ الأساليب‌ على‌

‌الوظيفي.‌
التحليلي‌وأدوات‌جمع‌ كما‌لاحظت‌أن‌معظم‌الدراسات‌السابقة‌اعتمدت‌على‌المنهج‌الوصفي‌
بيانات‌ميدانية‌مثل‌الاستبيان‌والمقابلة‌المباشرة‌لقياس‌أثر‌أنماط‌القيادة‌المختلفة‌على‌متغيرات‌الأداء‌‌

لعمل.‌إلا‌أن‌‌التنظيمي،‌وهو‌ما‌يعكس‌أهمية‌هذا‌المنهج‌في‌دراسة‌السلوك‌التنظيمي‌داخل‌بيئات‌ا
الملاحظ‌هو‌أن‌أغلب‌هذه‌الدراسات‌انصبت‌على‌قطاعات‌صناعية‌أو‌تعليمية‌أو‌خدمية‌تقليدية،‌‌
مثل‌المؤسسات‌الحكومية‌أو‌الشركات‌الهندسية‌أو‌التعليمية،‌دون‌أن‌تمتد‌إلى‌قطاع‌الإنتاج‌الإعلامي‌‌

الإبداعية‌المتكاملة‌التي‌‌‌‌الذي‌يتميز‌بخصوصية‌عالية‌في‌طبيعة‌عمله‌واعتماده‌الكبير‌على‌الفرق‌
‌تتطلب‌تنسيقًا‌مستمرًا‌بين‌المهارات‌الفنية‌والإدارية.

وفي‌سياق‌المقارنة‌بين‌نتائج‌تلك‌الدراسات،‌تبين‌أن‌أغلبها‌أكدت‌وجود‌علاقة‌إيجابية‌بين‌القيادة‌
الشمري‌‌ نتائج‌ الفرق،‌حيث‌أوضحت‌ داخل‌ المرتفعة‌ الأداء‌ وبين‌مستويات‌ والديمقراطية‌ التحويلية‌

عمل‌محفزة‌‌‌‌(‌أن‌القائد‌الذي‌يعتمد‌أسلوب‌التحفيز‌والتمكين‌يخلق‌بيئة‌2021(‌والسديري‌)‌2019)
(‌إلى‌أن‌غياب‌التواصل‌الفعّال‌داخل‌الفريق‌2020)‌‌عبد‌اللهللإبداع‌والالتزام،‌بينما‌أشارت‌دراسة‌‌

يؤدي‌إلى‌ضعف‌في‌الأداء‌وتدني‌في‌مستويات‌الثقة‌التنظيمية.‌ومع‌ذلك،‌تباينت‌الدراسات‌في‌
والتمكين‌ الداخلي‌ التحفيز‌ على‌ ركز‌ فبعضها‌ العلاقة،‌ تلك‌ تفسر‌ التي‌ الوسيطة‌ المتغيرات‌ تحديد‌

رضا‌الوظيفي‌والانتماء‌التنظيمي‌كمتغيرات‌وسيطة‌مؤثرة‌في‌‌الإداري،‌بينما‌دراسات‌أخرى‌تناولت‌ال
‌العلاقة‌بين‌القيادة‌والأداء.

أما‌من‌حيث‌أوجه‌التشابه،‌فإن‌دراستي‌تتقاطع‌مع‌تلك‌الدراسات‌السابقة‌في‌تركيزها‌على‌أهمية‌
أنماط‌القيادة‌بوصفها‌محددًا‌رئيسًا‌لأداء‌فرق‌العمل،‌كما‌أنها‌تشترك‌معها‌في‌اعتماد‌المنهج‌الكمي‌

المتغي بين‌ العلاقات‌ لاستخلاص‌ الإحصائية‌ البيانات‌ تحليل‌ على‌ المبني‌ المستقلة‌‌الميداني‌ رات‌
والتابعة.‌كذلك،‌فإن‌دراستي‌تستفيد‌من‌الأطر‌النظرية‌التي‌تناولتها‌الأدبيات‌السابقة‌مثل‌نظرية‌‌

‌القيادة‌التحويلية‌والقيادة‌التفاعلية‌في‌تفسير‌العلاقة‌بين‌سلوك‌القائد‌وأداء‌الفريق.
في‌المقابل،‌تظهر‌أوجه‌الاختلاف‌في‌أن‌دراستي‌الحالية‌تنتقل‌بالبحث‌من‌الإطار‌العام‌للقيادة‌
الإدارية‌إلى‌الإطار‌التخصصي‌لقيادة‌الفرق‌في‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي،‌وهو‌مجال‌لم‌تتناوله‌‌

العمل‌الإعلامية‌‌الدراسات‌السابقة‌بالقدر‌الكافي‌رغم‌أهميته‌المتزايدة‌في‌الاقتصاد‌السعودي.‌فبيئة‌‌
تتميز‌بدرجة‌عالية‌من‌التعقيد‌التنظيمي‌والإبداعي،‌وتتطلب‌أنماطًا‌قيادية‌تجمع‌بين‌الحزم‌والمرونة‌
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وبين‌الرؤية‌الاستراتيجية‌والقدرة‌على‌إدارة‌المواهب‌المبدعة.‌كما‌أن‌الفرق‌الإعلامية‌تعمل‌تحت‌
‌ضغط‌الوقت‌وتعدد‌المهام،‌مما‌يجعل‌القيادة‌عنصرًا‌حاسمًا‌في‌تحقيق‌التناغم‌والابتكار‌الجماعي.‌

وتتميز‌دراستي‌كذلك‌بأنها‌تُعالج‌الواقع‌السعودي‌المعاصر‌في‌مدينة‌الرياض،‌وهي‌مركز‌النشاط‌‌‌‌
الإعلامي‌في‌المملكة،‌ومن‌هذا‌المنطلق،‌تسعى‌دراستي‌إلى‌سد‌فجوة‌بحثية‌واضحة‌من‌خلال‌‌

يل‌الميداني‌‌تحليل‌أثر‌أساليب‌القيادة‌في‌بيئة‌إعلامية‌محلية‌لم‌تُدرَس‌بعمق‌سابقًا،‌وربط‌نتائج‌التحل
‌بممارسات‌عملية‌قابلة‌للتطبيق‌في‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌السعودية.

وعليه،‌فإن‌الإضافة‌العلمية‌التي‌تقدمها‌دراستي‌تتجلى‌في‌إعادة‌صياغة‌العلاقة‌بين‌القيادة‌والأداء‌‌
في‌سياق‌إعلامي‌متخصص،‌وفي‌تطوير‌فهم‌أعمق‌لكيفية‌توظيف‌القائد‌لأنماط‌القيادة‌المناسبة‌‌

ج‌قيادي‌مقترح‌‌لتحفيز‌فرق‌العمل‌الإبداعية‌نحو‌الأداء‌الأمثل.‌كما‌تهدف‌دراستي‌إلى‌تقديم‌نموذ‌
يمكن‌أن‌يسهم‌في‌تحسين‌فاعلية‌فرق‌الإنتاج‌الإعلامي،‌ويعزز‌القدرة‌التنافسية‌لهذه‌الشركات‌ضمن‌
بل‌‌ القياس،‌ أو‌ التوصيف‌ على‌ تقتصر‌ لا‌ الدراسة‌ هذه‌ فإن‌ بذلك،‌ الوطني.‌ الإبداعي‌ الاقتصاد‌

مي‌المعاصر‌في‌المملكة‌‌تتجاوزهما‌إلى‌تحليل‌واقعي‌تطبيقي‌يُسهم‌في‌تطوير‌الفكر‌الإداري‌والإعلا
‌العربية‌السعودية.

 ‌
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 الفصل الثالث  
 المنهجية وطرق البحث 
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 تمهيد
يقدم‌هذا‌الفصل‌المنهج‌العلمي‌الذي‌اعتمد‌عليه‌الباحث‌في‌دراسة‌أثر‌أنماط‌القيادة‌على‌أداء‌
فرق‌العمل‌داخل‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌بمدينة‌الرياض،‌موضحاً‌الأسباب‌التي‌أدت‌إلى‌اختيار‌‌

البحث‌‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌بوصفه‌الأنسب‌لطبيعة‌الدراسة.‌كما‌يستعرض‌الفصل‌تصميم‌أداة‌‌
وخطوات‌بنائها،‌وتحديد‌مجتمع‌الدراسة‌والعينة‌المختارة،‌والأساليب‌العلمية‌المستخدمة‌في‌تحديد‌
حجم‌العينة‌وفق‌معادلة‌كوتشران.‌ويتناول‌كذلك‌شرحاً‌مفصلًا‌لمراحل‌إعداد‌الاستبانة،‌واختبارات‌‌

حصائية‌المستخدمة‌‌الصدق‌والثبات‌التي‌أجريت‌للتحقق‌من‌قوتها،‌إضافة‌إلى‌عرض‌الأساليب‌الإ
في‌معالجة‌البيانات،‌سواء‌المتعلقة‌بوصف‌الخصائص‌الديموغرافية،‌أو‌تحليل‌المتغيرات،‌أو‌اختبار‌‌

.‌ANOVAالفرضيات‌باستخدام‌معامل‌ارتباط‌بيرسون،‌والانحدار‌الخطي،‌وتحليل‌التباين‌الأحادي‌
دقيقة‌‌ نتائج‌ إلى‌ الوصول‌ الدراسة‌لضمان‌ اتبعته‌ الذي‌ الإجرائي‌ المسار‌ بيان‌ إلى‌ الفصل‌ ويهدف‌

‌.وموثوقة

 ‌
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 منهجية البحث  
التحليلي؛‌الوصفي‌كونه‌يعتبر‌من‌‌‌‌المنهج‌الوصفي‌‌تم‌استخدامأهداف‌البحث‌‌‌‌تحقيقجل‌‌أمن‌‌

البيانات‌‌ يعتمد‌على‌جمع‌ الواقع،‌والذي‌ الظاهرة‌كما‌توجد‌في‌ المناهج‌استخداماً‌في‌دراسة‌ أكثر‌
أثر‌أساليب‌وأنماط‌القيادة‌‌‌‌،‌التحليلي‌وذلك‌لتحليلأداء‌فرق‌العملو‌أنماط‌القيادة‌‌بوالمعلومات‌المتعلقة‌‌

‌.على‌أداء‌فرق‌العمل‌في‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌بمدينة‌الرياض‌

 مجتمع البحث 
‌.‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌بمدينة‌الرياض‌يتمثل‌مجتمع‌البحث‌من‌جميع‌موظفي‌

 عينة الدراسة: 
وصعوبة‌الوصول‌الى‌جميع‌الشركات‌في‌‌‌شركات‌الإنتاج‌والاعلامنظراً‌لكبر‌حجم‌العينة‌وتطور‌‌

(‌فردا‌384تطبيق‌البحث‌في‌منطقة‌الرياض،‌وتتمثل‌عينة‌البحث‌من‌)تم‌‌المملكة‌العربية‌السعودية‌‌
الدراسة،‌‌ معايير‌ وتستوفي‌خصائصهم‌ الدراسة‌ مجتمع‌ الى‌ ينتمون‌ الذين‌ تحديد‌من‌ تم‌ ‌‌العينة‌‌‌فقد‌

(،‌التي‌تُعد‌من‌أكثر‌‌Cochran, 1977بطريقة‌علمية‌ومنهجية،‌بالاعتماد‌على‌معادلة‌كوتشــران‌)
الطرق‌استخدامًا‌في‌تحديد‌حجم‌العينة‌للمجتمعات‌الكبيرة‌أو‌غير‌المحددة‌بدقة.‌وتبعًا‌للمعادلة،‌فإن‌‌

‌𝒛𝟐الحجم‌الأولي‌للعينة‌يكون‌على‌النحو‌التالي:‌ × 𝒑𝒙𝒒𝟐ⅇ = 𝟎𝒏 

‌حيث‌ان:‌

‌- Z=1.9695المستوى‌الثابت‌عند‌لمعامل‌الثقة‌عند‌نسبة‌‌وهو‌‌%‌
‌- P=0.5تقدير‌احتمالية‌النجاح‌أو‌الخاصية‌في‌المجتمع،‌وهو‌الافتراض‌الأكثر‌تحفظًا‌‌‌وهو‌

‌.عندما‌لا‌تتوفر‌معلومات‌دقيقة
‌- q = 1-P = 0.5‌
‌- ⅇ =0.05وهو‌هامش‌الخطأ‌المقبول‌‌ 

.𝟎 :وبتطبيق‌القيم‌السابقة‌في‌المعادلة،‌نحصل‌على 𝟓 × 𝟎. 𝟓 × 𝟏. 𝟗𝟔𝟐(𝟎. 𝟎𝟓)𝟐 = 𝟑𝟖𝟒 

‌
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 جمع البيانات:  مصادر
الثانوية:     الثانوية‌‌المصادر  المصادر‌ وتقارير‌‌المراجع‌‌ال‌‌وتشمل‌ ومذكرات‌ كتب‌ من‌ متنوعة‌

والأبحاث‌السابقة‌والمقالات‌المتخصصة‌في‌‌مواقع‌الأنترنت‌‌و‌،‌‌ذات‌صلة‌بموضوع‌البحث‌‌‌ومجلات‌
‌.‌أنماط‌القيادة‌وأداء‌فرق‌العمل

وتمثلت‌المصادر‌الأولية‌في‌استخدام‌الاستبانة‌كأداة‌رئيسية‌لجمع‌البيانات‌‌‌‌المصادر الأولية:     
من‌مجتمع‌الدراسة،‌حيث‌تم‌تصميمها‌بعد‌التحقق‌منها‌وتخصيصها‌لهذا‌الغرض‌وتم‌تحويلها‌الى‌

‌وتم‌نشر‌الاستبيان‌الى‌مجتمع‌البحث‌المستهدف.‌‌ Google formsالصيغة‌الإلكترونية‌باستخدام‌

 أدوات الدراسة: 
أثر‌أساليب‌وأنماط‌القيادة‌على‌أداء‌فرق‌العمل‌في‌شركات‌‌‌‌استخدم‌الباحث‌الاستبيان‌للكشف‌‌‌‌

 .الإنتاج‌الإعلامي‌بمدينة‌الرياض‌

 تصميم الأداة: 
الأبحاث‌ الى‌ بالإضافة‌ بالموضوع،‌ الصلة‌ ذات‌ المصادر‌ من‌ العديد‌ على‌ الباحث‌ اطلاع‌ بعد‌
والدراسات‌السابقة‌وآراء‌المحكمين،‌تم‌اعداد‌استبانة‌الدراسة‌كأداة‌رئيسية‌لجمع‌البيانات‌والتي‌تتكون‌‌

‌من‌التالي:‌

نوع‌‌،‌المستوى‌الوظيفي‌للقائد‌‌الجنس،)ويتعلق‌بالبيانات‌الديموغرافية‌لأفراد‌العينة‌مثل‌‌الجزء الأول:
‌سنوات‌الخبرة،‌المستوى‌التعليمي(‌،الفريق

أثر‌أساليب‌وأنماط‌القيادة‌على‌أداء‌فرق‌العمل‌في‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌‌:‌ويتعلق‌الجزء الثاني
‌السعودية،‌ويتكون‌من‌ثلاثة‌محاور‌وهما:‌المملكة‌العربية‌‌بمدينة‌الرياض‌

المتغير  ‌ الاول  القيادة‌‌‌‌تقيسالتي‌‌‌‌العبارات‌:‌ويشمل‌‌المستقلالمحور  )التحويلية،‌‌‌بأبعادهاأنماط‌
‌.ةفقر‌‌13،‌ويتكون‌من‌التشاركية،‌الاوتوقراطية(

أداء‌فرق‌العمل‌من‌حيث‌الأداء‌الكمي‌تقيس‌مستوى‌‌‌‌التي‌‌العبارات‌ويشمل‌‌:‌‌المحور الثاني المتغير
‌.‌ات‌فقر‌‌10،‌ويتكون‌من‌‌والنوعي‌والجوانب‌النفسية‌والسلوكية

،‌العوامل‌التنظيمية‌ووعي‌القادة‌‌ويشمل‌العبارات‌التي‌تقيس‌مستوى‌:‌‌عوامل الوسيطةالمحور الثالث ال
‌فقرات.‌9وتشمل‌
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 حدود الدراسة:
‌.أداء‌فرق‌العملو‌‌أساليب‌وأنماط‌القيادة:‌اقتصر‌البحث‌على‌دراسة‌الحدود الموضوعية

المكانية:‌ على‌‌‌‌الحدود  البحث‌ المملكة‌اقتصر‌ الرياض‌ بمدينة‌ الإعلامي‌ الإنتاج‌ في‌شركات‌
‌.ةالعربية‌السعودي

‌م.‌‌2025عام‌‌‌في‌الفصل‌الثاني‌والثالث‌‌تم‌تنفيذ‌البحث‌‌الحدود الزمانية:

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في التحليل  
 اختبارات الثبات والمصداقية لأداة الدراسة:  .1

البنائي‌‌ ✓ الصدق‌ بيرسون‌‌‌Composite Reliabilityاختبار‌ ارتباط‌ معامل‌ باستخدام‌
Person's Correlationوالمحاورلمعرفة‌مدى‌قوة‌العلاقة‌بين‌فقرات‌أسئلة‌الاستبانة‌‌‌‌‌

 التي‌تنتمي‌لها‌من‌جهة‌وبين‌المتغيرات‌الرئيسية‌ومحاورها‌الفرعية‌من‌جهة‌أخرى.‌

لمعرفة‌ثبات‌أداة‌الدراسة‌ومدى‌مصداقية‌‌‌‌Cronbach's Alphaخكرو‌نبا‌اختبار‌ألفا‌ ✓
 الفرعية.‌‌والمحاورآراء‌العينة‌على‌مستوى‌المتغيرات‌الرئيسية‌

 الأساليب الاحصائية المتعلقة بوصف نتائج متغيرات ومحاور وفقرات الدراسة: .2

 .‌لوصف‌عينة‌الدراسةالتكرارات‌والنسب‌المئوية‌ ✓

 .‌والوزن‌الحسابيالمتوسط‌الحسابي‌ ✓

 الانحراف‌المعياري‌لمعرفة‌مدى‌انحراف‌إجابات‌العينة‌عن‌المتوسط. ✓

 الأساليب الاحصائية المتعلقة باختبار الفرضيات: .3

 ‌:والذي‌شمل‌على‌اختبار‌الفرضيات‌ ✓

 معامل‌ارتباط‌بيرسون‌لمعرفة‌الارتباط‌بين‌محاور‌الدراسة ❖

البسيط‌لمعرفة‌‌ ❖ أثر‌أساليب‌وأنماط‌القيادة‌على‌أداء‌اختبار‌تحليل‌الانحدار‌الخطي‌
 .فرق‌العمل‌في‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي
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 اختبار الثبات 
لمعرفة‌مدى‌تشابه‌اجابات‌افراد‌العينة،‌ولقياس‌‌‌‌،‌تم‌اختبار‌معامل‌الثبات‌خكرو‌نبا‌‌باستخدام‌ألفا

ألفا‌كرونباخ"،‌والجدول) (‌يوضح‌معاملات‌ثبات‌‌1مدى‌ثبات‌الاستبانة،‌حيث‌تم‌حساب‌معامل"‌
‌الاستبانة.‌

‌(:‌معامل‌ألفا‌كرونباخ‌لقياس‌ثبات‌الاستبانة‌‌1جدول‌رقم)‌

 متغيرات الدراسة  
معامل ألفا  
 كرونباخ

 عدد الفقرات 

 13 763. نماط القيادةأ

 10 872. أداء فرق العمل 

 9 869. العوامل الوسيطة )العوامل التنظيمية، وعي القائد( 

 32 903. الاستبانة ككل  

 SPSSبرنامج  على مخرجات ث بالاعتماد :من إعداد الباحالمصدر

،‌وهي‌نسبة‌ممتازة‌كونها‌‌‌‌ 0.903العام‌للاستبانة‌قد‌بلغلثبات‌‌معامل‌ااعلاه‌،‌أن‌‌‌‌اشار‌الجدول
،‌وهذا‌يؤكد‌أن‌استبانة‌البحث‌تتمتع‌بدرجة‌ودلالة‌‌%60عن‌النسبة‌المقبولة‌احصائياً‌والبالغة‌‌تزيد‌‌

ثبات‌مقبولة،‌ويؤكد‌وجود‌علاقة‌ترابط‌بين‌عبارات‌الاستبانة‌،‌وبالنسبة‌لمتغيرات‌الدراسة‌فإن‌متغير‌‌
القيادة العملو‌(،‌‌763.)‌‌أنماط‌ فرق‌ التنظيمية،‌وعي‌‌و(،‌‌872.)‌‌أداء‌ )العوامل‌ الوسيطة‌ العوامل‌

ويمكن‌الاعتماد‌نتائج‌‌مما‌يعطي‌ثقة‌بصحة‌الاستبانة‌وصلاحيتها‌لتحليل‌النتائج،‌‌‌‌(869.)القائد(‌‌
‌.والإجابة‌عن‌أسئلة‌الدراسةالاستبانة‌في‌التفسير،‌

 صدق الاستبانة 
لتحقق‌من‌صدق‌الاتساق‌الداخلي‌للاستبانة‌من‌خلال‌تطبيقها‌على‌عينة‌من‌أفراد‌العينة،‌تم‌حساب‌‌ل

معامل‌ارتباط‌بيرسون‌بين‌درجة‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌المحور)المتغير(‌مع‌الدرجة‌الكلية‌للمحور‌الذي‌
ر‌الدراسة‌تنتمي‌اليه‌الفقرة،‌وكذلك‌حساب‌ارتباط‌بيرسون‌بين‌درجات‌كل‌محور)متغير(‌من‌محاو‌

‌والجداول‌التالية‌توضح‌ذلك.‌SPSSوالدرجة‌الكلية‌للاستبانة،‌وذلك‌باستخدام‌برنامج‌
 

 والدرجة‌الكلية‌لكل‌بعد‌أنماط‌القيادة:‌يوضح‌معامل‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌ابعاد‌متغير‌2جدول‌

 مستوى‌الدلالة‌ معامل‌الارتباط أنماط‌القيادة

القيادة‌
‌التحويلية

 000. 835.**‌يُلهم‌القائد‌فريقي‌برؤية‌واضحة‌وأهداف‌طموحة‌ .1

 000. 826.**‌.يُشجّع‌القائد‌على‌التفكير‌الإبداعي‌وتقديم‌أفكار‌مبتكرة .2

الشخصية‌‌ .3 وقدراتي‌ مهاراتي‌ بتنمية‌ اهتمامًا‌ القائد‌ يُظهر‌
‌والمهنية‌

**.769 
.000 
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 000. 799.**‌يُعزّز‌القائد‌الثقة‌والاحترام‌المتبادل‌داخل‌الفريق‌ .4

القيادة‌
 التشاركية

 

 000. 492.**‌يُشرك‌القائد‌الفريق‌في‌اتخاذ‌القرارات‌المتعلقة‌بالعمل .5

 000. 660.**‌يُقدّر‌القائد‌آراء‌أعضاء‌الفريق‌ويأخذها‌بعين‌الاعتبار‌ .6

 000. 363.**‌.يُشجّع‌القائد‌على‌الحوار‌المفتوح‌وتبادل‌الأفكار‌بحرية .7

 000. 670.**‌.يُشعرني‌القائد‌بأنني‌جزء‌فعّال‌من‌عملية‌الإنتاج .8

القيادة‌
 الأوتوقراطية‌

 

يُحدّد‌القائد‌بدقة‌المهام‌المطلوبة‌من‌كل‌عضو‌دون‌ترك‌ .9
‌.مجال‌للغموض

**.483 
.000 

وفق‌ .10 والمهام‌ التعليمات‌ بتنفيذ‌ التزاماً‌صارماً‌ القائد‌ يفرض‌
‌تعليماته‌

**.399 
.000 

يتخذ‌القائد‌القرارات‌بسرعة‌دون‌الرجوع‌الى‌الفريق،‌خاصة‌ .11
‌في‌المواقف‌الحرجة‌

**.555 
.000 

صارم‌ .12 عمل‌ هيكل‌ فرض‌ عبر‌ الفوضى‌ من‌ القائد‌ يحد‌
‌.ومنضبط

**.561 
.000 

على‌‌ .13 تشجيع‌ دون‌ ومباشرة‌ واضحة‌ توجيهات‌ القائد‌ يقدم‌
‌المناقشة‌او‌الاجتهاد‌الفردي.

**.530 
.000 

‌SPSSبرنامج‌إعداد‌الباحث‌بالاعتماد‌على‌مخرجات‌‌‌نالمصدر:‌م

بالمتغير‌الذي‌تنتمي‌اليه‌الفقرات‌أن‌جميع‌فقرات‌الاستبانة‌جاءت‌مرتبطة‌‌‌‌(،‌‌2)‌‌يتضح‌من‌الجدول
،‌وبمستوى‌‌(‌‌0.835(‌و)0.363تتراوح‌بين‌)‌،‌و‌بدرجة‌ارتباط‌موجبة‌وقوية،‌و‌أنماط‌القيادةوهو‌متغير‌‌

احصائية‌‌ دلالة‌ )ذات‌ اقل‌من‌ ،‌‌0.05عالية‌ من‌‌(‌ قد‌تضعف‌ فقرات‌ وجود‌ عدم‌ إلى‌ يشير‌ مما‌
‌المصداقية‌للاستبيان.‌

 ‌‌والدرجة‌الكلية‌للمتغير  أداء فرق العملمعامل‌الارتباط‌بين‌فقرات‌متغير‌‌(3جدول‌رقم‌)

 مستوى الدلالة   معامل ارتباط  أداء فرق العمل

 000. .826**‌.يُنجز‌فريقنا‌مهامه‌ضمن‌الوقت‌المحدد

 000. .564**‌تتميّز‌مخرجات‌فريقنا‌بجودة‌عالية‌تلبي‌توقعات‌العملاء

 000. .635**‌يُظهر‌فريقنا‌كفاءة‌عالية‌في‌استخدام‌الموارد‌المتاحة

 000. .642**‌يُقلّل‌فريقنا‌من‌الأخطاء‌خلال‌مراحل‌الإنتاج

 000. 61.6**‌أشعر‌بالرضا‌عن‌طريقة‌إدارة‌القائد‌للفريق

 000. .918**‌يُحقّق‌فريقنا‌الأهداف‌الموضوعة‌للمشاريع‌الإعلامية‌
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 000. .667**‌.يُحفّزني‌أسلوب‌القائد‌على‌بذل‌جهد‌إضافي

 000. .598**‌.أشعر‌بالانتماء‌إلى‌فريقي‌وأفتخر‌بإنجازاته

 000. .583**‌ألتزم‌بتنفيذ‌مهامي‌حتى‌في‌ظل‌الضغوط‌

 000. .808**‌.أشعر‌بأن‌عملي‌مُقدّر‌ومُعترف‌به‌من‌قبل‌القائد

‌SPSSبرنامج‌إعداد‌الباحث‌بالاعتماد‌على‌مخرجات‌‌‌نالمصدر:‌م
تنتمي‌اليه‌‌3يتضح‌من‌الجدول‌) بالمتغير‌الذي‌ (،‌‌أن‌جميع‌فقرات‌الاستبانة‌جاءت‌مرتبطة‌

(‌‌0.826(‌و)0.564،‌وبدرجة‌ارتباط‌موجبة‌وقوية،‌وتتراوح‌بين‌)‌أداء‌فرق‌العملالفقرات‌وهو‌متغير‌‌
(‌،‌مما‌يشير‌إلى‌عدم‌وجود‌فقرات‌قد‌تضعف‌0.05،‌وبمستوى‌ذات‌دلالة‌احصائية‌عالية‌اقل‌من‌)

‌من‌المصداقية‌للاستبيان.‌
 والدرجة‌الكلية‌لكل‌بعد‌العوامل‌الوسيطة‌‌:‌يوضح‌معامل‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌ابعاد‌متغير‌4جدول‌

 مستوى الدلالة معامل الارتباط  العوامل الوسيطة  

 

العوامل  
 التنظيمية

 .399**‌.تُوزّع‌الأدوار‌في‌فريقي‌بشكل‌واضح‌ولا‌يوجد‌تداخل
.000 

 .918**‌.يتوفر‌في‌فريقي‌تواصل‌فعّال‌بين‌الأعضاء‌والقائد
.000 

 .814**‌.تُقدّر‌إنجازات‌الفريق‌وتُكافأ‌بشكل‌عادل
.000 

 .924**‌تتوافق‌قرارات‌القائد‌مع‌ثقافة‌الشركة‌وقيمها‌
.000 

 وعي القائد

 

 .582**‌.يبدو‌أن‌قائد‌فريقي‌يُدرك‌أهمية‌اختيار‌أسلوب‌قيادة‌مناسب‌لطبيعة‌المهمة
.000 

 .552**‌يُظهر‌القائد‌مرونة‌في‌أسلوبه‌حسب‌طبيعة‌المشروع‌أو‌الفريق
.000 

 .931**‌يُواجه‌القائد‌صعوبة‌في‌تطبيق‌أسلوب‌قيادة‌فعّال‌بسبب‌ضغط‌الوقت‌
.000 

 .460**‌يُعيق‌تنوّع‌تخصصات‌الفريق‌تطبيق‌نمط‌قيادي‌موحّد‌
.000 

 .900**‌يُقلّل‌نقص‌الموارد‌من‌قدرة‌القائد‌على‌قيادة‌الفريق‌بفعالية‌
.000 

‌SPSSبرنامج‌إعداد‌الباحث‌بالاعتماد‌على‌مخرجات‌‌‌نالمصدر:‌م
تنتمي‌اليه‌‌4يتضح‌من‌الجدول‌) بالمتغير‌الذي‌ (،‌‌أن‌جميع‌فقرات‌الاستبانة‌جاءت‌مرتبطة‌

(‌‌0.931(‌و)0.399،‌وبدرجة‌ارتباط‌موجبة‌وقوية،‌وتتراوح‌بين‌)العوامل‌الوسيطةالفقرات‌وهو‌متغير‌‌
(‌،‌مما‌يشير‌إلى‌عدم‌وجود‌فقرات‌قد‌تضعف‌0.05،‌وبمستوى‌ذات‌دلالة‌احصائية‌عالية‌اقل‌من‌)

‌من‌المصداقية‌للاستبيان.‌
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 الصدق البنائي 
‌بإيجاد‌،‌‌عدم‌وجود‌فقرات‌في‌أداة‌الدراسة‌يمكن‌أن‌تضعف‌القدرة‌التفسيرية‌للنتائج‌‌‌‌من‌‌التأكد‌تم‌‌

متغير‌من‌متغيرات‌الدراسة‌بالدرجة‌الكلية‌لفقرات‌الاستبانة‌كاملة‌،والموضح‌معامل‌الارتباط‌بين‌كل‌‌
‌كالتالي:‌‌

 (:‌معامل‌الارتباط‌بين‌درجة‌كل‌متغير‌من‌متغيرات‌الدراسة‌والدرجة‌الكلية‌للاستبانة5جدول‌)

 مستوى الدلالة معامل الارتباط  متغيرات الدراسة  متغيرات الدراسة 

 المتغير المستقل

 القيادة التحويلية 
.727 .000 

 القيادة التشاركية 
.747 .000 

 القيادة الاوتوقراطية 
.889 .000 

 ماط القيادةأن 
.882 .000 

 أداء فرق العمل   المتغير التابع 
.978 .000 

 ات الوسيطة المتغير

 العوامل التنظيمية 
.446 .000 

 وعي القائد
.718 .000 

 العوامل الوسيطة 
.544 .000 

 SPSSبرنامج  على مخرجات ث بالاعتماد :من إعداد الباحالمصدر

في‌الجدول‌اعلاه،‌‌اشارت‌النتائج‌إلى‌ان‌جميع‌متغيرات‌الدراسة‌دالة‌احصائيا‌وبدرجة‌قوية‌عند‌‌
‌،‌وذلك‌يعتبر‌جميع‌متغيرات‌الدراسة‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه.‌‌α=0.05دلالة‌مستوى‌

‌

‌

‌

‌

 ‌
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 الفصل الرابع  
 الدراسة الميدانية  



60 

 

 تمهيد
يركز‌هذا‌الفصل‌على‌عرض‌النتائج‌الميدانية‌التي‌تم‌التوصل‌إليها‌من‌خلال‌تحليل‌بيانات‌‌
لخصائص‌‌ دقيقاً‌ وصفاً‌ الفصل‌ ويتناول‌ المتقدمة.‌ الإحصائية‌ الأساليب‌ وفق‌ وتفسيرها‌ الاستبانة‌

فرق‌العمل،‌‌المبحوثين‌الديموغرافية،‌ثم‌ينتقل‌إلى‌تحليل‌محاور‌الدراسة‌الثلاثة:‌أنماط‌القيادة،‌وأداء‌‌
والعوامل‌الوسيطة.‌كما‌يتضمن‌تفسيراً‌موسعاً‌لكل‌فقرة‌من‌فقرات‌المحاور،‌مع‌التركيز‌على‌ربط‌‌
النتائج‌بالدراسات‌السابقة‌وإبراز‌أوجه‌التشابه‌والاختلاف.‌ثم‌يعرض‌الفصل‌نتائج‌اختبار‌الفرضيات‌‌

قة‌بين‌القيادة‌والأداء‌داخل‌بيئات‌‌الرئيسية‌والفرعية،‌موضحاً‌دلالة‌كل‌نتيجة‌وتأثيرها‌على‌فهم‌العلا
الإنتاج‌الإعلامي.‌ويختتم‌الفصل‌بتقديم‌قراءة‌تحليلية‌شاملة‌للنتائج،‌توضح‌أثر‌القيادة‌في‌تحسين‌‌
الأداء،‌والعوامل‌التي‌تعزز‌هذا‌الأثر‌أو‌تحدّ‌منه،‌بما‌يوفر‌قاعدة‌علمية‌واضحة‌لتفسير‌الظاهرة‌‌

‌.‌المدروسة

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 تحليل خصائص أفراد العينة : 
‌الخدمة‌‌الجنس،‌والعمر‌وسنوات‌في‌هذا‌المبحث‌سوف‌يتم‌وصف‌خصائص‌افراد‌عينة‌الدراسة‌مثل‌‌

‌،‌وذلك‌بإيجاد‌العدد‌والنسبة‌والموضح‌كما‌يلي:‌‌

 توزيع خصائص العينة حسب الجنس  

‌:‌توزيع‌افراد‌عينة‌الدراسة‌حسب‌الجنس‌‌6جدول

 % العدد  الجنس 

 59.1 227 ذكر

 40.9 157 انثى‌

 100.0 384 الاجمالي‌

‌

 

 توزيع‌خصائص‌العينة‌حسب‌الجنس‌:‌2شكل‌

من‌إجمالي‌المبحوثين،‌‌‌‌%‌59.1يُظهر‌توزيع‌أفراد‌العينة‌حسب‌الجنس‌أن‌الذكور‌يشكلون‌نسبة‌‌
من‌الإناث،‌وهو‌ما‌يعكس‌وجود‌هيمنة‌واضحة‌للعنصر‌الذكوري‌داخل‌بيئة‌العمل‌‌‌‌%40.9مقابل‌‌

في‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي.‌ويمكن‌تفسير‌هذا‌الاتجاه‌بخصوصية‌طبيعة‌العمل‌في‌هذا‌القطاع،‌
تتطلب‌العديد‌من‌المهام‌جهداً‌ميدانياً‌مكثفاً‌مثل‌التصوير،‌والإنتاج‌والتنفيذ‌والمتابعة‌اللوجستية،‌‌‌‌حيث‌

وهي‌مهام‌غالباً‌ما‌تستقطب‌نسبة‌أكبر‌من‌الذكور‌مقارنة‌بالإناث.‌كما‌يشير‌هذا‌التوزيع‌إلى‌أن‌‌
الساعات‌الطويلة‌وضغط‌‌تمثيل‌المرأة‌في‌هذا‌القطاع‌موجود‌ولكنه‌أقل‌نسبياً،‌ربما‌نتيجة‌طبيعة‌‌

العمل‌الذي‌يتسم‌به‌المجال‌الإعلامي،‌ما‌قد‌يؤثر‌في‌درجة‌انخراط‌العنصر‌النسائي‌في‌بعض‌‌

59.1; ذكر

40.9; انثى

ذكر انثى
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من‌الإناث‌يعكس‌تقدماً‌في‌دمج‌‌‌‌%41الوظائف‌أو‌التخصصات.‌ومع‌ذلك‌فإن‌وجود‌نسبة‌تقارب‌‌
العمل‌‌ سوق‌ في‌ الحديثة‌ الاتجاهات‌ مع‌ يتماشى‌ ما‌ وهو‌ والإدارية،‌ الإبداعية‌ الأعمال‌ في‌ المرأة‌

من‌‌‌‌السعودي‌نحو‌تمكين‌المرأة‌ورفع‌معدلات‌مشاركتها‌الوظيفية.‌ويُعطي‌هذا‌التوزيع‌العينة‌قدراً‌
التنوع‌الذي‌يسهم‌في‌فهم‌الفروق‌في‌استجابات‌العاملين‌تبعاً‌لاختلاف‌الجنس،‌مما‌يعزز‌موثوقية‌

‌.‌النتائج‌المرتبطة‌بمتغيرات‌القيادة‌وأداء‌الفرق‌

 المستوى الوظيفي للقائد  توزيع العينة حسب 

 المستوى‌الوظيفي‌للقائد‌‌:‌توزيع‌العينة‌حسب‌7جدول‌

 % العدد  المستوى الوظيفي للقائد  

 6.9 9 مدير‌فرع‌

 38.5 50 مدير‌مشروع‌

 38.5 50 شرفم

 16.2 ‌21رئيس‌فرق‌

 100 130 الاجمالي‌

‌

 

 المستوى‌الوظيفي‌للقائد‌‌‌:‌توزيع‌العينة‌حسب‌3شكل‌

تشير‌نتائج‌توزيع‌المستوى‌الوظيفي‌للقائد‌إلى‌أن‌فئة‌مديري‌المشاريع‌والمشرفين‌تشكل‌النسبة‌‌
لكل‌منهما،‌وهي‌نتيجة‌منطقية‌تعكس‌طبيعة‌الهيكل‌التنظيمي‌‌‌‌%38.5الأكبر‌من‌العينة،‌بواقع‌‌

يه‌‌لشركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌حيث‌يُعد‌مدير‌المشروع‌والمشرف‌محوريين‌في‌عملية‌الإنتاج‌وتوج
،‌ما‌يوضح‌وجود‌شريحة‌متوسطة‌من‌القيادات‌%16.2فرق‌العمل.‌وتمثل‌فئة‌رؤساء‌الفرق‌نسبة‌‌
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التشغيلية‌التي‌تتعامل‌بشكل‌مباشر‌مع‌عناصر‌الفريق‌في‌المهام‌اليومية.‌أما‌فئة‌مديري‌الفروع‌فقد‌‌
فقط،‌وهو‌أمر‌مفهوم‌بحكم‌العدد‌المحدود‌لهذه‌المناصب‌داخل‌أي‌مؤسسة‌‌‌%‌6.9سجلت‌نسبة‌‌

‌مقارنة‌بعدد‌المشرفين‌ومديري‌المشاريع.
ويعكس‌هذا‌التوزيع‌أن‌العينة‌تضم‌مزيجاً‌متوازناً‌من‌مستويات‌القيادة‌التشغيلية‌والاستراتيجية،‌‌
مما‌يسمح‌بدراسة‌أنماط‌القيادة‌عبر‌مستويات‌مختلفة‌داخل‌المؤسسة.‌كما‌يُسهم‌هذا‌التنوع‌في‌تقديم‌‌

حيات،‌وحدود‌‌صورة‌أكثر‌شمولًا‌حول‌أثر‌القيادة‌على‌أداء‌فرق‌العمل‌من‌خلال‌اختلاف‌الصلا
اتخاذ‌القرار،‌ومدى‌الاحتكاك‌المباشر‌بالعاملين.‌وتكتسب‌هذه‌البيانات‌أهمية‌خاصة‌في‌تفسير‌نتائج‌‌
الفرضيات‌لاحقاً،‌لأن‌تباين‌المستويات‌القيادية‌قد‌يؤدي‌إلى‌اختلاف‌في‌تطبيق‌الأنماط‌القيادية‌

 وتأثيرها‌على‌الفرق.

 توزيع خصائص العينة حسب سنوات الخبرة  
‌سنوات‌الخبرةالدراسة‌حسب‌‌ةعييتوزيع‌افراد‌‌‌8جدول

 % العدد  سنوات الخبرة 

 18.5 71 سنوات‌‌5اقل‌من‌

 31.0 119 سنوات‌‌10-5من‌

 31.8 122 سنة‌‌‌20-11من‌

 18.8 72 سنة‌فأكثر‌‌21من‌

 100.0 384 الاجمالي‌

‌

‌
‌توزيع‌خصائص‌العينة‌حسب‌سنوات‌الخبرة:‌4شكل‌
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–‌5سنة،‌حيث‌سجلت‌فئة‌‌‌‌20إلى‌‌‌‌5يُظهر‌الجدول‌أن‌غالبية‌أفراد‌العينة‌يمتلكون‌خبرة‌تتراوح‌بين‌‌
،‌ما‌يشير‌إلى‌أن‌العينة‌تضم‌شريحة‌‌%31.8سنة‌بنسبة‌‌‌‌20–11،‌تليها‌فئة‌‌%31سنوات‌نسبة‌‌‌‌10

تشكل‌فئة‌أقل‌‌‌مهنية‌مستقرة‌تمتلك‌خبرة‌عملية‌كافية‌لفهم‌أساليب‌القيادة‌وتقييم‌أداء‌فرقها‌بدقة.‌كما‌
،‌وهي‌نسبة‌معقولة‌تعكس‌وجود‌كوادر‌جديدة‌تم‌دمجها‌في‌القطاع،‌ما‌‌%‌18.5سنوات‌نسبة‌‌‌‌5من‌‌

سنة‌‌‌‌21يساعد‌على‌مقارنة‌وجهات‌نظر‌الموظفين‌الجدد‌مع‌ذوي‌الخبرة‌الطويلة.‌أما‌فئة‌الخبرة‌‌
يسهمون‌في‌‌‌‌،‌مما‌يشير‌إلى‌وجود‌قيادات‌أو‌موظفين‌ذوي‌خبرة‌طويلة%18.8فأكثر‌فقد‌بلغت‌‌

‌إعطاء‌تقييم‌أكثر‌نضجاً‌واستقراراً‌حول‌أساليب‌القيادة.
ويعكس‌هذا‌التوزيع‌أن‌بيئة‌العمل‌في‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌تجمع‌بين‌خبرات‌متعددة،‌وهو‌ما‌‌
يزيد‌من‌قيمة‌الدراسة‌لأنه‌يتيح‌فهماً‌أعمق‌لتباين‌وجهات‌النظر‌حول‌القيادة‌وأثرها‌على‌الأداء.‌كما‌‌

بالفروق‌بين‌الفرق‌‌‌‌تشكل‌هذه‌الشريحة‌المتنوعة‌أساساً‌مهماً‌عند‌تفسير‌نتائج‌الفرضيات‌المتعلقة
والأنماط‌القيادية،‌إذ‌قد‌تؤثر‌سنوات‌الخبرة‌على‌كيفية‌تلقي‌الموظفين‌لأسلوب‌القيادة‌ومدى‌استجابتهم‌‌

‌له.

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل التعليمي  

 المستوى‌التعليمي‌الدراسة‌حسب:‌توزيع‌عينة‌‌‌9جدول‌

 % العدد  المستوى التعليمي 

 %16.9 65 ثانوية فأقل 

 %40.4 155 جامعي

 %30.7 118 ماجستير

 %12.0 46 دكتوراه

 %100.0 384 الاجمالي 

‌



65 

 

‌
‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌حسب‌المؤهل‌التعليمي:‌5شكل‌

،‌ما‌يشير‌إلى‌‌%40.4يُظهر‌الجدول‌أن‌الفئة‌الأكبر‌من‌المشاركين‌يحملون‌مؤهلًا‌جامعياً‌بنسبة‌‌
أن‌غالبية‌العاملين‌في‌هذا‌القطاع‌يمتلكون‌مستوى‌علمياً‌يمكنهم‌من‌استيعاب‌متطلبات‌العمل‌الفني‌‌

(،‌وهو‌‌%30.7اً‌)والإداري‌في‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي.‌كما‌تمثل‌فئة‌الماجستير‌نسبة‌مرتفعة‌نسبي
ما‌يبرز‌وجود‌شريحة‌مهنية‌ذات‌تأهيل‌عالٍ،‌خصوصاً‌في‌المجالات‌الإدارية‌والإبداعية‌التي‌تتطلب‌‌

‌مهارات‌تحليلية‌ومعرفية‌متقدمة.

حوالي‌‌ فأقل‌ الثانوية‌ حملة‌ نسبة‌ الفنيين‌‌%16.9وتبلغ‌ مثل‌ ميدانية‌ فئات‌ تمثل‌ غالباً‌ وهي‌ ‌،
،‌وهي‌نسبة‌تعكس‌وجود‌بعض‌القيادات‌أو‌المختصين‌‌%12والمساعدين.‌أما‌حملة‌الدكتوراه‌فيشكلون‌‌

إضافية‌‌في‌المناصب‌الاستراتيجية‌أو‌وحدات‌التطوير.‌ويعطي‌هذا‌التنوع‌في‌المستويات‌العلمية‌قوة‌‌
للنتائج،‌إذ‌يتيح‌مقارنة‌استجابات‌مختلفة‌نابعة‌من‌خلفيات‌معرفية‌متعددة،‌كما‌يساهم‌في‌تفسير‌‌
يؤثر‌على‌طريقة‌فهم‌‌ التعليم‌قد‌ القيادة،‌خصوصاً‌أن‌مستوى‌ بأنماط‌ المتعلقة‌ التقييمات‌ اختلاف‌

‌.الموظف‌لسلوك‌القائد‌وتقييمه‌لأداء‌الفريق

 عدد سنوات العمل تحت قيادة القائد الحالي توزيع عينة الدراسة حسب 
 عدد‌سنوات‌العمل‌تحت‌قيادة‌القائد‌الحالي‌ الدراسة حسب: توزيع عينة  10جدول 

سنوات العمل تحت قيادة  
 % العدد  القائد الحالي

 25.0 96 سنوات  1-5

 70.3 270 سنوات  6-10

 5. 2 سنة 11-15

 2.6 10 سنة 16-20

16.9

40.4

30.7

12

0

5

10

15

20

25

30

35

40

45

دكتوراهماجستيرجامعيثانوية فأقل



66 

 

 1.6 6 سنة 21-25

 100.0 384 الاجمالي 

‌
‌عدد‌سنوات‌العمل‌تحت‌قيادة‌القائد‌الحالي‌:‌6شكل‌

يشير‌الجدول‌إلى‌أن‌الغالبية‌العظمى‌من‌المشاركين‌يعملون‌مع‌قائدهم‌الحالي‌لمدة‌تتراوح‌بين‌‌
،‌مما‌يعكس‌وجود‌علاقة‌مهنية‌طويلة‌نسبياً‌بين‌الموظفين‌وقادتهم،‌‌%70.3سنوات‌بنسبة‌‌‌‌10–‌6

مع‌‌عملوا‌‌‌‌%25وهو‌ما‌يعزز‌مصداقية‌الاستجابات‌المتعلقة‌بأسلوب‌القيادة.‌كما‌أن‌وجود‌نسبة‌‌
سنوات‌يشير‌إلى‌وجود‌شريحة‌جديدة‌نسبياً‌من‌الموظفين،‌مما‌يسمح‌بتقييم‌متجدد‌‌‌5–1القائد‌من‌‌

‌حول‌أساليب‌القيادة‌دون‌تأثير‌كبير‌لعامل‌الزمن.

سنة(‌فإن‌نسبتها‌منخفضة‌)حوالي‌‌‌25–‌11أما‌الفئات‌ذات‌الخبرة‌الطويلة‌تحت‌القيادة‌ذاتها‌)‌
الهيكل‌4.7% تغيرات‌مستمرة‌في‌ يشهد‌عادة‌ الذي‌ القطاع‌الإعلامي‌ تتماشى‌مع‌طبيعة‌ (،‌وهي‌

القائد‌والمرؤوس،‌وهو المستمر‌بين‌ التوزيع‌مهماً‌لأنه‌يعكس‌درجة‌الاحتكاك‌ ‌القيادي.‌ويُعد‌هذا‌
عنصر‌جوهري‌في‌فهم‌الانطباعات‌الحقيقية‌حول‌فعالية‌أنماط‌القيادة،‌وعلى‌وجه‌الخصوص‌القيادة‌‌

‌التحويلية‌والتشاركية.‌

 توزيع خصائص العينة حسب نوع الفريق  
‌نوع‌الفريقة‌الدراسة‌حسب‌نتوزيع‌افراد‌عي‌11جدول

 % العدد  نوع الفريق 

 18.5 71 فريق‌ابداعي‌

 31.8 ‌122فريق‌فني‌

 29.9 115 فريق‌تنفيذي‌‌

 19.8 76 فريق‌اداري‌
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 100.0 384 الاجمالي‌

‌
‌توزيع‌خصائص‌العينة‌حسب‌نوع‌الفريق‌:‌‌7شكل‌

،‌وهو‌أمر‌‌%‌31.8تشير‌البيانات‌إلى‌أن‌الفريق‌الفني‌يمثل‌النسبة‌الأكبر‌من‌أفراد‌العينة‌بواقع‌‌
متوقع‌نظراً‌للطبيعة‌التشغيلية‌لشركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌التي‌تعتمد‌بشكل‌كبير‌على‌فرق‌التصوير‌‌

الفئة‌التي‌تتولى‌‌‌‌،‌وهي%29.9والمونتاج‌والصوت.‌وتأتي‌الفرق‌التنفيذية‌في‌المرتبة‌الثانية‌بنسبة‌‌
الجانب‌اللوجستي‌والتنظيمي‌والإنتاجي،‌ما‌يجعلها‌جزءاً‌أساسياً‌في‌سير‌العمل.‌أما‌الفرق‌الإبداعية‌‌

،‌وهي‌مسؤولة‌عن‌كتابة‌المحتوى،‌الأفكار،‌السيناريو‌والتصميم،‌بينما‌تشكل‌الفرق‌%18.5فتشكل‌‌
‌.‌%19.8الإدارية‌نسبة‌

ويعكس‌هذا‌التوزيع‌تنوعاً‌واضحاً‌بين‌الفرق،‌وهو‌عنصر‌بالغ‌الأهمية‌في‌تفسير‌نتائج‌الفرضيات‌‌
المتعلقة‌بالفروق‌بين‌الفرق.‌فالفرق‌الفنية‌والتنفيذية‌تتعامل‌غالباً‌مع‌جداول‌عمل‌ضاغطة‌وتتطلب‌‌

تحفيزي‌أكثر.‌أما‌الفرق‌‌قيادة‌حازمة‌وفعّالة،‌بينما‌قد‌تحتاج‌الفرق‌الإبداعية‌إلى‌نمط‌قيادة‌تشاركي‌و‌
الإدارية‌فهي‌بيئات‌أكثر‌استقراراً،‌مما‌يجعل‌أسلوب‌القيادة‌فيها‌يميل‌إلى‌التنظيم‌والوضوح.‌ويمنح‌‌
الموظفين‌‌ تقييم‌ على‌ الوظيفي‌ السياق‌ تأثير‌ يكشف‌ لأنه‌ إضافية،‌ تحليلية‌ قوة‌ الدراسة‌ التنوع‌ هذا‌

‌لأساليب‌القيادة.

 تحليل أسئلة الدراسة: 

ل‌ مقياس‌ باستخدام‌ الاستبانة‌ فقرات‌ على‌ الإجابة‌ الإجابات‌يتمت‌ تتضمن‌ حيث‌ الخماسي،‌ كرت‌
الخيارات‌التالية:‌)موافق‌بشدة،‌موافق،‌محايد،‌غير‌موافق،‌غير‌موافق‌بشدة(،‌وتم‌تخصيص‌الأوزان‌‌

(.‌لتحديد‌المستوى،‌تم‌استخراج‌الحدود‌الحقيقية‌لفئات‌المتوسط‌1‌‌،2‌‌،3‌‌،4‌‌،5للأجوبة‌كالتالي:‌)

0

5

10

15

20

25

30

35

فريق اداريفريق تنفيذي فريق فنيفريق ابداعي



68 

 

‌‌5الحسابي‌من‌خلال‌حساب‌مدى‌الأوزان،‌وذلك‌بطرح‌أقل‌وزن‌من‌أعلى‌وزن‌لبدائل‌سلم‌الإجابة‌)‌
البدائل‌)4=‌‌‌‌‌‌1- الأوزان‌على‌عدد‌ الفئة‌عن‌طريق‌قسمة‌مدى‌ تحديد‌طول‌ تم‌ ثم‌ ‌.)4/5‌‌‌‌=

 .(.‌يوضح‌الجدول‌أدناه‌فئات‌الحدود‌الحقيقية‌والمعنى‌اللفظي‌لقيم‌المتوسط‌الحسابي0.80

‌الحدود‌الحقيقية‌لفئات‌المتوسط‌الحسابي‌‌:‌12جدول‌

 المعنى اللفظي )درجة الممارسة( مدى المتوسط ) فئات الحدود الحقيقية ( 
 ضعيفة جداً )غير موافق بشدة( 1 - 1.80 

 ضعيفة )غير موافق(   1.81 - 2.60
 متوسطة )محايد(  2.61 - 3.40
 عالية )موافق(   3.41 - 4.20

 عالية جداً )موافق بشدة(   4.21 - 5
‌وذلك‌للإجابة‌على‌تساؤلات‌الدراسة.

  أنماط القيادةأولا: 
التساؤل‌‌ على‌ الإنتاج‌‌"‌‌الأولوللإجابة‌ شركات‌ في‌ المتبعة‌ الإدارية‌ القيادة‌ أنماط‌ مستوى‌ ما‌

،‌والتعقيب‌عليها‌وتوضيح‌اوجه‌التشابه‌‌أنماط‌القيادةقام‌الباحث‌بتحليل‌فقرات‌متغير‌‌؟"‌‌الإعلامي‌
والاختلاف‌مع‌الدراسات‌السابقة‌،‌وتم‌ذلك‌باستخراج‌المتوسط‌الحسابي،‌والانحراف‌المعياري،‌والوزن‌

‌النسبي‌لكل‌فقرة‌من‌فقرات‌المتغير‌المستقل‌،‌وظهرت‌النتائج‌كالاتي:‌
 أنماط‌القيادة:‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌والوزن‌النسبي‌لفقرات‌بعد‌13جدول‌

 المتوسط  الفقرات  أنماط القيادة 
الانحراف  
 المعياري

الوزن  
 النسبي 

القيادة 

 التحويلية

 %84 508. ‌4.22يُلهم‌القائد‌فريقي‌برؤية‌واضحة‌وأهداف‌طموحة‌

 %85 509. ‌4.23.يُشجّع‌القائد‌على‌التفكير‌الإبداعي‌وتقديم‌أفكار‌مبتكرة

 %66 1.109 ‌3.29يُظهر‌القائد‌اهتمامًا‌بتنمية‌مهاراتي‌وقدراتي‌الشخصية‌والمهنية‌

 %84 527. ‌4.21يُعزّز‌القائد‌الثقة‌والاحترام‌المتبادل‌داخل‌الفريق‌

 52966. 3.9883 المتوسط الكلي للبعد 
80% 

القيادة  
 التشاركية 

 %85 480. ‌4.23يُشرك‌القائد‌الفريق‌في‌اتخاذ‌القرارات‌المتعلقة‌بالعمل

 %87 579. ‌4.33يُقدّر‌القائد‌آراء‌أعضاء‌الفريق‌ويأخذها‌بعين‌الاعتبار‌

 %94 540. ‌4.71.يُشجّع‌القائد‌على‌الحوار‌المفتوح‌وتبادل‌الأفكار‌بحرية‌

 %84 552. ‌4.21.يُشعرني‌القائد‌بأنني‌جزء‌فعّال‌من‌عملية‌الإنتاج‌

 29620. 4.3672 المتوسط الكلي للبعد 
87% 

القيادة  
 الأوتوقراطية 

 %80 204. ‌4.00.يُحدّد‌القائد‌بدقة‌المهام‌المطلوبة‌من‌كل‌عضو‌دون‌ترك‌مجال‌للغموض‌

 %87 537. ‌4.34يفرض‌القائد‌التزاماً‌صارماً‌بتنفيذ‌التعليمات‌والمهام‌وفق‌تعليماته‌
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المواقف‌‌ الفريق،‌خاصة‌في‌ الى‌ الرجوع‌ بسرعة‌دون‌ القرارات‌ القائد‌ يتخذ‌
‌الحرجة‌

4.60 .556 

92% 

 %92 544. ‌4.58.ومنضبطيحد‌القائد‌من‌الفوضى‌عبر‌فرض‌هيكل‌عمل‌صارم‌

يقدم‌القائد‌توجيهات‌واضحة‌ومباشرة‌دون‌تشجيع‌على‌المناقشة‌او‌الاجتهاد‌‌
‌الفردي.

4.58 .549 

92% 

 22199. 4.4208 المتوسط الكلي للبعد 
88% 

 %85 29747. 4.2712 المتوسط الكلي لأنماط القيادة )متغير مستقل( 

يمثل‌بُعد‌أنماط‌القيادة‌أحد‌المتغيرات‌الجوهرية‌في‌بيئة‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌التي‌تعتمد‌‌
على‌الابتكار‌والسرعة‌والقدرة‌على‌اتخاذ‌القرار.‌وقد‌أظهرت‌النتائج‌أن‌المتوسط‌الكلي‌للمتغير‌بلغ‌‌

نسبي‌‌‌‌4.27 ال‌%85بوزن‌ وملموس‌لأساليب‌ واضح‌ تطبيق‌ إلى‌ يشير‌ مرتفع‌ قيادة‌‌،‌وهو‌مستوى‌
بمختلف‌أنواعها‌داخل‌هذه‌الشركات،‌بما‌يعكس‌إدراك‌القادة‌لأهمية‌الدور‌الذي‌تلعبه‌القيادة‌في‌رفع‌‌
‌كفاءة‌فرق‌العمل‌وتحسين‌جودة‌الإنتاج‌الإعلامي.‌وفيما‌يلي‌تفسير‌تفصيلي‌لكل‌بُعد‌ولكل‌فقرة.

 ةأولًا: القيادة التحويلي
،‌وهو‌مستوى‌مرتفع،‌مما‌يشير‌إلى‌‌%80بوزن‌نسبي‌‌‌‌3.99بلغ‌المتوسط‌الكلي‌للقيادة‌التحويلية‌‌

أن‌القادة‌في‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌يمارسون‌هذا‌النوع‌من‌القيادة‌بدرجة‌جيدة،‌رغم‌اختلاف‌‌
فقراتها بين‌ "تأثيرها‌ الفقرة‌ جاءت‌ طموحة،‌ وأهداف  واضحة  برؤية  فريقي  القائد  ب‌‌يلهم  متوسط‌‌"‌

تشير‌هذه‌النتيجة‌إلى‌أن‌العاملين‌يدركون‌بوضوح‌امتلاك‌القائد‌رؤية‌و‌‌‌(‌%84وزن‌نسبي‌)و‌(‌‌4.22)
محددة‌وهادفة‌تتماشى‌مع‌طبيعة‌العمل‌الإعلامي‌الذي‌يتطلب‌وضوح‌الرسالة‌والإبداع‌في‌الأهداف.‌

عزز‌الالتزام‌ويحفز‌‌هذا‌المستوى‌المرتفع‌يعكس‌قدرة‌القائد‌على‌خلق‌اتجاه‌مشترك‌لدى‌الفريق،‌مما‌ي
للقادة‌ الأساسية‌ السمات‌ إحدى‌ يُعد‌ ما‌ وهو‌ التوقعات،‌ على‌ تتفوق‌ إنجازات‌ تحقيق‌ نحو‌ العاملين‌

الفقرةالتحويليين اما‌ مبتكرة"‌‌‌،‌ أفكار  وتقديم  الإبداعي  التفكير  القائد على  ب‌‌"يشجّع  متوسط‌‌جاءت‌
يعكس‌هذا‌المتوسط‌المرتفع‌أن‌بيئة‌العمل‌تحفّز‌على‌الابتكار‌وتدعم‌‌‌(%‌85وزن‌نسبي‌)و‌(‌4.23)

الأفكار‌الجديدة،‌وهو‌عنصر‌جوهري‌في‌صناعة‌الإعلام‌المعتمدة‌على‌الإبداع‌والتجديد‌المستمر.‌
يشير‌ذلك‌إلى‌أن‌القيادة‌التحويلية‌في‌المؤسسات‌الإعلامية‌لا‌تقتصر‌على‌رسم‌التوجهات‌العامة،‌‌

ن‌على‌الخروج‌من‌القوالب‌التقليدية،‌مما‌يدعم‌‌تعزيز‌التفكير‌النقدي‌وتشجيع‌العاملي‌‌بل‌تتعداها‌إلى
وتنافسية جودة‌ أكثر‌ محتوى‌ الفقرة‌‌إنتاج‌ بينما‌ وقدراتي  " ،‌ مهاراتي  بتنمية  اهتمامًا  القائد  يُظهر 

يُعد‌هذا‌المتوسط‌الأقل‌بين‌فقرات‌‌‌‌(%66وزن‌نسبي‌)و‌‌‌(3.29)‌‌‌جاءت‌بمتوسط‌‌"الشخصية والمهنية
البعد،‌ويشير‌إلى‌وجود‌قصور‌نسبي‌في‌الاهتمام‌بتنمية‌المهارات‌أو‌توفير‌فرص‌تدريب‌منظمة‌
للعاملين.‌وقد‌يعكس‌ذلك‌ضغطًا‌مرتفعًا‌في‌بيئة‌الإنتاج‌الإعلامي،‌حيث‌يكون‌التركيز‌غالبًا‌على‌‌

هذه‌النتيجة‌توحي‌بالحاجة‌إلى‌تعزيز‌جانب‌‌‌‌إنجاز‌الأعمال‌اليومية‌على‌حساب‌التطوير‌المستمر.
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يعزّز القائد الثقة والاحترام ،‌أما‌الفقرة‌"التمكين‌والتطوير‌الفردي‌لرفع‌كفاءة‌العاملين‌وزيادة‌ولائهم
يشير‌هذا‌المتوسط‌إلى‌وجود‌‌‌‌(%84وزن‌نسبي‌)و‌(‌‌4.21متوسط‌)جاءت‌ب‌‌"المتبادل داخل الفريق

ثقافة‌مهنية‌إيجابية‌يسودها‌احترام‌الأدوار‌وتقدير‌الجهود،‌وهو‌ما‌يسهم‌في‌خلق‌بيئة‌عمل‌صحية‌‌
م‌في‌تحسين‌العلاقات‌ ويعزز‌تماسك‌الفريق.‌تُعد‌هذه‌السمة‌من‌عناصر‌القيادة‌التحويلية‌التي‌تُسهِّ

‌علامي.الإنسانية‌وتخفيف‌الضغوط‌المرتبطة‌بطبيعة‌العمل‌الإ
التي‌أظهرت‌‌‌(2022)المجالي‌،‌‌‌‌تتفق‌هذه‌النتائج‌مع‌ما‌أشارت‌إليه‌دراسات‌سابقة‌مثل‌دراسة

،‌واتفقت‌مع‌‌القيادة‌التحويلية‌تسهم‌بشكل‌واضح‌في‌رفع‌جودة‌الخدمات‌وتحسين‌أداء‌الموظفينبأن‌‌
أن‌القيادة‌التحويلية‌وإدارة‌المعرفة‌تؤثران‌إيجابًا‌‌التي‌اكدت‌‌‌‌(2025،‌)العتيبي‌‌الدراسة‌المحلية‌للباحث‌‌

‌‌(‌2015)بو‌خلوة‌و‌سهيلة‌،‌‌في‌الشركات‌الصناعية‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية،‌ودراسة‌‌‌‌في‌الأداء
،‌بتعزيز‌أنماط‌القيادة‌التحويلية‌لما‌لها‌من‌دور‌في‌رفع‌مستوى‌الأداء‌وتحفيز‌العاملينالتي‌اوصت‌‌

إلى‌أن‌‌التي‌توصلت‌‌‌‌(Sakiru & D’Silva, 2013)وفي‌السياق‌الأجنبي‌اتفق‌النتائج‌مع‌دراسة‌‌
التنظيمي والولاء‌ الإنتاجية‌ تحسين‌ في‌ يسهم‌ التحويلية‌ القيادة‌ القادة‌لأسلوب‌ دراسة‌تبني‌ وايضاً‌ ‌،

أن‌القيادة‌التحويلية‌تسهم‌بشكل‌واضح‌في‌تحسين‌‌‌‌هانتائج‌‌أظهرت‌التي‌‌‌‌(2015)البلوشي‌و‌نوار،‌‌
.‌كما‌تتسق‌النتائج‌مع‌اتجاه‌الدراسات‌التي‌ترى‌أن‌القيادة‌الأداء‌المؤسسي‌مقارنة‌بالأنماط‌الأخرى‌

‌التحويلية‌تعزز‌الإبداع‌والتفاعل‌المهني‌داخل‌الفرق.

 ثانياً: القيادة التشاركية
،‌‌%‌87بوزن‌نسبي‌‌‌‌4.36حقق‌هذا‌البعد‌أعلى‌متوسط‌بين‌أبعاد‌القيادة،‌إذ‌بلغ‌المتوسط‌الكلي‌‌

وهو‌مستوى‌مرتفع‌جداً،‌مما‌يشير‌إلى‌أن‌القيادة‌التشاركية‌هي‌الأسلوب‌الأكثر‌حضورًا‌في‌شركات‌
وزن‌‌وب(‌‌4.23متوسط‌)"‌بيُشرك القائد الفريق في اتخاذ القرارات،‌فقد‌جاءت‌الفقرة‌"‌الإنتاج‌الإعلامي

تعكس‌هذه‌النتيجة‌اعتماد‌القائد‌على‌مبدأ‌المشاركة‌في‌القرارات،‌وهو‌ما‌يعزز‌شعور‌‌‌(%85نسبي‌)‌
العاملين‌بالمسؤولية‌ويزيد‌من‌التزامهم‌بتنفيذ‌المهام،‌خاصة‌في‌الأعمال‌الإعلامية‌التي‌تتطلب‌تعاونًا‌‌

أن‌بيئة‌العمل‌تعتمد‌على‌تبادل‌الخبرات‌‌‌‌فكريًا‌وإبداعيًا‌بين‌أعضاء‌الفريق.‌يشير‌هذا‌التفاعل‌إلى
‌‌" يقدّر القائد آراء أعضاء الفريق ويأخذها بعين الاعتبار،‌بينما‌الفقرة‌"وتقدير‌وجهات‌النظر‌المختلفة

يؤكد‌هذا‌المتوسط‌العالي‌أن‌ثقافة‌الاستماع‌والتقدير‌متجذّرة‌‌‌(%87وزن‌نسبي‌)وب(‌‌4.33متوسط‌)ب
في‌القيادة‌الإدارية‌داخل‌هذه‌الشركات،‌مما‌يعزز‌المشاركة‌الفعالة‌ويُسهم‌في‌تحسين‌جودة‌القرارات‌
ذات‌الطابع‌الإبداعي‌أو‌الفني.‌كما‌يعكس‌احترام‌القائد‌لخبرات‌العاملين،‌وهو‌ما‌يُعد‌محورًا‌أساسيًا‌‌

متوسط‌حصلت‌‌‌‌"يشجّع القائد على الحوار المفتوح وتبادل الأفكار"ة،‌أما‌الفقرة‌‌يادة‌التشاركيفي‌الق
يمثل‌هذا‌أعلى‌متوسط‌في‌البعد،‌ويُظهر‌بوضوح‌أن‌الحوار‌داخل‌‌‌‌(%‌94وزن‌نسبي‌)و‌(‌‌4.71)
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الفريق‌عنصر‌مركزي‌في‌العمل‌الإعلامي.‌فالمشاريع‌الإنتاجية‌تتطلب‌تبادلًا‌مستمرًا‌للآراء،‌ومراجعة‌
الأفكار،‌وتصحيح‌المسارات،‌مما‌يجعل‌وجود‌قنوات‌اتصال‌مفتوحة‌أحد‌أبرز‌أسباب‌نجاح‌الفرق‌

،‌بينما‌الفقرة‌‌لتعاون‌الإعلامية.‌تعكس‌هذه‌النتيجة‌بيئة‌تنظيمية‌داعمة‌ومناخًا‌صحيًا‌يسهل‌الإبداع‌وا
الإنتاج" فعّال من عملية  بأنني جزء  القائد  نسبي‌‌و‌(‌‌4.21متوسط‌)حصلت‌على‌‌‌‌" يشعرني  وزن‌
سير‌‌‌‌(84%) في‌ الفعّالة‌ للمشاركة‌ واضحة‌ مساحة‌ العاملين‌ يمنحون‌ القادة‌ أن‌ إلى‌ النتيجة‌ تشير‌

اتية.‌هذه‌الدرجة‌المرتفعة‌العمليات‌الإنتاجية،‌مما‌يدعم‌الإحساس‌بالانتماء‌ويزيد‌من‌الدافعية‌الذ‌
‌تدل‌على‌أن‌العاملين‌لا‌يرون‌أنفسهم‌مجرد‌منفذين‌بل‌شركاء‌في‌صناعة‌المحتوى‌واتخاذ‌القرارات.
تتوافق‌هذه‌النتائج‌مع‌الدراسات‌السابقة‌التي‌بيّنت‌أهمية‌المشاركة‌في‌تعزيز‌الأداء‌التنظيمي‌‌

القيادة‌التشاركية‌‌التي‌أشارت‌إلى‌أن‌‌‌‌(2023)بقشان‌،‌‌‌‌وتقليل‌النزاعات‌داخل‌الفرق،‌ومنها‌دراسة
،‌‌والطيب‌)حسن‌‌،‌ودراسة‌‌تحسين‌أداء‌فرق‌العمل‌الافتراضية‌بشركة‌الاتصالات‌السعودية‌‌لها‌دور‌في

أوصت‌الدراسة‌بضرورة‌تطبيق‌مبادئ‌القيادة‌التشاركية‌في‌الجامعات‌لتعزيز‌الفاعلية‌‌التي‌‌‌‌(2021
كما‌تتقاطع‌النتائج‌مع‌الدراسات‌التي‌تربط‌القيادة‌التشاركية‌بالتحفيز‌والإبداع‌في‌بيئات‌‌‌‌.الأكاديمية

‌العمل‌الديناميكية‌مثل‌الإعلام.

   ثالثاً: القيادة الأوتوقراطية
،‌وهو‌مستوى‌مرتفع‌جداً،‌مما‌%88بوزن‌نسبي‌‌‌‌4.42بلغ‌المتوسط‌الكلي‌للقيادة‌الأوتوقراطية‌‌

في‌‌ الإعلامي،‌خاصة‌ الإنتاج‌ في‌شركات‌ بقوة‌ يزال‌حاضرًا‌ لا‌ القيادة‌ من‌ النمط‌ هذا‌ أن‌ يعكس‌
يحدد القائد بدقة المهام المطلوبة دون ،‌حصلت‌الفقرة‌"المواقف‌التي‌تتطلب‌سرعة‌وحسمًا‌واضحًا

تشير‌هذه‌النتيجة‌إلى‌أن‌العاملين‌يقدّرون‌وجود‌‌‌(%80وزن‌نسبي‌)‌و‌‌‌(4.00متوسط‌)‌‌"‌علىغموض
توجيهات‌واضحة‌ومحددة،‌وهو‌أمر‌مهم‌في‌بيئات‌الإنتاج‌الحساسة‌للوقت.‌فوجود‌تعليمات‌دقيقة‌‌

ى‌السيطرة‌‌يسهل‌تنفيذ‌المهام‌ويقلل‌الأخطاء،‌مما‌يعكس‌جانبًا‌من‌القيادة‌الأوتوقراطية‌المبنية‌عل
(‌وزن‌‌4.34متوسط‌)حصلت‌على‌‌‌‌"يفرض القائد التزامًا صارمًا بتنفيذ التعليمات،‌والفقرة‌"التنظيمية
تدل‌هذه‌الدرجة‌المرتفعة‌على‌أن‌الالتزام‌الصارم‌يعتبر‌عنصرًا‌مهمًا‌في‌ضبط‌جودة‌‌‌(%87نسبي‌)

العمل‌الإعلامي‌الذي‌يتطلب‌الدقة‌والانضباط،‌خصوصًا‌خلال‌عمليات‌التصوير‌والإخراج‌والمونتاج‌‌
تحقيق‌‌ الحزم‌لضمان‌ يعتمد‌ مباشر‌ قيادي‌ نمط‌ اعتماد‌ إلى‌ ذلك‌ يشير‌ العشوائية.‌ تحتمل‌ التي‌لا‌

نسبي‌‌‌‌(‌وبوزن‌4.60متوسط‌)‌ب‌‌"‌جاءت‌يتخذ القائد القرارات بسرعة دون الرجوع للفريق،‌"ائجالنت
تعكس‌هذه‌النتيجة‌أن‌سرعة‌اتخاذ‌القرار‌عامل‌أساسي‌في‌طبيعة‌العمل‌الإعلامي،‌حيث‌‌‌(92%)

يعزز‌ الإنتاج.‌وهذا‌ أثناء‌ الأزمات‌ أو‌معالجة‌ المشاكل‌ فورية‌لحل‌ المواقف‌قرارات‌ تتطلب‌بعض‌
الطارئة السياقات‌ في‌ الأوتوقراطية‌ القيادة‌ "حضور‌ الفقرة‌ بينما‌ صارم  ،‌ عمل  هيكل  القائد  يفرض 
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تشير‌النتيجة‌إلى‌أن‌الانضباط‌يعتبر‌أساسًا‌لإدارة‌‌‌(%92وزن‌نسبي‌)و‌(‌‌4.58متوسط‌)"‌ب‌‌ومنضبط
عمليات‌الإنتاج،‌حيث‌تتداخل‌مهام‌متعددة‌تتطلب‌تنسيقًا‌دقيقًا.‌يعمل‌هذا‌النمط‌على‌تقليل‌الفوضى‌‌

يقدم القائد توجيهات واضحة ومباشرة دون "،‌أما‌الفقرة‌‌وضبط‌إيقاع‌العمل،‌مما‌يحسن‌جودة‌الإنتاج
يعكس‌هذا‌المتوسط‌(‌‌%92وزن‌نسبي‌)وب(‌‌4.58متوسط‌)جاءت‌ب‌‌"تشجيع على الاجتهاد الفردي

في‌‌ الوقت‌ إضاعة‌ وعدم‌ العمل‌ بخطط‌ الالتزام‌ لضمان‌ المباشر‌ التوجيه‌ على‌ القادة‌ اعتماد‌ مدى‌
وتوقراطية‌الذي‌‌محاولات‌فردية‌قد‌تعطل‌سير‌العملية‌الإنتاجية.‌هذا‌يتوافق‌مع‌أسلوب‌القيادة‌الأ

‌يعطي‌الأولوية‌للنتائج‌والانضباط.‌
فعّالة‌في‌ تكون‌ الأوتوقراطية‌ القيادة‌ أن‌ التي‌أوضحت‌ الدراسات‌ اتساقًا‌مع‌ النتائج‌ هذه‌ تظهر‌
البيئات‌التي‌تتطلب‌سرعة‌ودقة‌عالية،‌كما‌في‌الصناعات‌الإعلامية.‌وقد‌أشارت‌بعض‌الدراسات،‌‌

إلى‌أن‌الحزم‌في‌القيادة‌قد‌يسهم‌في‌تحسين‌‌(‌‌2020)العليان‌،‌‌ودراسة‌‌(‌‌2013)خليل‌،‌‌مثل‌دراسة‌‌
‌الانضباط‌وتقليل‌الأخطاء،‌رغم‌إمكانية‌تأثيره‌على‌الإبداع‌إذا‌تم‌استخدامه‌بشكل‌مفرط.

 الخلاصة العامة لبعد أنماط القيادة
تشير‌النتائج‌الإجمالية‌إلى‌أن‌أنماط‌القيادة‌الثلاثة‌)التحويلية،‌التشاركية،‌الأوتوقراطية(‌تُمارس‌‌
التشاركية‌‌ القيادة‌ جاءت‌ حيث‌ متفاوتة،‌ بدرجات‌ ولكن‌ الإعلامي‌ الإنتاج‌ شركات‌ في‌ جميعها‌

ولكن‌مع‌وجود‌‌‌والأوتوقراطية‌في‌مستويات‌مرتفعة‌جدًا،‌بينما‌جاءت‌القيادة‌التحويلية‌بدرجة‌مرتفعة
بعض‌التباينات‌بين‌فقراتها.‌تعكس‌هذه‌النتائج‌طبيعة‌العمل‌الإعلامي‌التي‌تتطلب‌توازنًا‌بين‌الإبداع،‌‌

‌المشاركة،‌والحزم‌لضمان‌جودة‌الإنتاج‌وسرعة‌الإنجاز.‌

 ثانياً: أداء فرق العمل  
‌لأداء‌فرق‌العم:‌المتوسط‌والانحراف‌المعياري‌والوزن‌النسبي‌لاستجابات‌افراد‌العينة‌لفقرات‌‌14جدول‌

 أداء فرق العمل
المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

 %84 524. 4.23 يُنجز‌فريقنا‌مهامه‌ضمن‌الوقت‌المحدد

 %85 538. ‌4.59تتميّز‌مخرجات‌فريقنا‌بجودة‌عالية‌تلبي‌توقعات‌العملاء‌

 %66 567. ‌4.58يُظهر‌فريقنا‌كفاءة‌عالية‌في‌استخدام‌الموارد‌المتاحة‌

 %84 600. ‌4.58يُقلّل‌فريقنا‌من‌الأخطاء‌خلال‌مراحل‌الإنتاج

 %80 597. ‌4.57أشعر‌بالرضا‌عن‌طريقة‌إدارة‌القائد‌للفريق

 %85 520. ‌4.22يُحقّق‌فريقنا‌الأهداف‌الموضوعة‌للمشاريع‌الإعلامية

 %87 394. ‌4.93.يُحفّزني‌أسلوب‌القائد‌على‌بذل‌جهد‌إضافي

 %94 567. ‌4.59.أشعر‌بالانتماء‌إلى‌فريقي‌وأفتخر‌بإنجازاته
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أظهرت‌نتائج‌تحليل‌فقرات‌أداء‌فرق‌العمل‌ارتفاع‌تقييمات‌أفراد‌العينة‌بشكل‌عام،‌حيث‌بلغ‌المتوسط‌‌
،‌مما‌يعكس‌قوة‌أداء‌الفرق‌داخل‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي.‌‌%80وبوزن‌نسبي‌‌‌‌4.51الكلي‌للمتغير‌‌

،‌وهو‌‌%84ووزن‌نسبي‌‌4.23"‌بمتوسط‌يُنجز فريقنا مهامه ضمن الوقت المحددفقد‌جاءت‌الفقرة‌"
ما‌يشير‌إلى‌قدرة‌واضحة‌لدى‌الفرق‌على‌الالتزام‌بالجدول‌الزمني‌للمشاريع،‌الأمر‌الذي‌يُعد‌عنصرًا‌
وسرعة‌‌ الداخلي‌ التنظيم‌ فعالية‌ أيضًا‌ ويعكس‌ للوقت،‌ الحساسة‌ الإعلامية‌ العمل‌ بيئة‌ في‌ محوريًا‌

بجودة عالية تلبي توقعات    تتميّز مخرجات فريقناة‌"الإنجاز‌تحت‌ضغط‌المهام.‌بينما‌أظهرت‌الفقر‌
،‌مما‌يدل‌على‌مستوى‌احترافية‌عالٍ‌في‌إعداد‌%85وبوزن‌نسبي‌‌‌‌4.59"‌متوسطًا‌مرتفعًا‌بلغ‌‌العملاء

وتنفيذ‌المحتوى‌الإعلامي،‌ويعكس‌وعيًا‌واضحًا‌لدى‌الفريق‌بأهمية‌الجودة‌في‌تعزيز‌الثقة‌مع‌العملاء‌‌
"‌فجاءت‌بمتوسط‌‌يُظهر فريقنا كفاءة عالية في استخدام الموارد المتاحةوتحقيق‌رضاهم.‌أما‌الفقرة‌"‌

،‌وهو‌ما‌يشير‌إلى‌إدراك‌المشاركين‌لوجود‌كفاءة‌في‌استثمار‌الموارد،‌إلا‌%66وبوزن‌نسبي‌‌‌‌4.58
أن‌انخفاض‌الوزن‌النسبي‌مقارنة‌بالمتوسط‌قد‌يعكس‌تفاوتًا‌بين‌الفرق‌في‌مستوى‌الأدوات‌المتاحة‌

‌خصّصة‌لكل‌مشروع‌إعلامي.أو‌اختلافًا‌في‌حجم‌الموارد‌الم

الفقرة‌"‌ ووزن‌نسبي‌‌‌4.58"‌بمتوسط‌‌يُقلّل فريقنا من الأخطاء خلال مراحل الإنتاجكما‌جاءت‌
،‌مما‌يعكس‌قدرة‌الفرق‌على‌ضبط‌جودة‌العمليات‌الإنتاجية‌وتقليل‌الهدر‌والأخطاء‌التي‌قد‌84%

تؤثر‌على‌المخرجات‌النهائية،‌وهو‌جانب‌مهم‌في‌بيئة‌الإعلام‌التي‌تعتمد‌على‌الدقة‌والسرعة.‌وفي‌‌
،‌مما‌‌%80ووزن‌نسبي‌‌‌‌4.57"‌ظهر‌متوسط‌بلغ‌‌"أشعر بالرضا عن طريقة إدارة القائد للفريقالفقرة‌‌

يشير‌إلى‌دور‌القيادة‌الفاعل‌في‌خلق‌بيئة‌عمل‌إيجابية‌وشفافة‌تؤثر‌مباشرة‌على‌مستوى‌الرضا‌‌
يُحقّق فريقنا الأهداف  لدى‌أعضاء‌الفريق،‌الأمر‌الذي‌يعزز‌التزام‌الفريق‌بأهداف‌المشروع.‌أما‌الفقرة‌"‌

،‌مما‌يدل‌على‌أن‌‌%85ووزن‌نسبي‌‌‌‌4.22فقد‌جاءت‌بمتوسط‌‌‌‌الموضوعة للمشاريع الإعلامية" 
غالبية‌الفرق‌قادرة‌على‌تحقيق‌المستهدفات‌وفقًا‌للخطط‌الموضوعة،‌ويشير‌إلى‌وجود‌وضوح‌في‌

"‌بمتوسط‌هو‌‌يُحفّزني أسلوب القائد على بذل جهد إضافيالمهام‌وتكامل‌في‌الأدوار.‌وجاءت‌الفقرة‌"
،‌وهو‌ما‌يعكس‌تأثيرًا‌قويًا‌لأساليب‌القيادة‌في‌تشجيع‌‌%87بي‌‌ووزن‌نس‌‌4.93الأعلى‌بين‌الفقرات‌‌

الأفراد‌على‌رفع‌مستوى‌أدائهم‌وبذل‌جهد‌يتجاوز‌الحدود‌الاعتيادية،‌مما‌يشكل‌أساسًا‌مهمًا‌لاستمرارية‌‌
‌الإنتاج‌وتحقيق‌التميز‌في‌العمل.

ووزن‌‌‌‌4.59"‌فقد‌حصلت‌على‌متوسط‌‌أشعر بالانتماء إلى فريقي وأفتخر بإنجازاتهأما‌الفقرة‌"
وهو‌أعلى‌وزن‌نسبي‌في‌المحور،‌مما‌يشير‌إلى‌مستويات‌مرتفعة‌جدًا‌من‌الانتماء‌‌‌‌%94نسبي‌‌

 %84 554. ‌4.58ألتزم‌بتنفيذ‌مهامي‌حتى‌في‌ظل‌الضغوط

 %87 451. ‌4.24.أشعر‌بأن‌عملي‌مُقدّر‌ومُعترف‌به‌من‌قبل‌القائد

 %80 36435. 4.5099 المتوسط الكلي للمتغير 
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الاستقرار‌‌ يعزز‌ الذي‌ الأمر‌ والتعاون،‌ الثقة‌ على‌ قائمة‌ عمل‌ بيئة‌ ويعكس‌ الفرق،‌ داخل‌ المهني‌
الفقرة‌‌ "‌"ألتزم بتنفيذ مهامي حتى في ظل الضغوطالوظيفي‌ويؤثر‌إيجابًا‌على‌الإنتاجية.‌وجاءت‌

،‌مما‌يدل‌على‌قدرة‌أفراد‌الفرق‌على‌التكيف‌مع‌ضغوط‌العمل‌%84ووزن‌نسبي‌‌‌‌4.58بمتوسط‌‌
المكثفة‌التي‌تتميز‌بها‌صناعة‌الإعلام،‌وأن‌لديهم‌مستوى‌عالٍ‌من‌الالتزام‌والانضباط‌المهني.‌وفي‌‌

وبوزن‌نسبي‌‌‌‌4.24"‌جاء‌المتوسط‌‌أشعر بأن عملي مُقدّر ومُعترف به من قبل القائدالفقرة‌الأخيرة‌"
يسهم‌مباشرة‌في‌‌،‌مما‌يعكس‌شعورًا‌قويًا‌لدى‌العاملين‌بوجود‌تقدير‌فعلي‌لجهودهم،‌وهو‌ما‌‌87%

‌رفع‌مستوى‌الرضا‌والدافعية‌ويعزز‌رغبتهم‌في‌الاستمرار‌في‌تقديم‌أداء‌مرتفع.‌

إن‌النتائج‌المرتفعة‌التي‌حققتها‌فقرات‌أداء‌فرق‌العمل‌في‌هذه‌الدراسة‌تتسق‌بشكل‌واضح‌مع‌ما‌‌
مختلف‌ في‌ الفرق‌ وفعالية‌ العاملين‌ أداء‌ تناولت‌ التي‌ السابقة‌ الدراسات‌ من‌ العديد‌ إليه‌ خلصت‌

الفاعلة‌والتنظيم‌الداخلي‌في التأكيد‌على‌دور‌القيادة‌ تعزيز‌‌‌‌القطاعات،‌حيث‌تشترك‌جميعها‌في‌
وخاصة‌‌—(‌التي‌أوضحت‌أن‌المهارات‌القيادية2022الأداء.‌فقد‌أشارت‌دراسة‌عيسى‌ومهيري‌)

تؤدي‌دورًا‌محوريًا‌في‌رفع‌أداء‌فرق‌العمل‌التقنية،‌تتفق‌مع‌نتائج‌هذه‌الدراسة‌التي‌—‌التنظيمية‌منها
سلوب‌القائد‌على‌بذل‌‌أبرزت‌التأثير‌الكبير‌لتحفيز‌القائد‌على‌الأداء،‌حيث‌جاءت‌فقرة‌“يُحفّزني‌أ

جهد‌إضافي”‌بأعلى‌متوسط،‌مما‌يوضح‌أهمية‌الدور‌التحفيزي‌للقائد‌في‌البيئة‌الإعلامية.‌كذلك،‌
(‌التي‌أكدت‌وجود‌علاقة‌إيجابية‌‌2023تتسق‌النتائج‌مع‌ما‌توصلت‌إليه‌دراسة‌بو‌شريط‌وعقون‌)

كس‌في‌نتائج‌هذه‌الدراسة‌من‌خلال‌‌بين‌القيادة‌الإدارية‌الفاعلة‌ومستوى‌الأداء‌الوظيفي،‌وهو‌ما‌انع
‌تحقيق‌الفرق‌للأهداف‌الموضوعة،‌والالتزام‌بالمهام‌تحت‌الضغط،‌وارتفاع‌مستوى‌جودة‌المخرجات.‌

(‌التي‌أشارت‌إلى‌أن‌المشاركة‌‌2015ويظهر‌أيضًا‌تطابق‌واضح‌مع‌نتائج‌دراسة‌نعيمة‌وحياة‌)
والاتصال‌الفعّال‌داخل‌الفريق‌يعززان‌الأداء‌المهني،‌وهو‌ما‌يتوافق‌مع‌واقع‌فرق‌الإنتاج‌الإعلامي‌‌

أس يُعد‌شرطًا‌ الذي‌ الأمر‌ الجماعي،‌ والعمل‌ الانتماء‌ اسيًا‌في‌التي‌أظهرت‌مستويات‌مرتفعة‌من‌
دراسة‌‌ تدعم‌ كما‌ المختلفة.‌ التخصصات‌ بين‌ التعاون‌ على‌ القائمة‌ الإعلامي‌ العمل‌ طبيعة‌

SETHOLE‌‌(2020النتائج‌الحالية،‌حيث‌أكدت‌أن‌الكفاءة‌المعرفية‌والمهارات‌التفاعلية‌لدى‌‌‌)
سة‌من‌‌القائد‌تساهم‌في‌تحسين‌أداء‌الفرق‌داخل‌بيئات‌العمل‌المعقدة،‌وهو‌ما‌يظهر‌في‌هذه‌الدرا

‌خلال‌قدرة‌الفرق‌على‌تقليل‌الأخطاء‌والاستمرار‌في‌الإنجاز‌رغم‌الضغوط.‌

وبصورة‌عامة،‌تُظهر‌مقارنة‌نتائج‌هذا‌المحور‌بالدراسات‌السابقة‌اتفاقًا‌واسعًا‌في‌أن‌أداء‌فرق‌
العاملين،‌وهي‌‌ قيادة‌فاعلة،‌وتنظيم‌واضح،‌وتحفيز‌مستمر،‌وتقدير‌لجهود‌ يتحسن‌بوجود‌ العمل‌

ائج‌ويؤكد‌جميعها‌عناصر‌برزت‌بوضوح‌في‌نتائج‌الدراسة‌الحالية.‌وهذا‌الاتساق‌يعزز‌مصداقية‌النت
تتأثر‌بشكل‌مباشر‌بجودة‌أساليب‌الإدارة‌‌—كسائر‌المؤسسات‌الحديثة‌—أن‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌
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والالتزام‌‌ الجودة‌ من‌ عالية‌ مستويات‌ وتحقيق‌ الجماعي،‌ الأداء‌ مستوى‌ رفع‌ في‌ القيادة‌ وأساليب‌
‌والإنتاجية.‌

 ثالثاً: العوامل الوسيطة 
‌:‌المتوسط‌والانحراف‌المعياري‌والوزن‌النسبي‌لاستجابات‌افراد‌العينة‌لفقرات‌العوامل‌الوسيطة‌15جدول‌

 المتوسط  العوامل الوسيطة 
الانحراف  
 المعياري

الوزن  
 النسبي 

العوامل  
 التنظيمية

 %80 177. ‌3.99.تُوزّع‌الأدوار‌في‌فريقي‌بشكل‌واضح‌ولا‌يوجد‌تداخل

 %87 522. ‌4.34.يتوفر‌في‌فريقي‌تواصل‌فعّال‌بين‌الأعضاء‌والقائد

 %92 544. ‌4.59.تُقدّر‌إنجازات‌الفريق‌وتُكافأ‌بشكل‌عادل

 %87 542. ‌4.34تتوافق‌قرارات‌القائد‌مع‌ثقافة‌الشركة‌وقيمها‌

 %86 36724. 4.3158 المتوسط الكلي للبعد 

 وعي القائد

يبدو‌أن‌قائد‌فريقي‌يُدرك‌أهمية‌اختيار‌أسلوب‌قيادة‌مناسب‌لطبيعة‌
‌.المهمة

4.98 .233 

100% 

 %80 197. ‌3.99يُظهر‌القائد‌مرونة‌في‌أسلوبه‌حسب‌طبيعة‌المشروع‌أو‌الفريق

يُواجه‌القائد‌صعوبة‌في‌تطبيق‌أسلوب‌قيادة‌فعّال‌بسبب‌ضغط‌‌
‌الوقت‌

4.58 .549 

92% 

 %80 198. ‌3.99يُعيق‌تنوّع‌تخصصات‌الفريق‌تطبيق‌نمط‌قيادي‌موحّد‌

 %92 539. ‌4.58يُقلّل‌نقص‌الموارد‌من‌قدرة‌القائد‌على‌قيادة‌الفريق‌بفعالية‌

 %88 26635. 4.4245 المتوسط الكلي للبعد 

 %88 29594. 4.3762 المتوسط الكلي للعوامل الوسيطة )متغير تابع( 

تشير‌نتائج‌تحليل‌محور‌العوامل‌الوسيطة‌إلى‌مستوى‌مرتفع‌من‌التقييم‌العام،‌حيث‌بلغ‌المتوسط‌‌
،‌مما‌يدل‌على‌أن‌العوامل‌التنظيمية‌ووعي‌القائد‌تمثل‌عناصر‌فاعلة‌‌%88بوزن‌نسبي‌‌‌‌4.37الكلي‌‌

مي.‌ففيما‌‌تسهم‌في‌تعزيز‌العلاقة‌بين‌أنماط‌القيادة‌وأداء‌فرق‌العمل‌داخل‌شركات‌الإنتاج‌الإعلا
" الفقرة‌ التنظيمية،‌جاءت‌ بالعوامل‌ تداخليتعلق‌ يوجد  ولا  واضح  بشكل  فريقي  في  الأدوار  "‌تُوزّع 

،‌وهو‌ما‌يعكس‌إدراك‌أفراد‌العينة‌لوجود‌وضوح‌نسبي‌في‌توزيع‌‌%80ووزن‌نسبي‌‌‌‌3.99بمتوسط‌‌
رق‌الإنتاج،‌إلا‌أن‌‌المهام،‌الأمر‌الذي‌يحدّ‌من‌التداخل‌الوظيفي‌ويعزز‌الكفاءة‌التشغيلية‌داخل‌ف

المتوسط‌المرتفع‌دون‌الوصول‌إلى‌مستويات‌أعلى‌يشير‌إلى‌وجود‌مساحة‌لتحسين‌ضبط‌المهام‌‌
"‌متوسطًا‌يتوفر في فريقي تواصل فعّال بين الأعضاء والقائدداخل‌بعض‌الفرق.‌بينما‌أظهرت‌الفقرة‌"

،‌مما‌يدل‌على‌قوة‌قنوات‌الاتصال‌داخل‌الفريق،‌وهو‌عامل‌‌%87وبوزن‌نسبي‌‌‌‌4.34مرتفعًا‌بلغ‌‌
أساسي‌في‌بيئة‌العمل‌الإعلامية‌التي‌تعتمد‌على‌التنسيق‌المستمر‌بين‌التخصصات‌المختلفة،‌ويُسهم‌‌
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تُقدّر إنجازات الفريق وتُكافأ التواصل‌الفعّال‌في‌تقليل‌الأخطاء‌وتحسين‌جودة‌المخرجات.‌أما‌الفقرة‌"‌
،‌وهي‌من‌أعلى‌الفقرات‌تقييمًا،‌مما‌يشير‌‌%92ووزن‌نسبي‌‌‌‌4.59،‌فقد‌جاءت‌بمتوسط‌‌بشكل عادل"

بأن‌جهودهم‌‌ العاملين‌ الشركات،‌ويعكس‌شعور‌ داخل‌ والتحفيز‌ للتقدير‌ أنظمة‌واضحة‌ إلى‌وجود‌
تتوافق  معترف‌بها،‌وهو‌ما‌يرتبط‌مباشرة‌بارتفاع‌مستوى‌الانتماء‌والدافعية‌لديهم.‌كما‌جاءت‌الفقرة‌"

،‌مما‌يدل‌على‌أن‌القادة‌%87ووزن‌نسبي‌‌‌‌4.34"‌بمتوسط‌‌قرارات القائد مع ثقافة الشركة وقيمها
نظيمي‌ويضمن‌اتساق‌الممارسات‌يراعون‌الهوية‌المؤسسية‌في‌قراراتهم،‌الأمر‌الذي‌يعزز‌الانسجام‌الت‌

القيادية‌مع‌توجهات‌الشركة،‌وهو‌جانب‌بالغ‌الأهمية‌في‌المؤسسات‌الإعلامية‌التي‌تتطلب‌اتساقًا‌‌
‌في‌القيم‌المهنية‌والرسائل‌الاتصالية.‌

يبدو أن قائد فريقي يُدرك أهمية اختيار أسلوب  أما‌فيما‌يتعلق‌ببعد‌وعي‌القائد،‌فقد‌جاءت‌الفقرة‌"
،‌مما‌‌%100وبوزن‌نسبي‌‌‌‌4.98"‌بمتوسط‌هو‌الأعلى‌في‌المحور‌‌قيادة مناسب لطبيعة المهمة

يعكس‌إدراكًا‌كاملًا‌من‌قبل‌العاملين‌بأن‌القائد‌يختار‌أسلوب‌القيادة‌وفق‌طبيعة‌المشروع‌أو‌طبيعة‌‌
والنهج‌ العمل‌ بين‌متطلبات‌ المواءمة‌ إداري‌وقدرة‌على‌ إلى‌نضج‌ ذلك‌ المهمة‌الإعلامية،‌ويشير‌

غ‌الأهمية‌في‌المشاريع‌الإعلامية‌التي‌تختلف‌في‌حجمها‌وطبيعتها‌وتعقيدها.‌‌القيادي،‌وهو‌عنصر‌بال‌
"‌بمتوسط‌‌أو الفريقيُظهر القائد مرونة في أسلوبه حسب طبيعة المشروع  في‌حين‌جاءت‌الفقرة‌"

،‌مما‌يشير‌إلى‌وجود‌مستوى‌مقبول‌من‌المرونة‌في‌القيادة،‌إلا‌أن‌المتوسط‌%80ووزن‌نسبي‌‌‌‌3.99
يُظهر‌أيضًا‌اختلاف‌هذه‌المرونة‌بين‌القادة‌بحسب‌خبراتهم‌أو‌ظروف‌العمل،‌وهو‌ما‌قد‌يؤثر‌على‌‌

يُواجه القائد صعوبة في تطبيق أسلوب  القدرة‌على‌تكييف‌أسلوب‌القيادة‌عند‌الحاجة.‌وجاءت‌الفقرة‌"
،‌مما‌يعكس‌إدراكًا‌كبيرًا‌بأن‌ضغط‌‌%92ووزن‌نسبي‌‌‌‌4.58"‌بمتوسط‌‌قيادة فعّال بسبب ضغط الوقت

الوقت‌يُعد‌تحديًا‌حقيقيًا‌أمام‌القادة‌في‌بيئة‌العمل‌الإعلامية،‌حيث‌ترتبط‌عمليات‌الإنتاج‌بمواعيد‌‌
لقائد‌على‌استخدام‌أساليب‌قيادية‌أكثر‌تفاعلية‌أو‌‌تسليم‌صارمة،‌وقد‌يؤدي‌ذلك‌إلى‌تقليل‌قدرة‌ا

‌‌3.99"‌بمتوسط‌‌يُعيق تنوّع تخصصات الفريق تطبيق نمط قيادي موحّدشمولية.‌بينما‌جاءت‌الفقرة‌"‌
نسبي‌‌ المهني%80ووزن‌ التنوع‌ أن‌ إلى‌ يشير‌ ما‌ وهو‌ الإنتاج‌‌—،‌ فرق‌ في‌ أساسية‌ سمة‌ وهو‌

قد‌يشكل‌تحديًا‌في‌اختيار‌أسلوب‌قيادة‌يناسب‌جميع‌التخصصات،‌مما‌قد‌يدفع‌القائد‌—الإعلامية
الأخيرة‌‌ الفقرة‌ وفي‌ لطبيعة‌كل‌قسم‌أو‌مهمة.‌ وفقًا‌ الأساليب‌ استخدام‌مزيج‌من‌ يُقلّل نقص  "إلى‌

،‌مما‌يدل‌%92بوزن‌نسبي‌‌‌‌4.58"‌جاء‌المتوسط‌الموارد من قدرة القائد على قيادة الفريق بفعالية
ت‌تقنية‌أو‌بشرية‌أو‌زمنية،‌تشكل‌أحد‌أبرز‌العوامل‌التي‌تحد‌على‌أنّ‌محدودية‌الموارد،‌سواء‌كان

من‌فعالية‌القيادة،‌خاصة‌في‌المؤسسات‌الإعلامية‌التي‌تتطلب‌معدات‌تقنية‌وتنسيقًا‌مستمرًا‌بين‌‌
‌الأقسام.‌
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تُظهر‌نتائج‌العوامل‌الوسيطة‌في‌دراستي‌أن‌البيئة‌التنظيمية‌ووعي‌القائد‌يلعبان‌دورًا‌محوريًا‌في‌‌
تعزيز‌فعالية‌القيادة‌وتحسين‌أداء‌فرق‌العمل،‌حيث‌جاءت‌جميع‌متوسطات‌هذا‌المحور‌مرتفعة،‌‌

ضافة‌إلى‌وعي‌‌مما‌يعكس‌وجود‌بيئة‌عمل‌واضحة‌المعايير‌وتواصلًا‌فعّالًا‌بين‌القائد‌والأعضاء،‌إ
قيادي‌قادر‌على‌اختيار‌الأسلوب‌الملائم‌وفق‌طبيعة‌المهمة.‌وهذه‌النتائج‌تنسجم‌مع‌ما‌أكدته‌غالبية‌‌

(‌أن‌الأساليب‌‌2023(‌ودراسة‌الدوسري‌)2022الدراسات‌السابقة،‌إذ‌أوضحت‌دراسة‌عبد‌الجليل‌)
قًا‌بتحسن‌الأداء‌والرضا‌داخل‌‌ترتبط‌ارتباطًا‌وثي‌—خصوصًا‌الخادمة‌والديمقراطية—‌القيادية‌الفعّالة

Ning‌‌‌(2022‌)(‌و‌2019)‌‌Ilhamبيئات‌العمل.‌كما‌تتقاطع‌نتائج‌دراستي‌مع‌ما‌ورد‌في‌دراسة‌‌
التي‌أشارتا‌إلى‌أن‌الثقافة‌التنظيمية‌الداعمة‌والتواصل‌الواضح‌يمثلان‌أساسًا‌لتعزيز‌العمل‌الجماعي‌‌

‌ورفع‌مستوى‌الإنتاجية.‌
كذلك‌تؤكد‌نتائج‌وعي‌القائد‌في‌دراستي‌ما‌أشارت‌إليه‌الدراسات‌التي‌ركزت‌على‌القيادة‌التحويلية،‌‌

(،‌حيث‌اتفقت‌جميعها‌‌2023.‌)Alharthi et al(‌و2025(‌والعتيبي‌)‌2016.‌)Shah et alمثل‌‌
على‌أن‌القائد‌الواعي‌والقادر‌على‌التكيف‌مع‌ضغوط‌العمل‌وإدارة‌الموارد‌يحقق‌أداءً‌أعلى‌ويُنتج‌‌
فرقًا‌أكثر‌التزامًا‌وقدرة‌على‌الإنجاز.‌ويعزز‌هذا‌التوافق‌أيضًا‌ما‌أظهرته‌دراسات‌مثل‌عيسى‌ومهيري‌‌

(‌التي‌أكدت‌أن‌المهارات‌القيادية‌التنظيمية‌والإدراكية‌تمثل‌عاملًا‌‌2020)‌‌‌SETHOLE(‌و2022)
تأثير‌العوامل‌التنظيمية‌والمرونة‌‌وسيطًا‌مؤثرًا‌في‌نجاح‌الفريق،‌وهو‌ما‌أشارت‌إليه‌دراستي‌من‌خلال‌‌

‌القيادية‌على‌أداء‌فرق‌العمل.
ومن‌الجدير‌بالذكر‌أن‌تأثير‌ضغوط‌الوقت‌ونقص‌الموارد‌الذي‌برز‌في‌نتائج‌دراستي‌يتناغم‌مع‌‌

(‌حول‌تحديات‌القيادة‌داخل‌المؤسسات‌الإعلامية،‌حيث‌بيّنت‌أن‌‌2023ما‌ذكرته‌دراسة‌منصور‌)
ئج‌‌نقص‌الموارد‌وغياب‌الدعم‌التنظيمي‌يحد‌من‌فعالية‌القائد‌ويضعف‌جودة‌الأداء.‌كما‌تتسق‌نتا

-ouargliمثل‌‌—العوامل‌الوسيطة‌في‌دراستي‌مع‌نتائج‌أبحاث‌ركزت‌على‌التمكين‌وتوضيح‌الأدوار
fatimaوالتي‌أكدت‌أن‌التمكين‌والبيئة‌المنظمة‌يشكلان‌أساسًا‌مهمًا‌لتحسين‌العمل‌‌—وقرفي‌مروة‌‌

‌الجماعي‌والإنتاجية.‌

 اختبار الفرضيات 
بالمتغير‌‌‌‌أداء‌فرق‌العمل(تم‌استخدام‌معامل‌ارتباط‌بيرسون‌لمعرفة‌العلاقة‌بين‌المتغير‌التابع)

على‌‌‌‌أنماط‌القيادة(‌،‌واستخدام‌تحليل‌الانحدار‌الخطي‌البسيط‌لمعرفة‌دور‌‌أنماط‌القيادةالمستقل)‌‌
‌:والموضح‌كما‌يليأداء‌فرق‌العمل،‌مستوى‌

ساليب وأنماط القيادة على أداء فرق العمل في شركات  أثر لأ:‌يوجد‌الفرضية الرئيسية الأولى
‌،‌وتتفرع‌منها‌الفرضيات‌الفرعية‌التالية:الإعلاميالإنتاج 
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يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنمط القيادة التحولية على مستوى أداء فرق العمل في شركات  .4
 الإنتاج الإعلامي  

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنمط القيادة التشاركية على مستوى أداء فرق العمل في   .5
 شركات الإنتاج الإعلامي  

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنمط القيادة الاوتوقراطية على مستوى أداء فرق العمل في  .6
 شركات الإنتاج الإعلامي  

وللإجابة‌على‌الفرضية‌الرئيسية‌الأولى‌والفرضيات‌الفرعية،‌تم‌أولا‌ايجاد‌معامل‌ارتباط‌بيرسون،‌‌
‌يلي‌:‌لمعرفة‌مدى‌ارتباط‌أنماط‌القيادة‌بأبعادها‌بالمتغير‌التابع‌)أداء‌فرق‌العمل(،‌والموضح‌كما

‌(‌أداء‌فرق‌العملبأنواعها‌بالمتغير‌التابع)‌أنماط‌القيادة(:‌ارتباط‌16جدول)

‌مستوى‌الدلالة‌‌معامل‌الارتباط‌‌أنماط‌القيادة
‌000.‌.788**‌القيادة‌التحويلية

‌000.‌.728**‌التشاركية‌القيادة
‌000.‌.859**‌الاوتوقراطية‌‌القيادة

‌000.‌.901**‌أنماط‌القيادة

‌
ولاختبار‌الفرضيات‌الفرعية‌تم‌تنفيذ‌تحليل‌الانحدار‌الخطي‌البسيط،‌هو‌موضح‌في‌الجدول‌كما‌

يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لنمط‌القيادة‌التحولية‌على‌مستوى‌أداء‌فرق‌العمل‌في‌شركات‌‌.‌‌1يلي:
‌.‌الإنتاج‌الإعلامي

‌أداء‌فرق‌العملعلى‌مستوى‌‌‌القيادة‌التحويلية‌نمط‌:‌نتائج‌تحليل‌الانحدار‌الخطي‌البسيط‌لدور‌17جدول

 ملخص النماذج 

الاحادي   تحليل التباين
One Way 

ANOVA 

 معاملات الانحدار

المتغير  
R     R التابع

2
    F      مستوى

 الدلالة 
المتغير  
 المستقل

  
b 

الخطأ 
 المعياري

t 

 

مستوى 

 الدلالة  

أداء فرق  
 000. 624.490 620. 788. العمل 

القيادة  
 التحويلية 

.542 .022 24.990 .000 

قوية‌‌ علاقة‌ وجود‌ إلى‌ التحويلية‌ القيادة‌ بنمط‌ المتعلق‌ الخطي‌ والانحدار‌ الارتباط‌ نتائج‌ تشير‌
ومباشرة‌بين‌هذا‌النمط‌وبين‌مستوى‌أداء‌فرق‌العمل،‌حيث‌أظهر‌معامل‌الارتباط‌قيمة‌مرتفعة‌بلغت‌‌

بيّنت‌نتائج‌،‌مما‌يعكس‌ارتباطًا‌موجبًا‌قويًا‌بين‌المتغيرين.‌كما‌‌0.000عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌‌0.788
(‌من‌التغير‌في‌أداء‌فرق‌‌R² = 0.620)‌%62تحليل‌الانحدار‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تفسر‌ما‌نسبته‌‌

العمل،‌وهي‌نسبة‌عالية‌تؤكد‌التأثير‌الفعلي‌لهذا‌النمط‌في‌بيئة‌العمل‌الإعلامية‌التي‌تتطلب‌قيادة‌‌
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 tمحفزة‌وقادرة‌على‌توجيه‌الجهود‌نحو‌تحقيق‌الأهداف‌المشتركة.‌بالإضافة‌إلى‌ذلك،‌جاءت‌قيمة‌
(‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌ويعكس‌‌b = 0.542لتؤكد‌أن‌معامل‌الانحدار‌)‌‌0.000عند‌دلالة‌‌‌‌24.990 =

تأثيرًا‌مثبتًا‌للقيادة‌التحويلية‌في‌رفع‌مستوى‌الأداء.‌وتدل‌هذه‌النتائج‌مجتمعة‌على‌أن‌القادة‌الذين‌
يمارسون‌التحفيز،‌والتمكين،‌والرؤية‌الملهمة،‌يساهمون‌بشكل‌فعّال‌في‌تحسين‌جودة‌العمل‌وتماسك‌

‌.الفرق‌
‌أداء‌فرق‌العملعلى‌مستوى‌‌القيادة‌التشاركية:‌نتائج‌تحليل‌الانحدار‌الخطي‌البسيط‌لدور‌18جدول‌

 ملخص النماذج 
الاحادي   تحليل التباين

One Way ANOVA 
 معاملات الانحدار

R     R المتغير التابع 
2
    F      مستوى

 الدلالة 
المتغير  
 المستقل

  
b 

الخطأ 
 المعياري

t 

 

مستوى 

 الدلالة  

 000. 430.103 530. 728. أداء فرق العمل 

القيادة  
 شاركية الت

.895 .043 20.739 .002 

تظهر‌النتائج‌أن‌نمط‌القيادة‌التشاركية‌يرتبط‌أيضًا‌بشكل‌إيجابي‌مع‌أداء‌فرق‌العمل،‌حيث‌بلغ‌‌
،‌مما‌يشير‌إلى‌علاقة‌قوية‌تعكس‌أثر‌المشاركة‌‌0.000عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌‌0.728معامل‌الارتباط‌‌

يادة‌التشاركية‌‌في‌اتخاذ‌القرار‌وتعزيز‌الحوار‌المفتوح‌داخل‌الفريق.‌كما‌بيّن‌تحليل‌الانحدار‌أن‌الق‌
(‌من‌التباين‌في‌أداء‌الفرق،‌وهو‌مقدار‌معتبر‌يُظهر‌أهمية‌‌R² = 0.530)‌‌%53تفسر‌ما‌نسبته‌‌

دور‌هذا‌النمط‌في‌المؤسسات‌التي‌تعتمد‌على‌العمل‌الجماعي‌والتنسيق‌بين‌التخصصات.‌وتشير‌‌
إلى‌أن‌‌‌‌0.002عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌‌t = 20.739(‌وقيمة‌‌b = 0.895نتائج‌معامل‌الانحدار‌)

القائد‌ أن‌مشاركة‌ النتائج‌على‌ هذه‌ وتدل‌ الأداء.‌ ومباشرًا‌على‌ دالًا‌ تأثيرًا‌ تمتلك‌ التشاركية‌ القيادة‌
للأعضاء‌في‌اتخاذ‌القرارات،‌ومنحهم‌مساحة‌للتعبير‌والتفاعل،‌يعزّزان‌الالتزام‌والثقة‌ويقودان‌إلى‌‌

‌أداء‌أكثر‌تميزًا‌واستقرارًا.‌
‌أداء‌فرق‌العملعلى‌مستوى‌‌القيادة‌التحويلية:‌نتائج‌تحليل‌الانحدار‌الخطي‌البسيط‌لدور‌19جدول‌

 ملخص النماذج 
الاحادي   تحليل التباين

One Way ANOVA 
 معاملات الانحدار

المتغير  
R     R التابع

2
    F      مستوى

 الدلالة 
المتغير  
 المستقل

  
b 

الخطأ 
 المعياري

t 

 

مستوى 

 الدلالة  

أداء فرق  
 000. 1078.976 739. 859. العمل 

القيادة  
 وتوقراطية الا 

.895 .043 32.848 .000 

على‌الرغم‌من‌أن‌القيادة‌الأوتوقراطية‌تُعد‌غالبًا‌نمطًا‌تقليديًا‌محدود‌الفعالية‌في‌بعض‌البيئات،‌‌
إلا‌أن‌نتائج‌الدراسة‌الحالية‌تشير‌إلى‌وجود‌تأثير‌واضح‌لها‌على‌أداء‌فرق‌العمل‌في‌شركات‌الإنتاج‌‌

على‌ارتباط‌بين‌جميع‌‌،‌وهو‌أ‌0.000عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌‌0.859الإعلامي.‌فقد‌بلغ‌معامل‌الارتباط‌‌
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الأنماط،‌مما‌يعكس‌علاقة‌قوية‌جدًا‌بين‌هذا‌النمط‌والأداء.‌كما‌أظهر‌تحليل‌الانحدار‌أن‌القيادة‌‌
(،‌وهي‌نسبة‌‌R² = 0.739)‌‌%73.9الأوتوقراطية‌تفسر‌نسبة‌مرتفعة‌من‌التغير‌في‌الأداء‌بلغت‌‌

قد‌تجعل‌‌—الذي‌يتطلب‌أحيانًا‌قرارات‌حاسمة‌وسريعة—كبيرة‌تشير‌إلى‌أن‌طبيعة‌العمل‌الإعلامي‌
قيمة‌‌ جاءت‌ كذلك‌ المواقف.‌ بعض‌ في‌ تأثيرًا‌ أكثر‌ القيادي‌ النمط‌ دلالة‌‌‌‌t = 32.848هذا‌ عند‌

(‌b = 0.895لتؤكد‌أن‌تأثير‌هذا‌النمط‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌قوية،‌وأن‌معامل‌الانحدار‌)‌‌0.000
عشوائية‌قد‌‌يعكس‌أثرًا‌مباشرًا‌وواضحًا.‌وتشير‌هذه‌النتائج‌إلى‌أن‌الحزم‌والوضوح‌وتضييق‌مساحة‌ال
‌تشكل‌عوامل‌مساعدة‌في‌فرق‌الإنتاج‌التي‌تعتمد‌على‌تسلسل‌زمني‌دقيق‌ومهام‌متداخلة

‌أداء‌فرق‌العمل‌على‌مستوى‌‌‌أنماط‌القيادة:‌نتائج‌تحليل‌الانحدار‌الخطي‌البسيط‌لدور‌20جدول‌

 ملخص النماذج 

الاحادي   تحليل التباين
One Way 

ANOVA 

 معاملات الانحدار

R     R المتغير التابع 
2
    F      مستوى

 الدلالة 
المتغير  
 المستقل

  
b 

الخطأ 
 المعياري

t 

 

مستوى 

 الدلالة  

 000. 1650.827 812. 901. أداء فرق العمل 

أنماط  
 القيادة 

1.104 .027 40.630 .080 

تشير‌نتائج‌معامل‌الارتباط‌العام‌إلى‌وجود‌علاقة‌قوية‌جدًا‌بين‌أنماط‌القيادة‌مجتمعة‌ومستوى‌‌
،‌وهو‌ما‌يمثل‌أعلى‌‌0.000عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌‌0.901أداء‌فرق‌العمل،‌حيث‌بلغ‌معامل‌الارتباط‌

نسبته‌‌‌‌درجة‌ارتباط‌في‌هذا‌المحور.‌كما‌أوضحت‌نتائج‌تحليل‌الانحدار‌أن‌أنماط‌القيادة‌تفسر‌ما‌
81.2‌%‌(R² = 0.812من‌التباين‌في‌أداء‌الفرق،‌وهي‌نسبة‌عالية‌للغاية‌تُظهر‌أن‌القيادة‌تمثل‌‌‌)

العامل‌الرئيس‌في‌تحديد‌مستوى‌الأداء‌داخل‌البيئة‌الإعلامية.‌وقد‌دعمت‌نتائج‌معامل‌الانحدار‌
أن‌هذه‌الدلالة‌‌،‌وبالرغم‌من‌‌0.080عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌‌t = 40.630هذا‌الاتجاه؛‌إذ‌بلغت‌قيمة‌‌

،‌إلا‌أن‌إجمالي‌نتائج‌الارتباط‌والانحدار‌تشير‌بوضوح‌إلى‌وجود‌تأثير‌قوي‌0.05ليست‌أقل‌من‌‌
تشكل‌الإطار‌الحاكم‌لسلوك‌‌—بأشكالها‌المختلفة—لأنماط‌القيادة‌على‌الأداء.‌ويعكس‌ذلك‌أن‌القيادة

‌مستوى‌من‌الجودة‌والالتزام.‌الفريق،‌وتحدد‌مدى‌فاعليته‌في‌تنفيذ‌المهام‌وتحقيق‌النتائج‌بأعلى‌
 الفرضية الرئيسية الثانية :

(‌لمتوسط‌‌α≤0.05توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)‌‌الفرضية‌الرئيسية‌الثانية:‌
‌إدارية(‌‌‌–‌تنفيذية‌‌‌‌–إبداعية‌‌‌‌-القيادة‌المؤثرة‌على‌الاداء‌باختلاف‌طبيعة‌الفرق‌داخل‌الشركة)فنية

لمعرفة‌مدى‌‌‌One Way ANOVAتحليل‌التباين‌الاحادي‌‌‌‌على‌هذه‌الفرضية،‌نستخدم‌‌وللإجابة
‌‌-‌طبيعة‌الفرق‌داخل‌الشركة)فنية‌‌‌تعزى‌‌‌أنماط‌القيادة‌وأداء‌فرق‌العملتباين‌اجابات‌افراد‌العينة‌حول‌‌

‌:‌،‌وتتفرع‌هذه‌الفرضية‌الى‌فرضيات‌فرعيةإدارية(‌–تنفيذية‌‌‌–إبداعية‌‌
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(‌لاستجابات‌افراد‌عينة‌الدراسة‌α≤0.05توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌) .1
تنفيذية‌‌‌‌–‌إبداعية‌‌‌‌-طبيعة‌الفرق‌داخل‌الشركة)فنيةنمط‌القيادة‌التحويلية‌تعزي‌‌‌‌حول‌متوسط

‌.إدارية(‌–

 One way ANOVAالتباين‌الأحادي‌‌تحليلاختبار‌:‌‌‌21جدول‌

 العدد  نوع الفريق  متغيرات الدراسة 
المتوسط  
 الحسابي 

 مستوى الدلالة  Fاختبار  الانحراف المعياري 

 القيادة‌التحويلية‌

 47005. 3.8908 71 محتوى،‌سيناريو،‌تصميم(‌ (فريق‌إبداعي

6.118 .000 

 56406. 4.1086 122 فريق‌فني‌)تصوير،‌مونتاج،‌صوت(

 53995. 4.0348 115 فريق‌تنفيذي‌)إنتاج،‌لوجستيات،‌جدولة(

 45161. 3.8158 76 فريق‌إداري‌)موارد‌بشرية،‌مالية،‌دعم(

Total‌384 3.9883 .52966 

تشير‌نتائج‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌المتعلقة‌بالقيادة‌التحويلية‌إلى‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌
عند‌‌‌‌F = 6.118بين‌متوسطات‌استجابات‌أفراد‌الفرق‌المختلفة‌داخل‌الشركة،‌وذلك‌بدلالة‌قيمة‌‌

،‌مما‌يدل‌بوضوح‌على‌أن‌ممارسة‌القيادة‌التحويلية‌تختلف‌باختلاف‌طبيعة‌‌0.000مستوى‌دلالة‌‌
(‌مقارنة‌ببقية‌الفرق،‌يليه‌‌4.1086الفريق.‌وقد‌أظهرت‌النتائج‌أن‌الفريق‌الفني‌سجّل‌أعلى‌متوسط‌)

( التنفيذي‌ )4.0348الفريق‌ الإبداعي‌ الفريق‌ ثم‌ الإد‌3.8908(‌ الفريق‌ جاء‌ بينما‌ أدنى‌(‌ في‌ اري‌
ر‌هذه‌الفروق‌بأن‌الفرق‌الفنية‌والتنفيذية‌تعتمد‌‌3.8158متوسط‌) بدرجة‌أكبر‌على‌التحفيز‌(.‌وتُفسَّ

والإلهام‌والتطوير‌المستمر،‌وهي‌عناصر‌جوهرية‌في‌القيادة‌التحويلية،‌نظرًا‌لطبيعة‌الأعمال‌التقنية‌‌
التي‌تتطلب‌توجيهًا‌مستمرًا‌واستجابة‌سريعة‌للظروف‌الإنتاجية.‌أما‌الفرق‌الإدارية‌فقد‌تعتمد‌بدرجة‌

‌ة‌التحويلية‌أقل‌حضورًا‌فيها.‌أكبر‌على‌الإجراءات‌الرسمية،‌مما‌يجعل‌القياد‌

‌وبذلك،‌فإن‌الفرضية‌الفرعية‌الأولى‌مثبتة‌إحصائيًا.‌

(‌لاستجابات‌افراد‌عينة‌الدراسة‌α≤0.05توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌) .2
تنفيذية‌‌‌‌–إبداعية‌‌‌‌-تعزي‌طبيعة‌الفرق‌داخل‌الشركة)فنية‌‌شاركيةحول‌متوسط‌نمط‌القيادة‌الت‌

‌إدارية(.‌–

 One way ANOVAالتباين‌الأحادي‌‌تحليلاختبار‌:‌22جدول‌

 المتوسط الحسابي  العدد  نوع الفريق متغيرات الدراسة 
الانحراف  
 المعياري

 Fاختبار 
مستوى  
 الدلالة 

 القيادة التشاركية

 18214. 4.3521 71 م( محتوى، سيناريو، تصمي (فريق إبداعي

.207 .892 
 35098. 4.3770 122 فريق فني )تصوير، مونتاج، صوت( 

 35413. 4.3761 115 فريق تنفيذي )إنتاج، لوجستيات، جدولة(

 16420. 4.3520 76 فريق إداري )موارد بشرية، مالية، دعم(
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Total 384 4.3672 .29620 

تُظهر‌نتائج‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌الخاصة‌بنمط‌القيادة‌التشاركية‌غياب‌أي‌فروق‌ذات‌دلالة‌
‌‌0.892عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌‌F = 0.207إحصائية‌بين‌الفرق‌المختلفة‌داخل‌الشركة،‌حيث‌بلغت‌قيمة‌‌

(.‌وتشير‌هذه‌النتيجة‌إلى‌أن‌ممارسة‌‌0.05وهي‌قيمة‌أعلى‌بكثير‌من‌مستوى‌الدلالة‌المفترض‌)
جاءت‌‌ إذ‌ والإدارية،‌ والتنفيذية‌ والفنية‌ الإبداعية‌ الفرق‌ بين‌ متشابهة‌ تكون‌ تكاد‌ التشاركية‌ القيادة‌

(،‌وهو‌ما‌يعكس‌اعتمادًا‌4.3770و‌)‌‌(4.3520المتوسطات‌الحسابية‌متقاربة‌للغاية،‌تراوحت‌بين‌)
ك‌بأن‌طبيعة‌بيئة‌‌واسعًا‌لهذا‌النمط‌في‌مختلف‌أقسام‌الشركة‌دون‌اختلاف‌يُذكر.‌ويمكن‌تفسير‌ذل

العمل‌الإعلامية‌بطبيعتها‌تتطلب‌التفاعل‌والحوار‌وتبادل‌الآراء‌بين‌جميع‌الفرق،‌سواء‌كانت‌فنية‌‌
‌أو‌تنفيذية‌أو‌إبداعية‌أو‌إدارية،‌مما‌يجعل‌القيادة‌التشاركية‌أسلوبًا‌ثابتًا‌وشائعًا‌في‌جميع‌المستويات.‌

‌وعليه،‌فإن‌الفرضية‌الفرعية‌الثانية‌مرفوضة‌إحصائيًا.‌
(‌لاستجابات‌افراد‌عينة‌الدراسة‌α≤0.05توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌) .3

تنفيذية‌‌‌‌–‌إبداعية‌‌‌‌-طبيعة‌الفرق‌داخل‌الشركة)فنيةنمط‌القيادة‌التحويلية‌تعزي‌‌‌‌حول‌متوسط
‌.إدارية(‌–

 One way ANOVAالتباين‌الأحادي‌‌تحليلاختبار‌:‌23جدول‌

 مستوى الدلالة  Fاختبار  الانحراف المعياري المتوسط الحسابي  العدد  نوع الفريق متغيرات الدراسة 

 القيادة الاوتوقراطية 

محتوى،‌‌ (فريق‌إبداعي
 م(‌سيناريو،‌تصمي‌

71 4.4338 .07549 

.178 .911 

فريق‌فني‌)تصوير،‌
 مونتاج،‌صوت(

122 4.4246 .29940 

فريق‌تنفيذي‌)إنتاج،‌‌
 لوجستيات،‌جدولة(‌

115 4.4104 .24544 

فريق‌إداري‌)موارد‌بشرية،‌
 مالية،‌دعم(‌

76 4.4184 .09894 

Total‌384 4.4208 .22199 

تشير‌نتائج‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌للقيادة‌الأوتوقراطية‌إلى‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌
،‌وهو‌‌0.911عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌‌F = 0.178بين‌الفرق‌المختلفة‌داخل‌الشركة،‌حيث‌جاءت‌قيمة‌

ما‌يؤكد‌أن‌ممارسة‌القادة‌للنمط‌الأوتوقراطي‌متقارب‌جدًا‌بين‌جميع‌الفرق.‌وقد‌جاءت‌المتوسطات‌
(،‌مما‌يدل‌على‌أن‌هذا‌النمط‌القيادي‌‌4.4338(‌و)‌4.4104الحسابية‌متقاربة‌للغاية،‌تتراوح‌بين‌)‌

به.‌ويمكن‌تفسير‌ذلك‌بأن‌طبيعة‌العمل‌في‌‌‌‌يُمارس‌بمستوى‌مرتفع‌في‌كافة‌الفرق‌دون‌اختلاف‌يعتد‌
قد‌—اضحًا‌في‌المهامالتي‌تتطلب‌دقة‌زمنية‌والتزامًا‌عاليًا‌وتسلسلًا‌و‌—شركات‌الإنتاج‌الإعلامي‌
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تجعل‌القادة‌يميلون‌لاستخدام‌الحزم‌والصرامة‌بغض‌النظر‌عن‌طبيعة‌الفريق،‌وهو‌ما‌يؤدي‌إلى‌
‌تجانس‌مستويات‌القيادة‌الأوتوقراطية‌عبر‌الفرق‌الفنية‌والإبداعية‌والتنفيذية‌والإدارية.

‌وبالتالي،‌فإن‌الفرضية‌الفرعية‌الثالثة‌مرفوضة‌إحصائيًا.‌
وبشكل‌عام،‌تُظهر‌نتائج‌الفرضية‌أن‌الممارسات‌القيادية‌داخل‌الشركة‌تتميز‌بقدر‌كبير‌من‌الاستقرار‌‌
والاتساق‌عبر‌مستويات‌القيادة‌المختلفة،‌وهو‌ما‌يعكس‌وجود‌بيئة‌تنظيمية‌تعتمد‌معايير‌موحدة‌في‌

‌ضح.‌الإدارة،‌وتوجهات‌قيادية‌متجانسة‌تُطبَّق‌على‌جميع‌المستويات‌دون‌تمييز‌وا
مرفوضة‌بالكامل؛‌إذ‌لم‌تظهر‌أي‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌لثانيةوبناءً‌على‌ذلك،‌فإن‌الفرضية‌الرئيسية‌ا

‌في‌جميع‌أنماط‌القيادة.‌‌طبيعة‌الفرق‌إحصائية‌بين‌‌
(‌لأنماط‌القيادة‌‌α≤0.05:‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)الفرضية الرئيسية الثالثة

‌رئيس‌فرق(‌–مشرف‌‌–مدير‌مشاريع‌‌–تعزى‌لمستوى‌القائد‌الوظيفي‌)‌مدير‌فرع‌
لمعرفة‌مدى‌‌‌One Way ANOVAتحليل‌التباين‌الاحادي‌‌‌‌على‌هذه‌الفرضية،‌نستخدم‌‌وللإجابة

لمستوى‌القائد‌الوظيفي‌)‌مدير‌‌‌‌تعزى‌‌‌أنماط‌القيادة‌وأداء‌فرق‌العملتباين‌اجابات‌افراد‌العينة‌حول‌‌
‌وتتفرع‌هذه‌الفرضية‌الى‌فرضيات‌فرعية:‌‌رئيس‌فرق(‌–مشرف‌‌–مدير‌مشاريع‌‌–فرع‌

1. ( مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ لα≤0.05توجد‌ تعزى‌‌التحويلية‌‌القيادة‌‌‌‌نمط‌(‌
 رئيس‌فرق(‌–مشرف‌‌–مدير‌مشاريع‌‌‌–لمستوى‌القائد‌الوظيفي‌)‌مدير‌فرع‌

 One way ANOVAالتباين‌الأحادي‌‌تحليلاختبار‌:‌‌24جدول‌‌

 متغيرات الدراسة
مستوى القائد  

 العدد  الوظيفي 
المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

 Fاختبار  
مستوى 
 الدلالة 

 القيادة‌التحويلية

 41205. 3.9179 70 مدير‌فرع

.178‌.911 

 66142. 4.0458 60 مدير‌مشاريع‌

 53985. 3.9780 159 مشرف‌

 49688. 4.0211 95 رئيس‌فرق‌

Total‌384 3.9883 .52966 

تشير‌نتائج‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌الخاصة‌بنمط‌القيادة‌التحويلية‌إلى‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌
قيمة‌‌ بلغت‌ حيث‌ الوظيفية،‌ القادة‌ مستويات‌ بين‌ دلالة‌‌‌‌F = 0.178إحصائية‌ مستوى‌ عند‌

،‌وهي‌قيمة‌مرتفعة‌لا‌تسمح‌بقبول‌الفرضية‌بوجود‌فروق‌معنوية.‌كما‌تُظهر‌المتوسطات‌‌0.911
الحسابية‌تقاربًا‌واضحًا‌بين‌مختلف‌المستويات‌الإدارية،‌إذ‌سجّل‌مديرو‌المشاريع‌أعلى‌متوسط‌‌

(4.0458( الفرق‌ رؤساء‌ يليهم‌ ‌)4.0211( المشرفون‌ ثم‌ م3.9780(،‌ وأخيرًا‌ الفروع‌‌(‌ ديرو‌
(.‌ورغم‌هذا‌التفاوت‌البسيط،‌إلا‌أنه‌لا‌يصل‌لمستوى‌الدلالة‌الإحصائية،‌مما‌يعكس‌3.9179)
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يمارسون‌القيادة‌التحويلية‌بدرجة‌متقاربة.‌‌—بغض‌النظر‌عن‌موقعهم‌الوظيفي—أن‌جميع‌القادة
ويمكن‌تفسير‌ذلك‌بتبنّي‌الشركة‌سياسة‌قيادية‌موحدة‌تقوم‌على‌التحفيز‌والرؤية‌المشتركة‌وتطوير‌‌

‌العاملين،‌وهو‌ما‌يؤدي‌إلى‌استقرار‌هذا‌الأسلوب‌عبر‌جميع‌المستويات.‌

‌وعليه،‌فإن‌الفرضية‌الفرعية‌المتعلقة‌بالقيادة‌التحويلية‌مرفوضة‌إحصائيًا.

 One way ANOVAتحليل‌التباين‌الأحادي‌ :‌اختبار25جدول‌

 متغيرات الدراسة 
مستوى القائد  

 العدد  الوظيفي 
المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري

 Fاختبار 
مستوى  
 الدلالة 

 القيادة التشاركية

 11952. 4.4143 70 مدير فرع 

1.192 .313 

 36386. 4.3292 60 مدير مشاريع 

 35144. 4.3506 159 مشرف 

 23009. 4.3842 95 رئيس فرق 

Total 384 4.3672 .29620 

توضح‌نتائج‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌المرتبط‌بنمط‌القيادة‌التشاركية‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌
قيمة‌‌ جاءت‌ حيث‌ الوظيفية،‌ القادة‌ مستويات‌ بين‌ دلالة‌‌‌‌F = 1.192إحصائية‌ مستوى‌ عند‌

،‌وهي‌قيمة‌تفوق‌المستوى‌المطلوب‌لإثبات‌وجود‌فروق‌معنوية.‌وقد‌جاءت‌المتوسطات‌0.313
(‌تليهم‌رؤساء‌‌4.4143الحسابية‌متقاربة‌بين‌المجموعات؛‌إذ‌سجل‌مديرو‌الفروع‌أعلى‌متوسط‌)‌

هذا‌‌‌(.‌ويعكس4.3292(‌وأخيرًا‌مديرو‌المشاريع‌)4.3506(‌ثم‌المشرفون‌)4.3842الفرق‌)
التقارب‌أن‌القيادة‌التشاركية‌تمارس‌بشكل‌شبه‌موحد‌في‌جميع‌المستويات‌الإدارية‌داخل‌الشركة،‌

تفرض‌—‌التي‌تعتمد‌على‌المشاركة‌والتفاعل‌الجماعي—ن‌ثقافة‌العمل‌الإعلاميبما‌يشير‌إلى‌أ
نفسها‌على‌القادة‌بغض‌النظر‌عن‌موقعهم‌الوظيفي.‌وبذلك‌يتضح‌أن‌تبادل‌الآراء،‌والاستماع‌‌
للأفكار،‌وإشراك‌العاملين‌في‌اتخاذ‌القرار،‌تمثل‌ممارسات‌راسخة‌لا‌تختلف‌باختلاف‌مستوى‌‌

‌القائد.

‌وبالتالي،‌فإن‌الفرضية‌الفرعية‌المتعلقة‌بالقيادة‌التشاركية‌مرفوضة‌إحصائيًا.

 One way ANOVAالتباين‌الأحادي‌‌تحليلاختبار‌:‌26جدول‌

 متغيرات الدراسة 
مستوى القائد  

 العدد  الوظيفي 
المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري

 Fاختبار 
مستوى  
 الدلالة 

 القيادة الاوتوقراطية 

 06043. 4.4200 70 مدير فرع 

.970 .349 

 26900. 4.4467 60 مدير مشاريع 

 24791. 4.4176 159 مشرف 

 22096. 4.4105 95 رئيس فرق 

Total 384 4.4208 .22199 
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تشير‌نتائج‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌المتعلقة‌بنمط‌القيادة‌الأوتوقراطية‌إلى‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌‌
عند‌‌‌‌F = 0.970دلالة‌إحصائية‌في‌ممارستها‌بين‌مستويات‌القادة‌المختلفة،‌حيث‌بلغت‌قيمة‌‌

،‌وهي‌قيمة‌لا‌تتيح‌قبول‌الفرضية‌بوجود‌فروق‌معنوية.‌كما‌تبين‌المتوسطات‌0.349مستوى‌دلالة‌‌
(،‌وهو‌ما‌يعكس‌‌4.4467(‌و)4.4105الحسابية‌تقاربًا‌شديدًا‌بين‌جميع‌القادة،‌إذ‌تراوحت‌بين‌)‌

ستوى‌‌أن‌النمط‌الأوتوقراطي‌يُمارس‌بدرجة‌عالية‌ومتجانسة‌داخل‌الشركة‌بغض‌النظر‌عن‌الم
بالتحكم‌الز‌ التجانس‌بطبيعة‌بيئة‌الإنتاج‌الإعلامي‌التي‌تتسم‌ مني‌‌الإداري.‌ويمكن‌تفسير‌هذا‌
القادة يدفع‌جميع‌ مباشرة‌وسريعة،‌مما‌ والحاجة‌لاتخاذ‌قرارات‌ المستمر،‌ والضغط‌ —‌الصارم،‌

‌إلى‌ممارسة‌مستوى‌مرتفع‌من‌الحزم‌والتوجيه‌المباشر.—مديرين‌ومشرفين‌ورؤساء‌فرق‌

‌وبذلك،‌فإن‌الفرضية‌الفرعية‌المتعلقة‌بالقيادة‌الأوتوقراطية‌مرفوضة‌إحصائيًا.‌

 
 
 
 
 
 
 
 
 

‌:‌تلعب‌العوامل‌التنظيمية‌دورًا‌وسيطًا‌بين‌نمط‌القيادة‌وأداء‌فرق‌العمل.‌الفرضية الرئيسية الرابعة

‌‌Bootstrapعيّنة‌‌‌‌5000وبـ‌‌‌‌Hayes (Model 4)أُجري‌تحليل‌وساطة‌بسيط‌باستخدام‌نموذج‌‌
(‌وأداء‌‌X(‌في‌العلاقة‌بين‌كل‌نمط‌قيادة‌)ORGANIZلفحص‌الدور‌الوسيط‌للعوامل‌التنظيمية‌)

(،‌AUTO(.‌تم‌اختبار‌ثلاثة‌نماذج‌منفصلة‌لتمثيل‌كل‌نمط‌قيادة:‌الأوتوقراطية‌)yفرق‌العمل‌)
( )TRLالتحويلية‌ والتشاركية‌ ‌،)PRL‌‌=المعتمد‌ الدلالة‌ الثقة‌عند‌‌0.05(.‌مستوى‌ ،‌وفواصل‌

95%‌.‌

‌
‌عوامل‌الوسيطة‌‌:‌تحليل‌ال27جدول‌
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المتغير  
 ( Xالمستقل )

المتغير  
الوسيط  

(M ) 
معامل الانحدار   ( Pathالمسار )

(β ) 
مستوى  
الدلالة  

(p ) 
BootLLC

I 
BootUL

CI 
قرار  
الوساط 

 ة 

القيادة  
 التحويلية 

((TRL 
العوامل  
 التنظيمية 

a 

 

 

X→M) )  

0.2154 0.000 - -  

 

b 

(M→Y) 
0.4733 0.000 - -  

c ' 

 

(X→Y) 

0.6438 0.000 - -  

الأثر غير  
 - 0.1019 - 0.148 - 0.0527- ( a*bالمباشر )

وساطة  
جزئية  

 دالة 

القيادة  
   التشاركية

العوامل  
 التنظيمية 

a 
X→M) )  

-0.0062 0.922 - -  

 

b 

 

(M→Y)   

0.1885 0.000 - -  

c'   
(X→Y) 0.8964 0.000 - -  

الأثر غير  
 0.0012 - -0.1542 0.0441- ( a*bالمباشر )

لا  
توجد  
 وساطة 
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القيادة  
   الأوتوقراطية

العوامل  
 التنظيمية 

a  
X→M) )  

0.4040 0.000 - -  

b 

   

(M→Y) 
-0.0248 0.355 - -  

c'   
(X→Y) 1.4205 0.000 - -  

الأثر غير  
 0.0100 - -0.0464 0.0333- ( a*bالمباشر )

لا  
توجد  
 وساطة 

 (AUTOالقيادة الأوتوقراطية )
أظهر‌اختبار‌المسار‌أن‌نمط‌القيادة‌الأوتوقراطي‌له‌تأثير‌إيجابي‌وذا‌دلالة‌إحصائية‌على‌المتغيّر‌‌

 = ORGANIZ: β = 0.404‌،SE = 0.082‌،t = 4.921‌‌،p < 0.001‌،R²الوسيط‌)
 → X(.‌كذلك‌يوجد‌أثر‌مباشر‌قوي‌وموجب‌لنمط‌الأوتوقراطية‌على‌أداء‌فرق‌العمل‌)0.059

Y: β = 1.420‌‌،SE = 0.044‌‌،t = 32.07‌‌،p < 0.001؛‌‌LLCI = 1.333‌‌،ULCI 
(.‌مع‌ذلك،‌لم‌يكن‌مسار‌الوسيط‌إلى‌المتغير‌التابع‌ذا‌دلالة‌عند‌إدراجه‌في‌معادلة‌1.507 =
(،‌ونتيجة‌ذلك‌أن‌الأثر‌غير‌المباشر‌عبر‌‌M → Y: β = -0.0248‌،p = 0.355الأداء‌)

( دالًا‌ يكن‌ لم‌ التنظيمية‌ ،‌Indirect = -0.010‌‌،BootLLCI = -0.0464العوامل‌
BootULCI = 0.0333استنتاجياً:‌لا‌يوجد‌دليل‌يدعم‌دور‌وساطة‌العوامل‌التنظيمية‌في‌‌‌.)

‌العلاقة‌بين‌القيادة‌الأوتوقراطية‌وأداء‌فرق‌العمل.‌

 ( TRLالتحويلية ) القيادة
 = X → M: βالنتائج‌أن‌للقيادة‌التحويلية‌تأثير‌سالب‌دال‌على‌العوامل‌التنظيمية‌)‌أظهرت‌

-0.215‌‌،SE = 0.033‌‌،t = -6.387‌‌،p < 0.001‌‌،R² = 0.096‌‌ (.‌عند‌إدخال‌كلٍّ
التحويلية‌على‌‌‌‌Mو‌‌‌Xمن‌‌ للقيادة‌ أثرٌ‌دال:‌الأثر‌المباشر‌ في‌معادلة‌الأداء،‌كان‌لكل‌منهما‌

(،‌والمسار‌X → Y: β = 0.6438‌‌،SE = 0.0155‌‌،p < 0.001)‌‌يرالأداء‌موجب‌وكب
 = M → Y: β = 0.4733‌‌،SEمن‌العوامل‌التنظيمية‌إلى‌الأداء‌كذلك‌موجب‌ودال‌)‌
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0.0223‌،p < 0.001‌‌ًالأثر‌غير‌المباشر‌عبر‌العوامل‌التنظيمية‌كان‌سالبًا‌ودالًا‌إحصائيا‌.)
(Indirect = -0.1019‌‌،BootLLCI = -0.1482‌‌،BootULCI = -0.0527هذا‌‌ ‌.)

يدل‌على‌ظاهرة‌التوسيط‌المتضاد‌أو‌‌—وجود‌أثر‌مباشر‌موجب‌وأثر‌غير‌مباشر‌سالب‌—النمط
"inconsistent mediation‌‌،بمعنى‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تؤثر‌سلبًا‌على‌العوامل‌التنظيمية‌:"

ال العلاقة‌ العملية:‌ النتيجة‌ الأداء.‌ على‌ إيجابًا‌ تؤثر‌ الأخيرة‌ التحويلية‌‌‌‌صافيةوهذه‌ القيادة‌ بين‌
‌‌Mوالأداء‌تشترك‌فيها‌مسارات‌متعاكسة‌)مسار‌مباشر‌يعزز‌الأداء،‌ومسار‌غير‌مباشر‌عبر‌‌

لا‌المسارين‌دالان‌إحصائيًا.‌يجب‌تفسير‌ذلك‌بعناية‌في‌المناقشة‌)انقسام‌التأثير‌‌يخفّضه(،‌لكن‌ك
‌قد‌ينجم‌عن‌خصائص‌الدور‌التنظيمي‌المقاسة‌أو‌مقياس‌العوامل‌التنظيمية‌المستخدم‌في‌العينة(.

‌(‌PRLالتشاركية‌)‌القيادة
- = βعدم‌وجود‌علاقة‌بين‌القيادة‌التشاركية‌والعوامل‌التنظيمية‌)‌‌X → Mتحليل‌‌‌‌أظهر

0.006‌،SE = 0.063‌،t = -0.098‌،p = 0.922‌،R² ≈ 0.000في‌المقابل،‌وأثناء‌‌‌.)
إدخال‌المتغيرات‌في‌معادلة‌الأداء،‌كان‌للأثر‌المباشر‌للقيادة‌التشاركية‌تأثير‌موجب‌ودال‌على‌

 Mأثر‌موجب‌ودال‌أيضاً‌)‌‌M لـ(،‌وكان‌‌X → Y: β = 0.8964‌‌،p < 0.001الأداء‌)
→ Y: β = 0.1885‌،p < 0.001على‌الرغم‌من‌ذلك،‌الأثر‌غير‌المباشر‌لم‌يكن‌دالًا‌‌‌.)

(Indirect = -0.0012؛‌‌BootLLCI = -0.1542‌‌،BootULCI = 0.0441‌‌:ًاستنتاجيا‌.)
‌التشاركية‌وأداء‌فرق‌العمل.‌القيادةلا‌توجد‌وساطة‌للعوامل‌التنظيمية‌في‌العلاقة‌بين‌

‌لنتائج‌الفرضية‌‌‌موجزة‌للنتائج‌خلاصة

‌.‌التنظيمية‌تعمل‌كوسيط‌دال‌فقط‌في‌حالة‌القيادة‌التحويلية،‌لكن‌بشكل‌متضاد‌‌العوامل

‌توجد‌وساطة‌معنوية‌للعوامل‌التنظيمية‌في‌حالتي‌الأوتوقراطية‌والتشاركية.‌‌لا
بشأن‌الفرضية‌الرابعة:‌تفترض‌الفرضية‌الرابعة‌أن‌العوامل‌التنظيمية‌تلعب‌دورًا‌وسيطًا‌بين‌‌‌قرار

نمط‌القيادة‌)التحويلية،‌التشاركية،‌والأوتوقراطية(‌وأداء‌فرق‌العمل.‌نتائج‌تحليل‌الوساطة‌تبين‌‌
( التحويلية‌ القيادة‌ لنمط‌ فقط‌ إحصائياً‌ متحققة‌ الوساطة‌ هذه‌ ،‌Indirect = -0.1019أن‌

BootLLCI = -0.1482‌‌،BootULCI = -0.0527‌‌،p < 0.05بينما‌لم‌تُظهر‌بدلالة‌‌‌،)
‌‌—‌إحصائية‌في‌حالتي‌القيادة‌الأوتوقراطية‌والتشاركية.‌وبناءً‌عليه:‌نقبل‌الفرضية‌الرابعة‌جزئياً‌‌

ونرفض‌الفرضية‌العامة‌التي‌‌‌‌—إذ‌تصف‌الوساطة‌بشكل‌صحيح‌حالة‌القيادة‌التحويلية‌فقط‌‌
‌وجود‌وساطة‌للعوامل‌التنظيمية‌لجميع‌أنماط‌القيادة‌المفحوصة.‌عيتدّ‌
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 النتائج 
أظهرت‌الدراسة‌وجود‌مستوى‌مرتفع‌من‌تطبيق‌أنماط‌القيادة‌داخل‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي،‌‌ .1

ولا‌سيما‌القيادة‌التحويلية‌التي‌حققت‌أعلى‌معامل‌ارتباط‌مع‌أداء‌فرق‌العمل،‌مما‌يعكس‌إدراك‌
مباشر‌‌القادة‌لأهمية‌التحفيز‌والتمكين‌في‌بيئات‌العمل‌الإبداعية‌والتنفيذية،‌وهو‌ما‌دعم‌بشكل‌‌

‌رفع‌مستوى‌جودة‌الإنجاز‌وتقليل‌الأخطاء‌وتحسين‌أداء‌الفرق.
العمل‌‌ .2 المؤثرات‌الأساسية‌في‌سياق‌ التشاركية‌يشكل‌أحد‌ القيادة‌ التحليل‌أن‌نمط‌ نتائج‌ بينت‌

الإعلامي،‌حيث‌ارتبط‌بشكل‌دالّ‌إحصائياً‌بأداء‌فرق‌العمل،‌مما‌يدل‌على‌أن‌إشراك‌القائد‌‌
لأعضاء‌فريقه‌في‌اتخاذ‌القرار‌وتعزيز‌الحوار‌الداخلي‌يسهم‌في‌رفع‌الروح‌الجماعية‌وتحسين‌‌

‌لتزام‌وتوسيع‌القدرة‌على‌الابتكار‌والإنتاج.‌الا
كشفت‌النتائج‌أن‌القيادة‌الأوتوقراطية،‌على‌الرغم‌من‌كونها‌نمطاً‌تقليدياً،‌أظهرت‌ارتباطاً‌قوياً‌‌ .3

بأداء‌فرق‌العمل،‌وهو‌ما‌يشير‌إلى‌أن‌بيئات‌العمل‌السريعة‌والإنتاجية‌قد‌تستفيد‌أحياناً‌من‌‌
دقة‌عالية‌‌وجود‌حزم‌إداري‌وإجراءات‌واضحة،‌خاصة‌في‌الفرق‌الفنية‌والتنفيذية‌التي‌تتطلب‌‌

‌وسرعة‌في‌اتخاذ‌القرار‌لضمان‌سير‌العملية‌الإنتاجية‌بكفاءة.
أوضحت‌النتائج‌أن‌إجمالي‌أنماط‌القيادة‌مجتمعة‌يمتلك‌تأثيراً‌كبيراً‌على‌الأداء،‌حيث‌فسرت‌‌ .4

من‌التباين‌في‌أداء‌فرق‌العمل،‌وهو‌ما‌يؤكد‌أن‌القيادة‌ليست‌‌‌‌%81أنماط‌القيادة‌ما‌يقارب‌‌
عاملًا‌مساعداً‌فحسب،‌بل‌هي‌عنصر‌جوهري‌في‌تحديد‌الإنتاجية‌والفعالية‌وجودة‌المخرجات‌

‌خل‌الشركات‌الإعلامية.دا
بينت‌الدراسة‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌لنمط‌القيادة‌التحويلية‌تعزى‌لطبيعة‌الفريق‌داخل‌ .5

القادة‌‌ يدل‌على‌أن‌ والتنفيذية‌على‌أعلى‌متوسطات،‌مما‌ الفنية‌ الفرق‌ الشركة،‌حيث‌حصلت‌
تحفيزاً‌مستمراً‌‌ تتطلب‌ التي‌ السياقات‌ أكبر‌في‌ بشكل‌ التحويلي‌ الأسلوب‌ استخدام‌ إلى‌ يميلون‌

‌نظيماً‌أعلى‌لمتطلبات‌العمل.وت
لم‌تُظهر‌النتائج‌فروقاً‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌نمط‌القيادة‌التشاركية‌بحسب‌نوع‌الفريق،‌مما‌ .6

يشير‌إلى‌أن‌مشاركة‌العاملين‌في‌اتخاذ‌القرار‌تُمارس‌بشكل‌متقارب‌في‌مختلف‌الفرق‌الإبداعية‌‌
قافة‌العمل‌والفنية‌والتنفيذية‌والإدارية،‌وهذا‌يعكس‌اتجاهاً‌عاماً‌نحو‌إشراك‌الموظفين‌وتبني‌ث

‌الجماعي.‌
أظهرت‌النتائج‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌القيادة‌الأوتوقراطية‌بين‌أنواع‌الفرق،‌‌ .7

وهو‌ما‌يشير‌إلى‌أن‌الأسلوب‌الحازم‌في‌القيادة‌قد‌يكون‌مطبقاً‌بدرجة‌متقاربة‌في‌مختلف‌الفرق،‌
‌ت.‌خاصة‌في‌ظل‌ضغوط‌الوقت‌وطبيعة‌الإنتاج‌الإعلامي‌التي‌تتطلب‌سرعة‌وحسماً‌في‌القرارا
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بينت‌الدراسة‌غياب‌الفروق‌ذات‌الدلالة‌الإحصائية‌لأنماط‌القيادة‌باختلاف‌المستوى‌الوظيفي‌‌ .8
عن‌‌ النظر‌ بغض‌ الإعلامية‌ الشركات‌ داخل‌ موحدة‌ قيادية‌ سياسات‌ وجود‌ يعكس‌ مما‌ للقائد،‌

‌مستوى‌القائد‌أو‌موقعه،‌وهو‌ما‌يشير‌إلى‌وجود‌توجه‌تنظيمي‌عام‌يحكم‌أساليب‌القيادة.
أظهرت‌النتائج‌أن‌درجة‌إدراك‌القادة‌لطبيعة‌المهام‌وتنوع‌التخصصات‌وضغط‌الوقت‌تلعب‌دوراً‌ .9

وسيطاً‌مؤثراً‌في‌فعالية‌تطبيق‌الأنماط‌القيادية،‌حيث‌سجل‌بُعد‌وعي‌القائد‌أعلى‌متوسط‌قياساً‌‌
‌ه‌القيادي.ببقية‌الأبعاد،‌مما‌يدل‌على‌أن‌إدراك‌القائد‌للسياق‌العام‌يؤثر‌بشكل‌مباشر‌على‌أدائ‌

في‌ .10 والعدالة‌ التواصل،‌ فعالية‌ الأدوار،‌ وضوح‌ مثل‌ التنظيمية‌ العوامل‌ أن‌ الدراسة‌ أكدت‌
المكافآت‌تُعدّ‌من‌أبرز‌المحددات‌التي‌تدعم‌قدرة‌القائد‌على‌توجيه‌فريقه‌بفعالية،‌حيث‌حققت‌‌
هذه‌العوامل‌متوسطات‌مرتفعة،‌مما‌يدل‌على‌أن‌بيئة‌العمل‌المنظمة‌تسهم‌في‌رفع‌كفاءة‌القيادة‌‌

‌وتحسين‌أداء‌الفرق.

 توصيات  ال
توصي‌الدراسة‌بضرورة‌تعزيز‌برامج‌التطوير‌القيادي‌داخل‌شركات‌الإنتاج‌الإعلامي،‌وخاصة‌‌ .1

تلك‌التي‌تركّز‌على‌القيادة‌التحويلية،‌لما‌لها‌من‌أثر‌مباشر‌في‌تحسين‌الأداء‌وزيادة‌الحافزية‌
‌ورفع‌مستوى‌جودة‌مخرجات‌العمل‌الإعلامي.‌

توصي‌الدراسة‌بتبني‌آليات‌عملية‌لتعزيز‌القيادة‌التشاركية‌من‌خلال‌تفعيل‌قنوات‌الحوار‌المستمر‌‌ .2
وتشجيع‌الموظفين‌على‌تقديم‌الأفكار‌والاقتراحات،‌مما‌يُسهم‌في‌رفع‌مستوى‌الابتكار‌وتحقيق‌‌

‌أداء‌جماعي‌أفضل.
توصي‌الدراسة‌بمراجعة‌أنماط‌القيادة‌الأوتوقراطية‌بحيث‌تظل‌مقتصرة‌على‌المواقف‌التي‌تتطلب‌ .3

الحسم‌وسرعة‌اتخاذ‌القرار،‌مع‌العمل‌على‌تخفيف‌حدّتها‌في‌المواقف‌التي‌تحتاج‌إلى‌مشاركة‌
‌أكبر‌من‌الفريق.‌

توصي‌الدراسة‌بضرورة‌وضع‌إستراتيجية‌واضحة‌لضمان‌توحيد‌سياسات‌القيادة‌داخل‌المؤسسة،‌ .4
تنظيمية‌‌ ثقافة‌ بناء‌ يدعم‌ ما‌ المختلفة،‌ الإدارات‌ بين‌ متجانسة‌ القيادة‌ ممارسات‌ تكون‌ بحيث‌

‌متماسكة.‌
توصي‌الدراسة‌بالعمل‌على‌تطوير‌بيئة‌العمل‌من‌خلال‌وضوح‌الأدوار‌والمسؤوليات‌بين‌أعضاء‌‌ .5

الفريق،‌وتجنب‌التداخل‌في‌المهام،‌ما‌يساعد‌القائد‌على‌إدارة‌الفريق‌بكفاءة‌أكبر‌ويعزز‌جودة‌‌
‌الأداء.
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تشدد‌الدراسة‌على‌أهمية‌تعزيز‌التواصل‌الداخلي‌بين‌القائد‌وأعضاء‌الفريق،‌عبر‌اجتماعات‌ .6
دورية،‌وتحديثات‌مستمرة‌حول‌سير‌العمل،‌بما‌يساعد‌على‌تحسين‌الأداء‌والتقليل‌من‌الأخطاء‌‌

‌الإنتاجية.
توصي‌الدراسة‌بمنح‌الحوافز‌والمكافآت‌بشكل‌عادل‌وواضح،‌لما‌لهذا‌الجانب‌من‌أثر‌كبير‌في‌‌ .7

‌رفع‌معنويات‌العاملين‌ودعم‌العلاقة‌بين‌القائد‌وفريقه‌وتحفيز‌الأداء.‌
تدعو‌الدراسة‌إلى‌تصميم‌برامج‌تدريبية‌متخصصة‌في‌إدارة‌الوقت‌وضبط‌ضغوط‌العمل‌للقادة،‌‌ .8

‌وذلك‌بهدف‌تحسين‌قدرتهم‌على‌التعامل‌مع‌التحديات‌اليومية‌وتطبيق‌الأنماط‌القيادية‌بكفاءة.‌
توصي‌الدراسة‌بفحص‌طبيعة‌الفريق‌وتحديد‌النمط‌القيادي‌الأكثر‌ملاءمة‌له،‌بحيث‌يكون‌القائد‌ .9

قادراً‌على‌تعديل‌أسلوبه‌بما‌يتناسب‌مع‌طبيعة‌المهام‌سواء‌كانت‌إبداعية‌أو‌فنية‌أو‌تنفيذية‌أو‌‌
‌إدارية.

توصي‌الدراسة‌بإجراء‌تقييمات‌دورية‌لأداء‌القادة‌وفرق‌العمل،‌تعتمد‌على‌معايير‌واضحة،‌ .10
‌وذلك‌بهدف‌رصد‌نقاط‌القوة‌والضعف‌وتطوير‌خطط‌تحسين‌مستمرة‌تعزز‌الأداء‌العام‌للمؤسسة.

 الحلول والمقترحات المستقبلية
تقترح‌الدراسة‌إنشاء‌مركز‌تدريبي‌داخلي‌متخصص‌لتطوير‌القيادات‌في‌قطاع‌الإنتاج‌الإعلامي،‌‌ .1

يقدم‌برامج‌متقدمة‌في‌القيادة‌التحويلية،‌وإدارة‌الفرق،‌والتواصل‌الإبداعي،‌بما‌يدعم‌بناء‌قيادات‌
‌مؤهلة‌وقادرة‌على‌مواجهة‌تحديات‌العمل‌الحديثة.‌

تقترح‌الدراسة‌تبني‌نظام‌تقييم‌أداء‌إلكتروني‌متكامل‌يتيح‌للقائد‌متابعة‌أداء‌فريقه‌بدقة،‌وتوثيق‌‌ .2
الإنجازات‌ومراجعة‌الخطط‌بشكل‌مستمر،‌مما‌يساعد‌على‌تحسين‌فعالية‌اتخاذ‌القرار‌وتعزيز‌‌

‌الشفافية‌التنظيمية.‌
داخلية‌مثل‌مجموعات‌ .3 الجماعي‌من‌خلال‌إطلاق‌مبادرات‌ العمل‌ ثقافة‌ الدراسة‌تعزيز‌ تقترح‌

في‌‌ يسهم‌ ما‌ والموظفين،‌ القادة‌ بين‌ ومنتديات‌حوارية‌ تشاركية،‌ الأفكار،‌وورش‌عمل‌ تطوير‌
‌تحسين‌العلاقات‌التنظيمية‌ورفع‌جودة‌المخرجات.‌

تقترح‌الدراسة‌تطوير‌سياسة‌مرنة‌في‌تطبيق‌الأنماط‌القيادية‌تعتمد‌على‌تشخيص‌وضع‌الفريق‌‌ .4
 Adaptiveقبل‌اختيار‌الأسلوب‌المناسب،‌بحيث‌يتم‌تدريب‌القادة‌على‌مهارات‌التعديل‌القيادي‌‌

Leadership‌‌.بما‌ينسجم‌مع‌طبيعة‌العمل‌
تقترح‌الدراسة‌تنفيذ‌بحوث‌مستقبلية‌تتناول‌أثر‌الذكاء‌الاصطناعي‌والتحول‌الرقمي‌على‌أنماط‌‌ .5

القيادة‌في‌القطاع‌الإعلامي،‌ومدى‌تأثير‌الأدوات‌الرقمية‌في‌تحسين‌القدرة‌على‌قيادة‌الفرق‌
 بفاعلية.‌
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 المراجع 

‌الاسكندرية:‌مكتبة‌المعارف‌الحديثة.‌‌الإدارة‌التعليمية‌في‌الألفية‌الثالثة.(.‌‌2012ابراهيم‌احمد‌أحمد.‌)

الأنماط‌القيادية‌ودورها‌في‌رفع‌مستوى‌الأداء‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌جمعية‌‌(.‌‌2017احلام‌اسيمو‌.‌)
‌‌-‌‌‌157،‌الصفحات‌‌جامعة‌مصراتة-‌مجلة‌كلية‌الآداب‌الهلال‌الأحمر‌الليبي‌فرع‌مصراته.‌

185‌.‌

(.‌القيادة‌الادارية‌ودورها‌في‌رفع‌كفاءة‌العاملين‌دراسة‌حالة‌بنك‌‌2019احمد‌حميدان‌عبد‌الغني.‌)
‌.‌جامعة‌النيلينالدم‌ام‌درمان‌الوطني،‌رسالة‌ماجستير‌في‌ادارة‌الاعمال.‌

الاسكندرية:‌‌‌‌معجم‌مصطلحات‌القوى‌العاملة.(.‌‌1984احمد‌زكي‌بدوي،‌و‌محمد‌كمال‌مصطفى‌.‌)‌
‌مؤسسة‌شباب‌الجامعة.‌

د‌م‌ن:‌دارة‌الميسرة‌للنشر‌والتوزيع‌‌‌‌علم‌النفس‌الاجتماعي‌.(.‌‌2001احمد‌عبد‌اللطيف‌وحيد.‌)‌
‌والطباعة.‌

‌.مجلة‌إدارة‌الأداء(.‌إدارة‌الأداء‌الفعال‌بمنظمات‌الأعمال.‌9‌,2010احمد‌الكردي.‌)

( العنزي.‌ عابر‌ عواد‌ ظروف‌‌2014احمد‌ ظل‌ في‌ القرارات‌ اتخاذ‌ على‌ القيادية‌ الأنماط‌ أثر‌ ‌.)
جامعة‌الشرق‌الأوسط،‌الإضطراب‌البيئي:‌دراسة‌تطبيقية‌على‌الشركات‌الصناعية‌الكويتية.‌‌

‌.‌124-‌1،‌الصفحات‌عمان

مصر‌:‌المكتب‌العربي‌الحديث‌في‌الجامعات‌العربية‌‌‌‌السلوك‌التنظيمي‌.(.‌‌1997احمد‌ماهر.‌)
‌للتنمية‌الادارية‌.

( م.‌ د.‌ المنظمة2018أرفيس,‌ في‌ للعاملين‌ الوظيفي‌ الأداء‌ نظرية—(.‌ التغير‌‌.‌‌-دراسة‌ مجلة‌
 .498–‌477(,‌2)3,‌‌الاجتماعي

(.‌واقع‌ممارسات‌القيادة‌التشاركية‌لدى‌مديري‌المرحلة‌الابتدائية‌بمدينة‌‌2025العمري,‌ع.‌ح.‌ح.‌)
‌ نوعية(.‌ )دراسة‌ والطبيعيةتبوك‌ الإنسانية‌ العلوم‌ ‌مجلة‌ ‌,6(7‌ ‌,)47‌–61. 

https://doi.org/10.53796/hnsj67/5‌

(.‌تاثير‌القيادة‌على‌الاداء‌الوظيفي‌لدى‌العاملين:‌دراسة‌‌2023أسماء‌بو‌شريط،‌و‌نادية‌عقون.‌)
‌.-قالمة‌‌-ميدانية‌بمؤسسة‌الكهرباء‌والغاز‌

(.‌دور‌القيادة‌التبادلية‌في‌تحسين‌جودة‌الخدمات‌في‌وزارة‌‌2017اسماعيل‌احمد‌شعبان‌غانم‌.‌)
‌.‌رسالة‌ماجستير‌,‌جامعة‌الأقصى،‌غزة،‌فلسطينالتربية‌والتعليم‌العالي.‌
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السلوك‌التنظيمي‌في‌في‌ادارة‌المئسسات‌التعليمية‌‌(.‌‌2005السيد‌عبد‌المجيد،‌و‌فاروق‌عبده‌فليه.‌)
‌عمان‌:‌دار‌المسيرة‌للنشر‌والتوزيع‌.‌‌.

مصر:‌مجلـة‌‌‌القيادة‌التحويلية‌والإجرائية‌في‌بعض‌الكليات‌الجامعية.(.‌2001الشربيني‌الهلالي.‌)
‌مـستقبل‌التربية‌العربية.‌
(.‌دراسة‌فروق‌العمل‌لأداء‌العاملين‌في‌الأجهزة‌الأمنية،‌دراسة‌2008الفايدي‌سالم‌بن‌بركة‌براك.‌)

رسالة‌جامعية‌دكتوراه‌جامعة‌نايف‌العربية‌‌مقارنة‌بين‌بعض‌الأجهزة‌الأمنية‌بمدينة‌الرياض.‌‌
‌.للعلوم‌الأمنية،‌كلية‌الدراسات‌العليا،‌قسم‌العلوم‌الإدارية

(.‌أنماط‌القيادة‌التربوية‌وعلاقتها‌بالرضا‌الوظيفي‌لدى‌30‌‌9‌‌,2022النيرة‌غلاب‌ساري‌المطيري.‌)
مجلة‌مركز‌جزيرة‌العرب‌للبحوث‌التربوية‌‌معلمات‌المرحلة‌الثانوية‌في‌محافظة‌حفر‌الباطن.‌‌

‌.‌108-‌‌79،‌الصفحات‌والإنسانية

(.‌العلاقة‌بين‌القيادة‌الخادمة‌والأداء‌الوظيفي‌للعاملين:‌‌1‌‌2‌‌,2022اماني‌موسى‌عبد‌الجليل.‌)‌
‌.‌128-‌‌95،‌الصفحات‌مجلة‌العلوم‌الإنسانية‌والطبيعيةدراسة‌تطبيقية.‌

( ‌. منصور‌ بدر‌ الأردنية‌‌2023أمجد‌ الإعلاميّـــة‌ المؤسسات‌ في‌ والإدارة‌ القيادة‌ اســتراتيجيات‌ ‌.)
وعلاقتها‌بالأداء‌الرشيد:‌نحو‌استراتيجية‌إعلامية‌شاملة‌وفق‌مفاهيم‌الإعلام‌الحديث:‌دراسة‌

‌.‌Dirasat: Human‌‌&Social Sciencesبؤريــة.‌

( الجريفاني.‌ أحمد‌ للقيادة‌‌2017أمل‌ الحكومية‌ الثانوية‌ المرحلة‌ مدارس‌ مديرات‌ ممارسة‌ درجة‌ ‌.)
رسالة‌ماجستير‌)غير‌منشورة(.‌جامعة‌‌التشاركية‌بمدينة‌الرياض‌من‌وجهة‌نظر‌المعلمات.‌

‌.الامام‌محمد‌بن‌سعود‌الإسلامية،‌كلية‌التربية،‌الرياض‌
(.‌درجة‌ممارسة‌مديري‌التربية‌والتعليم‌‌2018إيمان‌عادل‌حرز‌الله،‌و‌حمدان‌عبد‌الله‌الصوفي.‌)

رسالة‌‌بمحافظات‌غزة‌للقيادة‌التشاركية‌وعلاقتها‌بالولاء‌التنظيمي‌لمديري‌المدارس‌الحكومية.‌‌
‌.‌ماجستير‌)غير‌منشورة(.‌الجامعة‌الإسلامية،‌غزة

دراسة‌‌-(.‌آثار‌أنماط‌القيادة‌الإدارية‌على‌الأداء‌الوظيفي‌2015باديس‌بو‌خلوة،‌و‌قمو‌سهيلة‌.‌)
،‌مجلة‌الدراسات‌الإقتصادية‌الكميةميدانية‌في‌مؤسسة‌مطاحن‌جديع‌بتقرت/ولاية‌ورقلة.‌‌

‌.‌‌‌226-‌‌207الصفحات‌
(.‌تأثير‌القيادة‌الإدارية‌في‌زيادة‌أو‌نقض‌‌6‌‌,2021بخاري‌محمد‌حسن‌،‌و‌حسن‌تجاني‌الطيب.‌)

الرضا‌الوظيفي‌في‌الجامعات‌التشادية:‌دراسة‌تطبيقية‌على‌جامعتي‌الملك‌فيصل‌بتشاد‌‌
‌.‌‌56-‌‌48،‌الصفحات‌مجلة‌العلوم‌الإقتصادية‌و‌الإدارية‌و‌القانونيةوجامعة‌هيك‌تشاد.‌
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الموظفين.‌‌2023براهيم‌بلعربية.‌)‌ أداء‌ القيادة‌الإدارية‌على‌ أثر‌ مـــــعـــمـــري‌‌(.‌ مـــــولـــــود‌ جــــــامــــعــــة‌
‌.‌تــــيـــزي‌وزو‌كلية‌العلوم‌الإنسانية‌والاجتماعية‌قسم‌العلوم‌الإجماعية

(.‌اساليب‌القيادة‌وعلاقتها‌بدافعية‌الانجاز‌لأعضاء‌هيئة‌التدريس‌1‌‌9‌‌,2020بريك‌العليان‌.‌)
‌بالجامعات‌السعودية.‌

‌عمان،‌الاردن‌:‌دار‌اليازوري‌للنشر‌والتوزيع‌.‌‌القيادة‌الادارية‌.(.‌2010بشير‌العلاق.‌)

سوريا:‌الجامعة‌‌‌‌مدخل‌الى‌وسائل‌الاعلام‌ادارة‌المؤسسات‌الاعلامية‌.(.‌‌2020بطرس‌حلاق.‌)
‌الافتراضية‌السورية‌.

(.‌درجة‌ممارسة‌مديري‌المرحلة‌الثانوية‌بمحافظة‌حفر‌الباطن‌‌2015بندر‌عبدالمحسن‌المطيري.‌)
رسالة‌ماجستير‌)غير‌منشورة(،‌كلية‌للقيادة‌التشاركية‌وعلاقتها‌بالولاء‌التنظيمي‌للمعلمين.‌‌

‌.‌التربية،‌جامعة‌أم‌القرى‌

(.‌أثر‌ممارسات‌القيادة‌الخادمة‌على‌تمكين‌فرق‌‌2021بن‌يحي,‌ن.,‌بلقرع,‌ف.,‌&‌جوال,‌م.‌ا.‌)
مجلة‌العلوم‌الاقتصادية‌‌العمل:‌دراسة‌ميدانية‌بالمحافظة‌السامية‌لتطوير‌السهوب‌بالجلفة.‌‌

 .220–‌205(,‌1)14,‌والتسيير‌والعلوم‌التجارية

( ن.‌ عقون,‌ ‌& أ.,‌ العاملين(.‌‌2023بوشريط,‌ لدى‌ الوظيفي‌ الأداء‌ على‌ القيادة‌  .تأثير‌
https://dspace.univ-guelma.dz/jspui/handle/123456789/14565‌

عمان:‌دار‌المناهج‌للنشر‌‌‌‌السلوك‌التنظيمي‌في‌منظمات‌الاعمال.(.‌‌2020جعفر‌حانو‌الزيباري.‌)
‌والتوزيع.‌

(.‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌فاعلية‌عملية‌اتخاذ‌القرار‌في‌شركات‌2014حافظ‌عبدالكريم‌الغزالي.‌)
‌.رسالة‌ماجستير‌)غير‌منشوره(،‌جامعة‌الشرق‌الأوسط،‌الأردنالتأمين‌الأردنية.‌
دراسة‌ميدانية‌بمؤسسة‌الاذاعة‌‌‌‌-القيادة‌في‌المؤسسات‌الاعلامية‌‌(.‌‌2016حسام‌الدين‌مروش.‌)

‌المسيلة‌:‌جامعة‌محمد‌بوضياف.‌‌الجزائرية.
دراسة‌استطلاعية‌لآراء‌‌-القيادة‌التحويلية‌في‌المؤسسات‌العامة(.‌‌2002حمد‌بن‌سالم‌العامري.‌)

‌المملكة‌العربية‌السعودية.‌-الرياض‌-جامعة‌الملك‌سعود‌‌الموظفين.
(.‌أساليب‌القيادة‌وأداء‌مؤسسات‌القطاع‌العام:‌حالة‌المملكة‌18‌‌1‌‌,2017حمزة‌عبد‌الرجمن.‌)

‌.‌62-‌55،‌الصفحات‌مجلة‌إدارة‌الأعمال‌والمحاسبةالعربية‌السعودية.‌
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(.‌أنماط‌القيادة‌لدى‌مديري‌المدارس‌الثانوية‌في‌المنطقة‌الشرقية‌ومدى‌2019خالد‌حسن‌الشهري.‌)
‌‌-‌‌167،‌الصفحات‌‌مجلة‌العلوم‌التربوية‌والنفسيفاعليتها‌وفق‌نظرية‌"هرسي‌وبلانشارد".‌‌

204‌.‌
التغير.(.‌‌2011دهش‌جلاب‌إحسان.‌) التنظيمي‌في‌عصر‌ السلوك‌ دار‌‌‌إدارة‌ عمان،‌الأردن‌:‌

‌الصفاء‌للنشر‌والتوزيع.‌

عمان:‌دار‌المناهج‌‌‌‌مهارات‌القيادة‌التربوية‌في‌اتخاذ‌القرارات‌الادارية.(.‌‌2008رافدة‌الحريري‌.‌)
‌للنشر‌والتوزيع.‌

(.‌دور‌النمط‌القيادي‌في‌تحسين‌الأداء‌الوظيفي‌في‌مؤسسات‌6‌‌,2023ريسه‌عبد‌الله‌الدوسري.‌)
‌.مركز‌المجموعات‌الرقمية‌لجامعة‌قطرالقطاع‌الثقافي.‌

(.‌أثر‌القيادة‌التشاركية‌على‌أداء‌فرق‌العمل‌الافتراضية‌)دراسة‌‌2‌‌12‌‌,2023ريهام‌خالد‌بقشان‌.‌)
‌.‌المجلة‌العربية‌للنشر‌العلمي‌ميدانية‌على‌موظفي‌شركة‌الاتصالات‌السعودية(.‌

(.‌النمط‌القيادي‌وعلاقته‌بالأداء‌الوظيفي‌في‌المكتبات‌‌2018زهير‌عين‌أحجر،‌و‌يسرى‌هادفي‌.‌)
تبسة.‌‌ بجامعة‌ السياسية‌ والعلوم‌ الحقوق‌ كلية‌ مكتبة‌ حالة‌ دراسة‌ العلوم‌الجامعية:‌ مجلة‌

‌.‌298-‌‌268،‌الصفحات‌الاجتماعية‌والإنسانية

‌عمان‌:‌مركز‌الكتاب‌الاكاديمي.‌‌‌تنمية‌المورد‌البشري‌في‌التنظيم‌.(.‌‌2019زواتيني‌عبد‌العزيز.‌)

عمان،‌الاردن:‌دار‌‌‌إدارة‌المؤسسات‌العامة‌وأسس‌تطبيق‌الوظائف‌الإدارية.(.‌‌2010زيد‌عبوي.‌)
‌الشروق‌للنشر‌والتوزيع.

(.‌واقع‌القيادة‌التشاركية‌لقادة‌المدارس‌الثانوية‌‌2018سامي‌عواد‌الشمري،‌و‌محمد‌فهاد‌اللوقان.‌)
والعلوم‌ للتربية‌ العربية‌ المؤسسة‌ المعلمين.‌ نظر‌ وجهة‌ من‌ تطويرها‌ وسبل‌ حائل‌ بمدينة‌

‌.‌113-‌57،‌الصفحات‌المجلة‌العربية‌للعلوم‌التربوية‌والنفسيةوالآداب.‌

(.‌أسلوب‌القيادة‌وتحفيز‌الموظفين:‌دراسة‌عن‌بيئة‌العمل‌في‌المملكة‌29‌‌6‌‌,2020سعد‌الذيب‌.‌)
‌.‌مجلة‌علم‌النفس‌التربوي‌العربية‌السعودية.‌

(.‌أثر‌النمط‌القيادي‌السائد‌على‌الدافعية‌‌2020سمية‌قداش،‌عرابي‌حاجي،‌و‌قسيمة‌التونسي.‌)
‌.‌جامعة‌قاصدي‌مرباح‌ورقلةللإنجاز‌لدى‌فريق‌العمل.‌

(.‌دو‌ر‌القيادة‌التحويلية‌في‌تطوير‌أداء‌مديري‌المدارس‌الثانوية‌في‌‌2008سناء‌محمد‌عيسى.‌)
‌.غزة‌،‌فلسطين–رسالة‌ماجستير‌)غير‌منشورة(،‌الجامعة‌الإسلامية‌‌محافظات‌غزة.‌
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‌بيروت:‌دار‌الآداب.‌‌قاموس‌فرنسي‌عربي.(.‌2003سهيل‌ادريس‌المنهل.‌)
( الغرباوي.‌ عادل‌ المؤسسات‌‌(.‌‌2020شهدان‌ في‌ العاملين‌ أداء‌ لتحسين‌ كوسيلة‌ الإدارية‌ القيادة‌

‌الإسكندرية:‌دار‌الفكر‌الجامعي.‌الاقتصادية.

‌كتب.-لندن‌:‌الناشر‌إي‌القيادة‌علم‌وفن‌.(.‌‌2017صباح‌هليل‌الفارس‌.‌)
(.‌فرق‌العمل‌وأثرها‌في‌الإبداع‌الإداري،‌بحث‌تكميلي‌لنيل‌‌2017صفاء‌حسن‌ابراهيم‌يوسف‌.‌)

جامعة‌السودان‌للعلوم‌والتكنلوجيا،‌كلية‌الدراسات‌درجة‌ماجستير‌العلوم‌في‌إدارة‌الأعمال.‌‌
‌.العليا

القيادة‌الادارية‌واثرها‌في‌ادارة‌الموارد‌البشرية‌(.‌‌2015صلاح‌الحسيني،‌و‌اعتصام‌الشكرجي.‌)
‌عمان،‌الاردن:‌مركز‌الكتاب‌الاكاديمي‌.‌‌اقتصاديا.
(.‌المناخ‌التنظيمي‌وتأثيره‌على‌الأداء‌الوظيفي‌للعاملين،‌رسالة‌ماجستر‌في‌‌2010صليحة‌شامي.‌)

‌.‌جامعة‌أحمد‌بوقارة‌كلية‌العلوم‌الاقتصاديةالعلوم‌الاقتصادية.‌
القيادة‌التحويلية‌وعلاقتها‌بالإبداع‌التنظيمي‌لدى‌عمداء‌ورؤساء‌الأقسام‌‌(.‌‌2018ضبيان‌الرشيدي.‌)

‌.‌المجلة‌العربية‌للدراسات‌الأمنيةبالجامعات‌الْحكومية‌والأهلية‌بمدينة‌الرياض.‌
عمان‌،‌الاردن:‌دار‌اليازوري‌‌‌العملية‌الادارية‌مبادئ‌واصول‌علم‌وفن.(.‌‌2007ضرار‌العتيبي.‌)

‌العلمية‌للنشر‌والتوزيع.‌

(.‌مدى‌تطبيق‌القادة‌الأكاديميين‌للقيادة‌التشاركية‌في‌الجامعات‌الأردنية‌‌2012طراد‌برجس‌الزعبي.‌)‌
التنظيمية.‌‌ الثقافة‌ تعزيز‌ في‌ ودورها‌ جامعة‌‌الحكومية‌ منشورة(.‌ )غير‌ ماجستير‌ رسالة‌

‌.‌اليرموك،‌إربد‌
‌( هاشم.‌ الوظيفي.(.‌‌2011عادل‌ بالرضا‌ وعلاقتها‌ العلمية‌‌‌‌القيادة‌ اليازوري‌ دار‌ الاردن:‌ عمان،‌

‌للنشر‌والتوزيع.‌

‌عمان،‌الأردن:‌المنهل‌للنشر‌الإلكتروني.‌‌‌القيادة‌الادارية‌.(.‌2013عاطف‌عبد‌الله‌المكاوي‌.‌)‌
مطبعة‌‌‌‌-القاهرة،‌مصر:‌دار‌النهضة‌العربية‌‌‌‌تقييم‌الأداء.(.‌‌1998عبد‌المحسن‌توفيق‌محمد‌.‌)

‌الإخوة‌الأشقاء‌للطباعة.
(.‌أثر‌المعرفة‌في‌تحسين‌عمل‌فرق‌العمل:‌‌2012عبد‌الناصر‌علك‌حافظ،‌و‌وليد‌حسين‌حسين.‌)

‌.‌‌‌67-‌‌57،‌الصفحات‌‌مجلة‌المنصوردراسة‌استطلاعية‌في‌الشركة‌العامة‌للسكك‌الحديد.‌‌
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(.‌أثر‌القيادة‌التبادلية‌في‌تحقيق‌الأهداف‌الإستراتيجية‌:‌دراسة‌‌2011عبدالعزيز‌المجعد‌المطيري.‌)
رسالة‌ماجستير‌,‌جامعة‌الشرق‌الأوسط،‌تطبيقية‌على‌قطاع‌الصناعات‌النفطية‌الكويتية.‌‌

‌.عمان‌،‌الاردن
وهران،‌الجزائر:‌دار‌الغرب‌‌‌‌مدخل‌الى‌علم‌النفس‌الاجتماعي‌للعمل.(.‌‌2005عبدالعزيز‌خواجه‌.‌)‌

‌للنشر‌والتوزيع.‌

عمان،‌الاردن‌:‌‌‌‌القيادة‌والدافعية‌في‌الادارة‌التربوية‌.(.‌2006علي‌احمد‌عبدالرحمن‌العياصرة‌.‌)‌
‌دار‌النشر‌والتوزيع‌.

( الموسوي.‌ سعد‌ التنظيمي.(.‌‌2020علي‌ السلوك‌ إدارة‌‌‌‌محاضرات‌ قسم‌ ‌، الجامعة‌ الكوت‌ كلية‌
‌.‌‌‌2020-‌‌2019الأعمال،‌المرحلة‌الثانية‌‌

القنفذة‌للقيادة‌التشاركية‌‌2018عليه‌عبدالله‌المنتشري.‌)‌ (.‌درجة‌ممارسة‌قائدات‌مدارس‌محافظة‌
مجلة‌البحث‌وأثرها‌على‌الأداء‌المدرسي.‌جامعة‌عين‌شمس.‌كلية‌الآداب‌والعلوم‌والتربية.‌

‌.‌95-55،‌الصفحات‌العلمي‌في‌التربية

‌عمان‌:‌اسراء‌للنشر‌والتوزيع.‌‌القيادة‌الفعالة‌والقائد‌الفعال.(.‌2009عمر‌محمود‌غباين.‌)
(.‌القيادة‌الإدارية‌وأثرها‌على‌الرضا‌الوظيفي‌للموظفين‌‌12‌‌,2020عوض‌بن‌عمر‌ابو‌مالح.‌)

الطائف.‌‌ جامعة‌ كليات‌ في‌ الإداريين‌ الموظفين‌ على‌ حالة‌ دراسة‌ البحوث‌وأدائهم:‌ مجلة‌
‌.‌التجارية‌المعاصرة

(.‌دور‌ممارسة‌انماط‌القيادة‌الادارية‌في‌الادارات‌‌1‌‌2‌‌,2024غالب‌عبد‌الله‌فيحان‌الشريف.‌)
العليم‌‌ ميدانية‌على‌مكتب‌ دراسة‌ الاداء:‌ تحسين‌ السعودية‌في‌ العربية‌ بالمملكة‌ الحكومية‌

‌.مجلة‌ابن‌خلدون‌للدراسات‌والابحاث‌بمحافظة‌رنية.‌
القاهرة،‌مصر:‌عالم‌الكتب‌‌‌‌ادارة‌المؤسسات‌التربوية‌.(.‌‌2003فرج‌حافظ‌احمد‌،‌و‌محمد‌صبري.‌)

‌للنشر‌والتوزيع‌.‌
( نوار.‌ يحيى‌صبري‌ و‌ البلوشي،‌ عبدالعزيز‌ أداء‌‌2015فهد‌ على‌ القيادة‌ أساليب‌ تأثير‌ تقييم‌ ‌.)

مجلة‌الدراسات‌المنظمات.‌"دراسة‌حالة‌الشركات‌الصغيرة‌والمتوسطة‌الخاصة‌في‌السعودية".‌‌
‌.‌التنظيمية‌والابتكار

(.‌أنماط‌القيادة‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية:‌مقارنة‌بين‌مؤسسات‌1‌‌4‌‌,1997فياض‌العنزي‌.‌)‌
‌.‌‌‌8-‌3،‌الصفحات‌‌الإدارة‌عبر‌الثقافات:‌مجلة‌دوليةالقطاعين‌العام‌والخاص.‌
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(.‌أنماط‌القيادة‌الإدارية‌وعلاقتها‌بمتغيرات‌نجاح‌المنظمات‌‌2009قاسم‌العمري،‌و‌برسم‌شاهين‌.‌)‌
الخرطوم‌الحكومية.‌‌ والتكنولوجيا‌ للعلوم‌ السودان‌ جامعة‌ الأعمال‌ إدارة‌ في‌ دكتوراه‌ رسالة‌

‌.السودان
نعيمة‌،‌و‌قيلان‌حياة.‌) المهني.‌‌2015قومزيان‌ بالأداء‌ القيادة‌وعلاقتها‌ أنماط‌ جامعة‌مولود‌(.‌

العمل‌ العلوم‌الاجتماعية‌فرع‌ العلوم‌الانسانية‌و‌الاجتماعية‌قسم‌ تيزي‌وزو‌كلية‌ معمري‌
‌.والتنظيم

‌‌مفاهيم‌ورؤى‌في‌الإدارة‌والقادة‌التربوية‌بين‌الأصالة‌والحداثة.‌(.‌‌2013ليلى‌محمد‌أبو‌العلا‌.‌)
‌عمان:‌الجنادرية‌للنشر‌والتوزيع.

عمان‌‌‌‌الاتجاهات‌الحديثة‌في‌القيادة‌الإدارية‌والتنمية‌البشرية.(.‌‌2010محمد‌حسنين‌العجمي.‌)
‌الاردن:‌دار‌المسيرة‌للنشر‌والطباعة.‌

(.‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌أداء‌المؤسسات‌والابتكار:‌دراسة‌‌5‌‌1‌‌,2025محمد‌حمد‌العتيبي‌.‌)
‌.المجلة‌الاكاديمية‌للابحاث‌والنشر‌العلميلمؤسسات‌المملكة‌العربية‌السعودية.‌

(.‌القيادة‌التحويلية‌ودورها‌في‌تحسين‌الأداء‌الوظيفي‌في‌‌1‌‌8‌‌,2022محمد‌فلاح‌سالم‌المجالي‌.‌)
‌.‌‌‌490-‌‌468،‌الصفحات‌‌مجلة‌العلوم‌الإنسانية‌والطبيعيةالبلديات.‌

السلوك‌التنظيمي‌دراسة‌الانسان‌الفردي‌والجماعي‌في‌منظمات‌(.‌‌2009محمد‌قاسم‌القربوني.‌)
‌عمان‌:‌دار‌وائل‌للنشر‌والتوزيع.‌‌‌الاعمال.

‌مصر:‌دار‌الفكر‌العربي.‌-القاهرة‌القيادة‌الإدارية‌والإبداعية.(.‌‌2006محمد‌الصيرفي.‌)

‌دار‌الحامد‌للنشر‌والتوزيع‌.‌‌القيادة‌في‌القرن‌الجديد‌.(.‌2006محمد‌حسن‌محمد‌الحمادات‌.‌)
رسالة‌دكتوراه‌)غير‌‌(.‌الإدارة‌بالمشاركة‌وأثرها‌على‌العاملين‌والإدارة.‌‌2009محمد‌حسين‌الرفاعي.‌)

‌‌‌منشورة(.‌جامعة‌سانت‌كليمانس‌العالمية.‌بريطانيا.

( الحريري.‌ الإداري.(.‌‌2016محمد‌سرور‌ النفس‌ والنشر‌‌‌علم‌ للطباعة‌ القلم‌ دار‌ لبنان:‌ بيروت،‌
‌والتوزيع.‌

( الحريري.‌ الإداري.(.‌‌2016محمد‌سرور‌ النفس‌ والنشر‌‌‌علم‌ للطباعة‌ القلم‌ دار‌ لبنان:‌ بيروت،‌
‌والتوزيع.‌
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(.‌دور‌أنماط‌القيادة‌في‌تشجيع‌وتحسين‌‌2020محمد‌فايز،‌حسن‌المجيني‌،‌و‌أنس‌أبو‌دقة‌.‌)
أداء‌الفريق‌في‌واحدة‌من‌أكبر‌مجموعات‌شركات‌النفط‌والغاز‌في‌أبو‌ظبي‌،‌الإمارات‌‌

‌.المجلة‌الدولية‌لبحوث‌الاقتصاد‌والأعمال‌والمحاسبةالعربية‌المتحدة.‌
الدليمي.‌) المؤسسات‌الإعلامية‌“دراسة‌وصفية”.‌‌2010مراد‌ القيادات‌الإدارية‌في‌ مجلة‌كلية‌‌(.‌

‌.بغداد‌للعلوم‌الاقتصادية‌الجامعة

‌(.‌الأنماط‌القيادية‌السائدة‌وعلاقتها‌بالأداء‌الوظيفي.‌2021مروة‌حزام،‌و‌عبير‌بلعباد.‌)
( ‌. متغيرة.(.‌‌2013منى‌خليل‌ بيئة‌ الاجتماعية‌في‌ المؤسسات‌ الكتب‌‌‌‌إدارة‌ دار‌ حلوان،‌مصر:‌

‌والوثائق‌القومية.‌

‌عمان:‌دار‌غيداء‌للنشر‌والتوزيع.‌‌‌الشخصية‌القيادية.(.‌2015ناسو‌صالح‌سعيد‌علي.‌)‌

‌اساليب‌القيادة‌وعلاقتها‌بالاداء‌الوظيفي‌للاستاذ.(.‌2019نحال‌سهيلة،‌و‌رغبي‌عبدالكريم‌.‌)

‌(.‌عمان،‌الاردن:‌مكتبة‌الثقافة‌للنشر‌والتوزيع.‌2009نواف‌كنعان‌.‌)‌

‌عمان:‌دار‌الثقافة‌للنشر‌والتوزيع.‌القيادة‌الإدارية.(.‌2009نواف‌كنعان‌.‌)‌

‌دار‌الأوائل‌للنشر.‌الإدارة‌التربوية‌والسلوك‌المنظمي.(.‌2006هاني‌عبدالرحمن‌الطويل‌.‌)
(.‌علاقة‌إدارة‌الجودة‌الشاملة‌بأداء‌الموظفين‌في‌الجامعات‌الفلسطينية‌‌2014وسام‌سليمان‌معمر.‌)
‌.‌كلية‌العلوم‌الاقتصادية‌والعلوم‌الإداريةبقطاع‌غزة.‌

( ‌. الصوصاع‌ عبدالرزاق‌ بإدارة‌‌2018يحيى‌ للعاملين‌ الوظيفي‌ بالأداء‌ وعلاقتها‌ القيادة‌ أنماط‌ ‌.)
‌.122-‌‌105،‌الصفحات‌مجلة‌المنهل‌الاقتصاديالخدمات‌الصحية‌بمدينة‌بنغازي.‌
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‌عزيزي‌المستجيب،
‌

أساليب   أثر بعنوان‌حاليًا،‌أقوم‌بإجراء‌دراسة‌‌ميداوشنجامعة  )إدارة(‌في‌‌ماجستيرأنا‌طالب‌
،‌‌دراسة ميدانية –وأنماط القيادة على أداء فرق العمل في شركات الإنتاج الإعلامي 

أثر أساليب وأنماط القيادة على أداء فرق العمل في   الى‌تحليل‌تهدف‌هذه‌الدراسةو‌
أود‌أن‌أطلب‌تعاونك‌للإجابة‌على‌هذا‌الاستبيان.‌ستظل‌أي‌و‌، شركات الإنتاج الإعلامي 

معلومات‌يتم‌الحصول‌عليها‌سرية‌ولن‌تُستخدم‌إلا‌للأغراض‌الأكاديمية.‌إن‌تعاونك‌محل‌تقدير‌‌
‌كبير.‌

‌
‌
‌
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‌الخصائص‌الديموغرافية‌:‌‌القسم‌أ 

‌المناسب‌‌الاختيار‌أمام(‌✔يرجى‌وضع‌علامة‌)‌
 ذكر                         انثى        الجنس :

    :للقائد المستوى الوظيفي 
฀ مدير‌فرع‌‌‌
฀ مدير‌مشاريع‌‌
฀ مشرف‌‌‌
฀ رئيس‌فرق‌‌

   سنوات   10-6   سنوات واقل   5سنوات الخبرة: 
 وأكثر سنة   21من     سنة  11-20  

 :    ثانوية فأقل                         جامعي المستوى التعليمي 
   دكتوراه    ماجستير   

 :.............  عدد سنوات العمل تحت قيادة القائد الحالي
 :نوع الفريق الذي أنتمي إليه هو

฀ ‌)فريق‌إبداعي‌)محتوى،‌سيناريو،‌تصميم 

฀ )فريق‌فني‌)تصوير،‌مونتاج،‌صوت 

฀ ‌)فريق‌تنفيذي‌)إنتاج،‌لوجستيات،‌جدولة 

฀ ‌)فريق‌إداري‌)موارد‌بشرية،‌مالية،‌دعم 
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 القسم ب: 
(‌‌✓يرجى‌الإشارة‌إلى‌درجة‌موافقتك‌أو‌عدم‌موافقتك‌على‌العبارات‌التالية،‌لذا‌يرجى‌وضع‌علامة‌)‌

‌اختيار‌أحد‌البدائل‌الخمسة.‌‌خلال‌من‌رأيك‌‌يعكس‌‌الذي‌الخيار‌‌أمام
(‌وفقًا‌✓)‌‌يرجى‌وضع‌علامة‌‌أنماط‌القيادةتقيس‌‌التالية‌‌العبارات‌‌‌‌المحور الاول المتغير المستقل:

 لمستوى‌موافقتك.‌

موافق  الفقرات م
غير  محايد  موافق بشدة 

 موافق
غير 

موافق 
 بشدة 

 القيادة التحويلية  :البعد الأول
      يلُهم القائد فريقي برؤية واضحة وأهداف طموحة   .1
يشُجّع القائد على التفكير الإبداعي وتقديم أفكار   .2

 .مبتكرة 
     

يظُهر القائد اهتمامًا بتنمية مهاراتي وقدراتي    .3
 الشخصية والمهنية

     

      يعُزّز القائد الثقة والاحترام المتبادل داخل الفريق   .4
 القيادة التشاركية)الديمقراطية(  :البعد الثاني

      يشُرك القائد الفريق في اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل  .5
      يقُدّر القائد آراء أعضاء الفريق ويأخذها بعين الاعتبار   .6
يشُجّع القائد على الحوار المفتوح وتبادل الأفكار    .7

 .بحرية
     

      .يشُعرني القائد بأنني جزء فعّال من عملية الإنتاج  .8
      القيادة الاوتوقراطية 

القائد بدقة المهام المطلوبة من كل عضو دون  يحُدّد  .9
 .ترك مجال للغموض

     

يفرض القائد التزاماً صارماً بتنفيذ التعليمات والمهام   .10
 وفق تعليماته 

     

يتخذ القائد القرارات بسرعة دون الرجوع الى الفريق،    .11
 خاصة في المواقف الحرجة 

     

حد القائد من الفوضى عبر فرض هيكل عمل صارم  ي  .12
 . ومنضبط

     

يقدم القائد توجيهات واضحة ومباشرة دون تشجيع    .13
 على المناقشة او الاجتهاد الفردي. 

     

أداء‌فرق‌العمل‌من‌حيث‌الأداء‌الكمي‌تقيس‌التالية‌‌العبارات‌المحور الثاني المتغير التابع: 
   وفقًا‌لمستوى‌موافقتك‌(✓)‌‌يرجى‌وضع‌علامة‌والنوعي‌والجوانب‌النفسية‌والسلوكية

موافق  الفقرات م
غير  محايد  موافق بشدة 

 موافق
غير موافق 

 بشدة 
 أداء فرق العمل   :المتغير التابع

      .ينُجز فريقنا مهامه ضمن الوقت المحدد   .1
تتميّز مخرجات فريقنا بجودة عالية تلبي توقعات    .2

 العملاء
     

      يظُهر فريقنا كفاءة عالية في استخدام الموارد المتاحة  .3
      يقُلّل فريقنا من الأخطاء خلال مراحل الإنتاج   .4
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      أشعر بالرضا عن طريقة إدارة القائد للفريق   .5
      يحُقّق فريقنا الأهداف الموضوعة للمشاريع الإعلامية   .6
      .يحُفّزني أسلوب القائد على بذل جهد إضافي  .7
      .أشعر بالانتماء إلى فريقي وأفتخر بإنجازاته  .8
      ألتزم بتنفيذ مهامي حتى في ظل الضغوط   .9

      .أشعر بأن عملي مُقدّر ومُعترف به من قبل القائد  .10

يرجى‌القادة‌،‌‌ووعيتقيس‌العوامل‌التنظيمية‌‌التالية‌العبارات‌المحور الثالث العوامل الوسيطة: 
 . وفقًا‌لمستوى‌موافقتك‌(✓) ‌وضع‌علامة

موافق  الفقرات م
غير  محايد  موافق بشدة 

 موافق
غير موافق 

 بشدة 
 العوامل التنظيمية 

      .توُزّع الأدوار في فريقي بشكل واضح ولا يوجد تداخل  .1
      .يتوفر في فريقي تواصل فعّال بين الأعضاء والقائد  .2
      .تقُدّر إنجازات الفريق وتكُافأ بشكل عادل  .3
      تتوافق قرارات القائد مع ثقافة الشركة وقيمها  .4

      وعي القائد 
يبدو أن قائد فريقي يدُرك أهمية اختيار أسلوب قيادة    .5

 .مناسب لطبيعة المهمة
     

يظُهر القائد مرونة في أسلوبه حسب طبيعة المشروع   .6
 أو الفريق 

     

يوُاجه القائد صعوبة في تطبيق أسلوب قيادة فعّال بسبب    .7
 ضغط الوقت 

     

      يعُيق تنوّع تخصصات الفريق تطبيق نمط قيادي موحّد   .8
يقُلّل نقص الموارد من قدرة القائد على قيادة الفريق    .9

 بفعالية 
     

 :‌الامتنان
بالنسبة‌لنا‌ونحن‌‌‌إن‌مشاركتك‌تعني‌الكثيرو‌‌‌،نشكرك‌على‌تخصيص‌وقتك‌لملء‌الاستبيان

من‌إجراء‌تحسينات‌في‌‌‌إن‌المعلومات‌التي‌شاركتها‌مهمة‌لتحليلنا‌وستمكننا،‌نقدرها‌بشدة
‌مرة‌أخرى،‌نحن‌ممتنون‌جدًا‌لمساهمتك.‌.الشركةأداء‌

‌مع‌خالص‌التقدير‌
‌

‌

‌

‌

‌
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Abstract 
This study aimed to analyze the impact of leadership styles and approaches on the 

performance of work teams in media production companies in Riyadh. This analysis was 
conducted within the context of the sector's rapid development and high competitiveness, 
which necessitates effective leadership capable of guiding creative, technical, and 
operational teams toward achieving the highest levels of productivity and quality. To 
achieve this objective, the study adopted a descriptive-analytical approach, deemed the 
most suitable for studying organizational phenomena as they exist in reality and analyzing 
their relationships and effects. A questionnaire was used as the primary tool for collecting 
primary data from the study population, which consisted of all employees of media 
production companies in Riyadh. 

The study sample was selected scientifically using the Cochrane formula, resulting in 
a sample size of 384 individuals who met the study criteria. The questionnaire was 
designed based on scientific literature, previous studies, and expert opinions. It comprised 
three main sections: leadership styles (transformational, participative, and autocratic), 
work team performance, and mediating factors (organizational factors and leader 
awareness), in addition to demographic data of the participants. Validity and reliability 
tests were conducted using Pearson's correlation coefficient and Cronbach's alpha 
coefficient. A range of statistical methods were employed, including means, standard 
deviations, frequencies, and percentages, along with simple linear regression analysis and 
one-way ANOVA to test the research hypotheses . 

The results showed a high level of leadership styles practiced in media production 
companies. Transformational leadership was found to be the most strongly associated 
with team performance, followed by participative and then autocratic leadership. 
Correlation and regression analysis revealed a statistically significant impact of 
leadership styles on team performance, explaining more than 80% of the variance in 
performance levels. This underscores the pivotal role of leadership in increasing 
productivity and improving work quality in the media field. The results also showed 
significant differences in transformational leadership style based on team type, while no 
significant differences were found in participative and autocratic leadership between team 
types. Regarding the leader's job level, the results indicated no significant differences 
across all leadership styles, reflecting a homogeneity of leadership practices within the 
companies. The study concluded with a set of recommendations, most notably: the need 
to strengthen leadership training programs that focus on transformational leadership, 
activate participatory leadership styles, and improve the organizational work environment 
through clear roles and equitable rewards, in addition to enhancing internal 
communication and developing specialized programs for managing work-related stress. 
The study also recommended developing unified leadership policies within companies, 
establishing future programs aimed at developing leaders' skills in adapting to the nature 
of creative, technical, and operational teams, and suggesting future research on the impact 
of digital transformation and artificial intelligence on leadership styles in the media 
production sector . 

Keywords: Leadership, Teamwork, Transformational Leadership, Media Production 
Companies, Organizational Performance 
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