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المستخلص:
   هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة الإستراتيجية بأبعادها (التوجه الإستراتيجي، الثقافة التنظيمية، رأس المال البشري، الممارسات الأخلاقية) على تحسين الأداء المؤسسي من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض، ولقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت الإستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة عشوائية مكونة من (138) مفردة من الموظفين بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض، وقد تم تحليل بيانات الدراسة باستخدام برنامج SPSS، وقد توصلت نتائج الدراسة أن مستوى القيادة الإستراتيجية داخل المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض جاءت بدرجة مرتفعة، وجاءت أبرز فقرات الموافقة في توفر الثقافة التنظيمية بنسبة موافقة (84.2%)، ثم توفر التوجه الاستراتيجي بنسبة موافقة (84%) ، ثم توفر رأس المال البشري بنسبة موافقة (82.8%) وأخيراً الممارسات الأخلاقية بنسبة موافقة (80.6%)، كما أظهرت النتائج أن مستوى الأداء المؤسسي قد جاء برجة مرتفعة وذلك بنسبة موافقة بلغت (83.4%)، وقد أوصت الدراسة بضرورة نشر ثقافة القيادة الاستراتيجية وعمل دورات تدريبية للقيادات الاستراتيجية على إختلاف مستوياتها بهدف إمتلاك هذه القيادات للمهارات القيادية اللازمة لتحسين مستويات الأداء المؤسسي.
الكلمات المفتاحية: القيادة الاستراتيجية، الأداء المؤسسي، المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة، الرياض.




Abstract
The study aimed to identify the impact of strategic leadership in its dimensions (strategic orientation, organizational culture, human capital, ethical practices) on improving institutional performance from the point of view of employees of the National Center for Performance Measurement of Public Agencies in Riyadh. The study relied on the descriptive analytical approach, and used the questionnaire as the main tool to collect data from a random sample of (138) employees of the National Center for Performance Measurement of Public Agencies in Riyadh. The study data were analyzed using the SPSS program. The study reached a number of results, the most important of which are: 
1. The level of strategic leadership within the National Center for Performance Measurement of Public Agencies in Riyadh was high, and the most prominent paragraphs of approval were in the availability of organizational culture with an approval rate of (84.2%), then the availability of strategic orientation with an approval rate of (84%), then the availability of human capital with an approval rate of (82.8%), and finally ethical practices with an approval rate of (80.6%).
 2. The results showed that the level of institutional performance was high with an approval rate of (83.4%). 
3. The results showed acceptance of the study hypotheses in all its dimensions: i.e. there is a statistically significant relationship between strategic leadership and institutional performance.
4. The results showed statistically significant differences at the level (0.05) in the responses of sample members towards strategic leadership attributed to the variable of academic qualification, years of experience, and job level.

The study recommended the necessity of spreading the culture of strategic leadership and holding training courses for strategic leaders at different levels with the aim of these leaders possessing the leadership skills necessary to improve institutional performance levels.
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المقدمة:
لقد أصبح وجود القيادة الإستراتيجية أحد المعايير الرئيسية لتحقيق التطور والتنافسية والريادة والابتكار داخل المنظمات، حيث تعلب القيادة الإستراتيجية دوراً مهماً في بناء ثقافة تنظيمية فعالة والإستغلال الأمثل للموار البشرية والمالية والتقنية (سمر الدين والقرشي، 2020).
        وتركز القيادة الإستراتيجية على خلق بيئة عمل تشارك في صياغة وتحقيق أهداف ورؤية المنظمة، وتشجيعها لطرح الأفكار الجديدة والإبداعية وتهيئتها لظروف عمل تساهم في التغلب على المشكلات الصعبة التي يفترضها واقع المنافسة، وتطبيقها ونشرها لأساليب التأثير على العنصر البشري باعتباره المحور الرئيسي في المنظمات للإرتقاء بمستوى أداء جميع منسوبي المنظمة (صويص والقبج ،2021).
وفي سياق آخر يعد الأداء المؤسسي عنصر جوهري وهام للمنظمات بشكل عام، فهو القاسم المشترك لاهتمام علماء الإدارة، ويكاد يكون عنصراً محورياً لجميع حقوق المعرفة الإدارية، فضلاً عن كونه البعد الأكثر أهمية لمختلف المنظمات والذي يتمحور حوله وجود المنظمة من عدمها؛ لذا تسعى كافة المنظمات إلى تحقيق مستويات الأداء المطلوبة وتحسينها؛ فهي طريقة منظمة وشاملة تقوم بها المنظمة من خلال مقارنة الوضح الحالي والوضع المرغوب فيه، وذلك بهدف العمل على تحديد الفجوة الموجودة في الأداء، ومن ثم السعي نحو سد هذه الفجوة ، وما لذلك من آثار على الأداء وبالتالي زيادة معدلات النمو والتطور(الرفوع، 2021) .
ولقد بات واضحاً عن طريق الدراسات والأبحاث التي تطرقت للعلاقة بين المتغيرين الأهمية البالغة للقيادة الاستراتيجية ودورها الحيوي في النهوض بمنظمات الأعمال وتحسين مستويات أدائها بما يساعدها في التغلب على المشكلات الحادة التي يفرضها واقع المنافسة الحادة في تقديم الخدمات في المجال الذي تعمل فيه وذلك لقدرتها على تأدية دورها بكفاءة عالية. وبناءاً على ما سبق تأتي هذه الدراسة للتعرف على تأثير القيادة الاستراتيجية على تحسين الأداء المؤسسي وفق وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض.
مشكلة الدراسة:
إنطلاقاً من حرص "المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة" وما يبذله من جهوداً حثيثة وفق خطة إستراتيجية مدروسة وشاملة لتحقيق أهدافه ورؤيته في ضوء رؤية المملكة 2030 والمتمثلة في قياس مؤشرات أداء الأجهزة العامة وقياس رضا المستفيدين عن الخدمات الحكومية، من خلال تطبيق نماذج ومنهجيات وأدوات موحدة، وإصدار تقارير الأداء ورفعها إلى مجلس الوزراء، وذلك لمساعدة الأجهزة العامة في تنفيذ أهدافها وخططها الإستراتيجية وفق مؤشرات تضمن تحقيق غاياتها ومبادراتها ومشروعاتها المعتمدة ؛ وتحقيق هذا الغرض وتعزيزه لا يأتي إلا في ظل وجود قيادة استراتيجية تعمل على خلق بيئة عمل تتضمن مشاركة العاملين في تحديد وتحقيق أهداف ورؤية المنظمة وطرحها للأفكار الجديدة والابداعية وتهيئة الظروف التي تسهم في التغلب على المشكلات الصعبة لتحسين أداء المنظمة. 
وفي ظل التوجهات المتزايدة نحو رفع كفاءة الأداء المؤسسي للأجهزة العامة في المملكة العربية السعودية، تبرز الحاجة إلى استكشاف دور القيادة الاستراتيجية كعامل جوهري يمكن أن يسهم في تحسين الأداء لدى المنظمات الحكومية. ويعد المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة في الرياض نموذجاً للمنظمات التي تسعى لتحقيق أداء مؤسسي متميز، مما يطرح تساؤلات حول الكيفية التي يمكن من خلالها للقيادة الاستراتيجية أن تسهم في تحقيق هذا الهدف. لذلك، تمحور مشكلة البحث حول التساؤل الأساسي التالي: ما أثر القيادة الاستراتيجية على تحسين الأداء المؤسسي من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض.


أهمية الدراسة:
1-الأهمية النظرية:
· تبرز أهمية الدراسة من أهمية الموضوع الذي تتناوله حيث تعتير القيادة الإستراتيجية أسلوباً حيوياً لتحسين أداء المنظمات الحكومية في المملكة العربية السعودية، لذا تسعى الجهات الحكومية إلى تطبيق استراتيجيات فعالة لتحقيق أهداف رؤية 2030.
· إثراء المكتبة العربية عامة والسعودية خاصة بمثل هذه الدراسات نظراً لأهميتها، والتي قد تكون نقطة إنطلاق لدراسات مستقبلية في أماكن ومجالات مختلفة.
2-الأهمية العملية:  
· تسعى الدراسة لمساعدة الإدارات العليا في المنظمة (محل الدراسة) في بناء توجه استراتيجي يسهم في دعم وتعزيز التوجهات القيادية لدى المنظمة وفق خططها الإستراتيجية الحالية والمستقبلية.
· توفر الدراسة فهما متعمقاً لأثر القيادة الاستراتيجية على الأداء المؤسسي في المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة، وتقدم الدراسة توصيات عملية لتطبيق استراتيجيات فعالة تسهم في تحقيق أهداف رؤية 2030 .

أهداف الدراسة:
تهدف هذه الدراسة لتحقيق ما يلي:
1- التعرف على مدى ممارسة أبعاد القيادة الاستراتيجية (التوجه الإستراتيجي، الثقافة التنظيمية، رأس المال البشري، الممارسات الأخلاقية) من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة.
2- بيان مستوى الأداء المؤسسي من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة.
3- تحديد أثر القيادة الاستراتيجية بأبعادها المختلفة على تحسين الأداء المؤسسي من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة.
4- توضيح الفروق في مستوى استجابات أفراد العينة نحو أثر القيادة الإستراتيجية على تحسين الأداء المؤسسي وفقاً للمتغيرات الشخصية والوظيفية (الجنس، والعمر، والمؤهل العلمي، وعدد سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي).
5- التوصل إلى نتائج عامة وتوصيات يستفاد بها من الدراسة الحالية.




الإطار النظري:
1-القيادة الاستراتيجية.
 تعريف القيادة الإستراتيجية: 
يعرفDohamid,all  (2020) القيادة الإستراتيجية بأنها " قدرة القائد على توصيل رؤية المنظمة وإلهام جميع العاملين لمواصلة العمل وفقاً لتلك الرؤية والتأثير فيهم لتنفيذ التغيير التنظيمي" . 
وتعرف كذلك بأنها " القيادة التي تتميز بوضوح الرؤية المستقبلية وتسعى لتحقيق الفاعلية والكفاءة في المنظمة المستندة إلى العلاقة بين الهدف والغرض المتاح وفق مرونة تحقق حالة التكامل والتنسيق بين المنظمة والبيئة من خلال تبني الإبتكار والإبداع للوصول إلى تحقيق الأهداف على المدى القريب والبعيد لوضع المنظمة في الصدارة " (عبود، 2020) . 

أهمية القيادة الإستراتيجية: 
· تعد مورداً رئيسياً ونادراً للمنظمة، من خلال قيامها ببناء استراتيجية تتناغم مع السياسات والأنشطة الوظيفية والفعاليات المختلفة، وبما يتلائم مع الإمكانيات والمواقف المختلفة للتأثير في تحديد توجهات المنظمة نحو غاياتها وأهدافها (Gupta et al,2019) .
· لديها القدرة على خلق معنى وهدف للمنظمة وذلك بواسطة الرسالة أو الرؤية القوية التي تنسجم مع الإستراتيجيات والأهداف المرجوة، وتطوير رأس المال البشري الذي يعد أهم مورد لتحقيق الميزة التنافسية (عبد الحسين، 2022).
· تحقيق التفوق التنافسي من خلال لعب الدور الإستراتيجي الطامح للأفضل وذلك من خلال إدارة موارد المنظمة بطريقة فعالة تساهم في الاستخدام الأمثل للإمكانيات (مخدوم، 2021).

أدوار القيادة الإستراتيجية:
تبرز أدوار القيادة الإستراتيجية كما يلي: 
1. تقوم القيادة الاستراتيجية بتوجيه الأفراد وشرح مختلف المواقف التنظيمية التي تهمهم في مجال العمل، كما أنها تعمل على وضع البرامج الزمنية الكفيلة بتحقيق أهداف المنظمة (جاد الرب، 2021).
2. بناء ثقافة تنظيمية تساعد الأفراد على تنفيذ الإستراتيجية مع الحفاظ على الثقافة التنظيمية للمنظمة (حتيته ،2018).
3. تحريك الأفراد أو مجموعات العمل نحو تحقيق الأهداف المحددة سواء للأفراد أو جماعات العمل (جاد الرب ، 2021).
4. جعل المنظمة قادرة على التكيف مع المتغيرات من خلال التشخيص المبكر للفرص الجديدة وذلك من خلال تفويض من لديهم القدرة من الموظفين على التطوير والقدرة على الاستجابة لرغبات العملاء (عبد الرحيم، 2019).




النظريات المفسرة للقيادة الاستراتيجية:
1-نظرية السمات (Trait Theory) :
تركز هذه النظرية على الخصائص الشخصية للقيادة، مثل الذكاء، الثقة بالنفس، والقدرة على اتخاذ القرار، كما تفترض النظرية أن القادة الناجحين يمتلكون مجموعة من الصفات المميزة(أبو بكر ، 2020).
2-نظرية السلوك (Behavioral Theory) :
تتناول هذه النظرية سلوك القادة وكيفية تأثيره على الأداء. تنقسم سلوكيات القيادة إلى ثلاثة أنواع رئيسية هي القيادة الأوتوقراطية، والقيادة الديمقراطية، والقيادة التحررية، وتساعد هذه النظرية المنظمات على تطوير أنماط القيادة المناسبة لتحقيق أهدافها (مخدوم، 2021).
3-نظرية التحفيز (Motivational Theory) :
تركز هذه النظرية على كيفية تحفيز القادة لأعضاء الفريق، وتساعد النظرية القادة في فهم ما يحفز أعضاء فريقهم ويؤثر على أدائهم( مخدوم ، 2021).
4-نظرية الموقف (Contingency Theory) :
تفترض هذه النظرية أن فعالية القيادة تعتمد على الظروف المحيطة ، وتعزز هذه النظرية من فكرة أن لا يوجد أسلوب واحد للقيادة يمكن أن يكون فعالاً في جميع الحالات (عبود، 2020).
5-نظرية التحويل (Transformational Leadership Theory) : 
تركز النظرية على كيفية إلهام القادة للموظفين وتحفيزهم لتحقيق نتائج تتجاوز التوقعات، وتعزز هذه النظرية من أهمية الرؤية والتغيير الإيجابي، وتعتبر ضرورية في بيئات العمل التي تتطلب التغيير والتحول المستمر (عبود ، 2020).
6-نظرية القيادة الاستراتيجية (Strategic Leadership Theory) :
تربط هذه النظرية بين القيادة والتخطيط الاستراتيجي، وتعزز النظرية من فهم القادة لدورهم في تحقيق الأهداف الاستراتيجية (عبود ، 2020).

أبعاد القيادة الإستراتيجية:
وفيما يلي عرض لأهم الأبعاد التي تستخدم لقياس القيادة الإستراتيجية:
1-التوجه الإستراتيجي:
إن التوجه الإستراتيجي يتمثل بالقدرة على التعامل مع الغموض والتعقيد والحمل الزائد للمعلومات مما يتطلب القدرة على التكيف والاهتمام بالوقت ويتضمن تحديد التوجه الإستراتيجي تحديد الرؤية والاستراتيجيات اللازمة لتحقيق تلك الرؤية التي تم تأطيرها في سياق الظروف التي يتوقع أن تواجه المنظمة (Olaka et al ,2017) . 
2- الثقافة التنظيمية: 
    تكمن أهمية الثقافة التنظيمية في أنها توفر إطاراً لتنظيم وتوجيه السلوك التنظيمي بمعنى أنها تؤثر على الموظفين وعلى تكوين السلوك المطلوب منهم داخل المنظمة، كما تعمل على توسيع مداركهم حول ما يحدث في المحيط الذي يعملون به (السكارنة ،2019).
3- رأس المال البشري:
يظهر دور القائد الإستراتيجي في دعم رأس المال البشري بتمكين الموظفين للاستفادة بشكل أكبر من مهاراتهم وخبراتهم ومساعدتهم على الإبداع وتشكيل فرق العمل لتتضافر جهودها فتنتج قرارات أفضل (سمر الدين والقرشي، 2020).
4- الممارسات الأخلاقية:
تعد أخلاقيات العمل اليوم من الأمور المهمة لشغل الوظيفة في المنظمة، لأنها تعد بمثابة الرقابة الذاتية للفرد لأنه يستطيع أن يميز بين الصواب والخطأ في سلوكه أثناء العمل، ولهذا يتم استقطاب الأفراد ذوي الأخلاقيات العالية للعمل في المنظمة على أساس أن هؤلاء الأفراد هم الذين يجلبون الأخلاقيات لها أو أن المنظمة تستمد أخلاقياتها منهم (النويقة، 2016). 
2- الأداء المؤسسي:
تعريف الأداء المؤسسي:
يعرف الأداء المؤسسي بأنه" قدرة المنظمة على استخدام مواردها بكفاءة، وإنتاج مخرجات متناغمة مع أهدافها ومناسبة لمستخدميها "(الكساسبة، 2015). 
ويعرف أيضاً بأنه" منظومة متكاملة لنتائج المهمات المنوطة بالأقسام الإدارية بمنظمات الأعمال مما يدفعها إلى تحقيق التميز وأداء المهمات بكفاءة وفاعلية وإنجاز جميع المهمات والأهداف بطريقة مناسبة" (الرفوع،2021). 

أهمية دراسة الأداء المؤسسي:
يعطينا دراسة الأداء المؤسسي عن الحلول لمشاكل عدم تحديد الأهداف للوحدات الخدمية، فكثير من الأحيان تبدو غير محددة وغير واضحة وبالتالي لا يمكن إعطاء توصيف دقيق للأعمال المطلوب القيام بها لإنجاز هذه الأهداف، وينصب هذا التوصيف على النواحي الشكلية دون الارتباط بمسئوليات أو التزامات أو وظائف، وعلى الرغم من وجود صعوبات في عملية فصل منجزات الكثير من الخدمات الحكومية والتشابك والتقاطع الموجود بينها باستخدام طريقة تسهل إخضاعها للقياس، كما هو الحال في وحدات قطاع الأعمال حيث يسهل قياس الناتج كمياً، وهنا يستطيع قياس أداء المنظمات أن يعطينا حل لهذه المشكلة (مخيمر وآخرون ، 2019).

مستويات تقييم الأداء المؤسسي:
هناك ثلاث مستويات لتقييم الأداء المؤسسي يوضحها حصيني(2017) كما يلي:
1. تقييم الأداء العام: وهو مستوى يتضمن تقييم الأداء على مستوى كل قطاعات الدولة الإنتاجية وأحيانا يشير هذا المستوى إلى تقييم كل قطاع إنتاجي لوحده.
2. تقييم الأداء المؤسسي (الخاص): وهو المستوى الذي يشير إلى تقييم أداء المنظمة ككل متكامل أضافه إلى تقييم أنجاز أقسامها أو وحداتها الإدارية وهذا يجعل المنظمة هي وحدة التقييم الأساسية.
3. تقييم الأداء الفردي : وهنا يكون الفرد العامل هو وحدة التقييم الأساسية حيث يشير هذا المستوى إلى تقييم أداء الأفراد العاملين داخل التنظيم. 


أبعاد الأداء المؤسسي:
يمكن تقويم الأداء المؤسسي بالتركيز على أربعة أبعاد أساسية تتمثل في:
1- الجودة:
لقد أدى إدراك الجودة كسلاح إستراتيجي لاحتلال مركز تنافسي وإلى تبني فلسفة إدارة الجودة الشاملة، كما تعتبر جودة المنتجات أو الخدمات من أهم العوامل التي تساهم بنجاح أو فشل المنظمات، وتقسم الجودة إلى (جودة المنتج ، جودة العمليات ، جودة الخدمة) (مخيمر وآخرون ،2019).
2- المرونة:
ويشير مفهوم المرونة بشكل عام إلى مدى قدرة نظام رقابة المنظمة على مراقبة التغييرات التي تحدث في بيئة العمل عن بعد والتكيف مع متغيراتها، حيث أن توفر المرونة للمنظمة يعطيها القدرة على الإستجابة للتغيرات الغير متوقعة في بيئة الأعمال (محمد، 2012).
3- السرعة في التسليم:
ويشير هذا البعد إلى مدى قدرة المنظمة على تقديم السلع والخدمات بشكل دائم، وبما يتناسب مع الوقت الذي يحدده العميل، أي أن سرعة واعتمادية التسليم تمثل أحد أهم طرق جذب المزيد من العملاء والحفاظ عليهم (محمد، 2012).
4- الإنتاجية:
وتعني الإنتاجية تخطيط الإستخدام الكفء لموارد المنظمة، وفي جميع الأحوال فهي علاقة بين المخرجات والمدخلات، بحيث يجب أن يكون معدل المخرجات واحد صحيح أو أكثر مقابل المدخلات حتى يكون هناك إنتاجية فعالة (مخيمر وآخرون ،2019).

معوقات الأداء المؤسسي:
يذكر مخيمر وآخرون (2019) أهم معوقات الأداء المؤسسي كما يلي:
· التعارض والاختلاف الذي يوجد بين الأهداف والأولويات.
· التداخل في نفس الخدمة المقدمة بين القطاعين الحكومي والخاص.
· افتقار المنظمة إلى خطط تفصيلية لعملها وأهدافها وعدم التوضيح الدقيق للمهام المطلوبة.
· الروتين في تسيير العمل والإجراءات.
· عدم وجود معيار كمي للمخرجات لعدم تكرارها.
· عدم الرضا الوظيفي أو انخفاضه يؤدي إلى أداء ضعيف وإنتاجية أقل، مما سيؤثر على طبيعة الخدمات المقدمة.
وبناءاً على ما سبق عرضه من مفاهيم للقيادة الاستراتيجية والأداء المؤسسي فنجد أن القيادة الاستراتيجية تركز على تعزيز الكفاءة والإنتاجية من خلال بناء ثقافة تنظيمية مبتكرة وتعزيز قيم الأخلاق والشفافية، ويُظهر الربط بين القيادة الاستراتيجية والأداء المؤسسي أن القادة الذين يتمتعون بمرونة في التكيف مع التغيرات البيئية يسهمون في تحسين أداء المنظمة بشكل ملحوظ، وذلك من خلال إدارة المعرفة وتطبيق نظم التقييم المستمر لأداء العاملين والفرق.

الدراسات السابقة:
أولاً: الدراسات العربية:
[bookmark: _Hlk181401867]دراسة الشريف (2024) . والتي هدفت الدراسة إلى معرفة دور القيادة الاستراتيجية الفعالة بأبعادها (استغلال واستثمار القدرات والمواهب الاستراتيجية ، تطوير رأس المال البشري ، تعزيز الممارسات الأخلاقية ، تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة ) في التعلم من الأزمات الماضية ومنع الأزمات القادمة لدى القيادات الإدارية بشركات الاتصالات السعودية ، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة عشوائية مكونة من (211) مفردة من القيادات الإدارية بشركات الاتصالات السعودية ، وتوصلت نتائج الدراسة إلى قبول الفرضية الرئيسية الأولى والتي تنص على أنه توجد علاقة موجبة ذات دلاله إحصائية بين دور القيادة الاستراتيجية والتعلم من الأزمات الماضية لدى القيادات الإدارية بشركات الاتصالات السعودية، كما تساهم ممارسات القيادة الاستراتيجية في تطوير الإطار الأخلاقي والقيمي لدعم الأداء المؤسسي في المنظمة، وقد أوصت الدراسة بأنه يتوجب على القادة تخصيص الإمكانيات والموارد الضرورية لتعزيز دور القادة في إنجاح إدارة الأزمات التي يواجهونها.

[bookmark: _Hlk181401877]دراسة رحمون (2023) ، والتي هدفت إلى التعرف على مساهمة القيادة الإستراتيجية بأبعادها (التوجه الاستراتيجي ، الممارسات الأخلاقية ، الرقابة الاستراتيجية)  في إرساء الثقافة التنظيمية، وذلك من خلال استقصاء آراء المبحوثين في بنك التنمية المحلية – بسكرة ، وقد شمل مجتمع الدراسة كل إطارات البنك ، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي ، واستخدمت أداة الإستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، وتوصلت الدراسة لعدد من النتائج كان من أهمها: أن هناك ارتباط قوي بين القيادة الاستراتيجية بأبعادها الثلاثة (التوجه الاستراتيجي، الممارسات الأخلاقية، الرقابة الاستراتيجية) وبين الثقافة التنظيمية في البنك محل الدراسة ، وقد أوصت الدراسة بالاهتمام بأبعاد القيادة الاستراتيجية لمساهمتها الكبيرة في إرساء وتوجيه الثقافة التنظيمية، والعمل على توفير ثقافة تنظيمية تتسم بالمرونة من خلال مشاركة العمال في جميع المستويات الإدارية.

[bookmark: _Hlk148818920][bookmark: _Hlk148819667]دراسة عبد الحسين (2022) ، والتي هدفت إلى التعرف على دور القيادة الإستراتيجية بأبعادها الأربعة (البعد الإداري، والبعد التحويلي، والبعد السياسي، والبعد الأخلاقي) على الأداء المنظمي بأبعاده الأربعة ( الكفاءة، الفاعلية، الرضا المجتمعي، والإدارة) من وجهة نظر ضباط مديرية قسم تحقيق الأدلة الجنائية في بابل، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي المسحي لمناسبته لطبيعة الدراسة، وأستخدمت الإستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة مكونة من (50) ضابطاً من العاملين في قسم تحقيق الأدلة الجنائية، وتوصلت الدراسة لعدد من النتائج كان من أهمها: أن تطبق القيادة الإستراتيجية بمختلف أبعادها في قسم تحقيق الأدلة الجنائية حيث جاءت بمستويات مرتفعة وحقق البعد التحويلي المرتبة الأولى، وقد أوصت الدراسة بضرورة تحسين مستوى إدراك القيادة الإستراتيجية في المنظمة المبحوثة لما له من دور في تحقيق أفضل أداء للمنظمة.

[bookmark: _Hlk148819653][bookmark: _Hlk148818908]دراسة غازي(2022) ، والتي هدفت إلى تحديد نوع وقوة العلاقة بين القيادة الإستراتيجية بأبعادها (تحديد التوجه الإستراتيجي، واستثمار القدرات الجوهرية، وتطوير رأس المال البشري، والثقافة التنظيمية الفاعلة، والممارسات الأخلاقية، والرقابة التنظيمية المتوازنة) والتميز المؤسسي بأبعاده (الغاية والرؤية الإستراتيجية، وإشراك المعنيين، والثقافة المؤسسية والقيادة، وبناء قيمة مستدامة، وقيادة الأداء والتحول) للجامعات المصرية، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي المسحي كمنهج مناسب لطبيعة الدراسة، واستخدمت الإستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة مكونة من (343) مفردة من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات المصرية الحكومية والخاصة محل الدراسة، وتوصلت الدراسة لعدد من النتائج، وكان من أهمها : أن بلغ واقع القيادة الإستراتيجية درجة متوسطة على المستوى الإجمالي وبالنسبة لكل بعد من أبعاده، كما وجد أن مستوى التميز المؤسسي كان متوسطاً على المستوى الإجمالي وبالنسبة لكل بعد من أبعاده، وقد أوصت الدراسة بضرورة تعميق الفهم بموضوعات القيادة الإستراتيجية والتميز المؤسسي في ظل وجود خلط وعدم فهم واضح لهم ولأبعادهم المختلفة.

[bookmark: _Hlk148818937][bookmark: _Hlk148819689]دراسة الميالي (2022) ، والتي هدفت إلى بيان مدى تأثير أنماط القيادة الإستراتيجية بأبعادها المختلفة (النمط البيروقراطي، النمط السياسي ، النمط المهني ، النمط الريادي) على التمكين الإداري من خلال الإرتجال الاستراتيجي بصفته متغيراً وسيطاً بأبعاده (الابتكار ، الحدس ، خفة الحركة الإستراتيجية، العفوية ، بناء الحل) ليكون محل البحث في مديرية مكافحة الجريمة المنظمة التابعة لوزارة الداخلية بمحافظة بغداد ، واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي ، واستخدم الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة البحث المكونة من (170) مفردة، وتوصلت الدراسة لعدد من النتائج، وكان من أهمها: أن هناك تأثير عالي لأنماط القيادة الإستراتيجية في التمكين الإداري من خلال الإرتجال الاستراتيجي، ويتزايد تأثير أنماط القيادة الاستراتيجية في التمكين الإداري بتوسيط الارتجال الإستراتيجي، وقد أوصت الدراسة بضرورة الإرتقاء بمستوى أنماط القيادة الإستراتيجية من خلال إعتماد حزمة من الأنشطة وإنجاز المهام بشكل جيد من خلال إيجادها أدوار ومهام ومسؤوليات توحد عمل منسوبيها نحو انجاز أهدافها ورسالتها.

[bookmark: _Hlk148818951]دراسة خلف (2021) ، والتي هدفت إلى تحديد دور القيادة الإستراتيجية بأبعادها المختلفة (التوجه الإستراتيجي، تطوير رأس المال البشري، المحافظة على ثقافة تنظيمية فاعلة، تنفيذ رقابة تنظيمية متوازنة) في تحقيق التفوق التنظيمي في عينة من المصارف العراقية الخاصة، واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت الإستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة عشوائية مكونة من (142) فرداً متمثلة في (المدير المفوض، ومعاوني المدير المفوض، ورؤساء الأقسام، ومدراء الفرع)، وتوصلت الدراسة للنتائج التالية: استطاعت المصارف العراقية الخاصة من توظيف القيادة الإستراتيجية في تحقيق التفوق التنظيمي من خلال رؤيتها المستقبلية ورسم الخطط الإستراتيجية وتحديد الأهداف والعمليات الأساسية والتحسين المستمر للعمليات والالتزام بالتطوير الاستراتيجي، وقد أوصت الدراسة بضرورة تعميق الفهم والإدراك لدى قيادات المصارف العراقية الخاصة وجميع العاملين بأهمية القيادة الإستراتيجية والتفوق التنظيمي من خلال إقامة الندوات وورش العمل. 

ثانياً: الدراسات الأجنبية:
دراسة Square (2023) ، وتناولت الدراسة دور القيادة الاستراتيجية بأبعادها (التوجه الاستراتيجي، الكفاءات الأساسية، والممارسات الأخلاقية) في تعزيز الأداء المؤسسي ، وقد استخدمت الدراسة نموذج "بطاقة الأداء المتوازن" (BSC) في الجامعات الأردنية، وتستند الدراسة إلى نظرية الطبقات العليا التي تفترض أن أداء المؤسسات يتأثر بخصائص القيادة العليا، ولقد استخدمت الدراسة استبيانات قائمة على أبعاد BSC (بطاقة الأداء المتوازن)، مثل: الرؤية الاستراتيجية، الكفاءات الأساسية، والممارسات الأخلاقية، وتوصلت الدراسة لعدد من النتائج كان من أهمها: أن القيادة الاستراتيجية تسهم في الأداء المؤسسي عن طريق دعم الرؤية الواضحة وتطوير الكفاءات وتطبيق الممارسات الأخلاقية، وأن القادة الاستراتيجيون الذين لديهم قدرة على التكيف وتحقيق التغيير هم من ساهموا بشكل أكبر في تحسين الأداء المؤسسي، وقد أوصت الدراسة بضرورة تدريب القادة في مؤسسات التعليم العالي على مهارات القيادة الاستراتيجية وإدارة التغيير لضمان نجاحهم في بيئات العمل المتغيرة، كذلك من الضروري تعزيز ثقافة مؤسسية تدعم الابتكار والإبداع، مما يسهم في تحسين الأداء المؤسسي.

دراسة Junaid (2021). والتي ركزت على كيفية تأثير القيادة الاستراتيجية على إدارة المعرفة في المنظمات، وقد اعتمدت الدراسة على أسلوب بحث كمي باستخدام استبيانات وزعت على مديرين وموظفين في منظمات مختلفة، وركزت على تحليل أساليب القيادة ودورها في دعم التعلم المؤسسي، وتوصلت الدراسة لعدد من النتائج كان من أهمها: أن القيادة الاستراتيجية تلعب دوراً محورياً في تعزيز إدارة المعرفة داخل المنظمات، كما أدى تطبيق استراتيجيات القيادة المعرفية إلى رفع الكفاءة المؤسسية وتحفيز الابتكار، وقد أوصت الدراسة بضرورة الاستثمار في تطوير مهارات القيادة الاستراتيجية، وتشجيع بيئة عمل تدعم تبادل المعرفة، وتعزيز الاتصالات الفعالة لتعزيز التعلم المستمر.

[bookmark: _Hlk177919599][bookmark: _Hlk181401904]دراسة Elenkov & Wright  ( 2020) . أجريت الدراسة في الولايات المتحدة الأمريكية والتي هدفت إلى فحص تأثير القيادة الاستراتيجية على الابتكار في الشركات التكنولوجية المتقدمة، ودور القادة في تعزيز الثقافة الابتكارية ، وقد استخدمت الدراسة منهج البحث الكمي، حيث تم توزيع استبيان على المدراء التنفيذيين في شركات تكنولوجيا متقدمة، وقد تم تحليل البيانات باستخدام تحليل الانحدار المتعدد لتحديد تأثير القيادة على مخرجات الابتكار، و تكونت العينة من 300 مدير تنفيذي في شركات تكنولوجية في الولايات المتحدة، وتم اختيار العينة من خلال قوائم الشركات التقنية الكبرى، وقد توصلت نتائج الدراسة إلى أن القادة الذين يتمتعون بخبرات متنوعة وقادرون على تبني وجهات نظر متعددة يساهمون في تعزيز الابتكار داخل المؤسسة،  وقد أوصت الدراسة بتعزيز التنوع داخل فرق الإدارة العليا من خلال توظيف أفراد من خلفيات تعليمية وثقافية مختلفة، مما يعزز من قدرة المؤسسة على الابتكار.

دراسة Singh (2018). والتي هدفت الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين القيادة الاستراتيجية وممارسات إدارة المعرفة، وكيف يمكن للقادة تعزيز تبادل المعرفة داخل المؤسسات، ولقد استخدم الباحث منهجاً تحليلياً يرتكز على دراسة حالة لمؤسسات متنوعة، مع التركيز على الأساليب القيادية المستخدمة، كما تم استخدام استبيانات ومقابلات لجمع البيانات حول ممارسات إدارة المعرفة ورؤية القادة، وتوصلت الدراسة لعدد من النتائج كان من أهمها: أن القيادة الاستراتيجية تعزز ثقافة تبادل المعرفة، مما يؤدي إلى تحسين الأداء التنظيمي والابتكار، وقد أوصت الدراسة بضرورة تدريب القادة على ممارسات إدارة المعرفة وتطوير استراتيجيات فعالة لتعزيز تبادل المعرفة داخل المؤسسات.

[bookmark: _Hlk181401922] دراسة Stoner(2017)، نشرها علماء من جامعة هارفارد وتتناول دور القائد الاستراتيجي كـ "مهندس" يبني بنية تنظيمية متكاملة ومترابطة، كذلك فهم كيفية تأثير الهيكل التنظيمي المدعوم من القيادة الاستراتيجية على نجاح المؤسسة وقدرتها على التكيف مع التغيرات، وقد اعتمدت الدراسة على منهج دراسة الحالة (Case Study) وتحليل البيانات النوعية، حيث تم جمع بيانات من مؤسسات كبرى تعمل في بيئات تنافسية تتطلب مرونة تنظيمية عالية، وقد استخدمت الدراسة مجموعة من طرق جمع البيانات مثل المقابلات مع قادة المؤسسات، الاستبيانات، ومراجعة وثائق المؤسسة الداخلية، كما شملت العينة مجموعة متنوعة من القادة والمديرين التنفيذيين من مؤسسات مختلفة في قطاعات التكنولوجيا، الرعاية الصحية، والخدمات المالية، وقد تم اختيار هؤلاء القادة بناءً على تجاربهم القيادية في تصميم هياكل تنظيمية تدعم أهداف المؤسسة وتعزز من قدرتها على التكيف مع التحولات السريعة، وقد أظهرت الدراسة أن القادة الاستراتيجيين الذين ينظرون إلى أنفسهم كمهندسين للهيكل التنظيمي يحققون تأثيرًا أكبر على مستوى المؤسسة، وذلك من خلال إنشاء ثقافة تنظيمية قوية تتسم بالمرونة والابتكار، وقد أوصت الدراسة جميع القادة على تصميم هياكل تنظيمية قادرة على التكيف السريع مع التغيرات، من خلال تقليل التعقيدات التنظيمية ودعم العمليات التي تسهل التواصل واتخاذ القرارات.

ثالثاً: التعقيب على الدراسات السابقة.
أطلعت الباحثة على العديد من الدراسات السابقة والتي تطرقت لموضوع القيادة الإستراتيجية وفيما يلي عرض لأوجه الاتفاق والاختلاف والاستفادة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة:
1) أوجه الشبة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة: 
    تتشابه الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة فيما يلي:
· إتبعت معظم الدراسات السابقة المنهج الوصفي التحليلي، وهو المنهج المتبع في الدراسة الحالية كدراسة كلاً من عبد الحسين (2022)، ودراسة غازي (2022) ، ودراسة خلف (2021) .
· استخدمت غالبية الدراسات السابقة أداة الاستبانة كأداة لجمع البيانات مثل دراسة الشريف (2024)، ودراسة رحمون (2023).
2) أوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة: 
تختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في النقاط التالية:
· تختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في مجتمع ومكان تطبيق الدراسة حيث طبقت الدراسة الحالية على موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة الحكومية، أي قطاع حكومي بينما طبقت الدراسات السابقة على مجتمعات وبيئات مختلفة، حيث طبقت دراسة كلاً من عبد الحسين (2022)، والميالي (2022) في العراق، كما طبقت دراسة غازي (2022) في مصر ، وطبقت دراسة الشريف (2024) في المملكة العربية السعودية ، وطبقت دراسة رحمون (2023) في الجزائر ، ودراسة  Elenkov & Wright  ( 2020) طبقت في الولايات المتحدة الأمريكية .
· تختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة بأنها الدراسة الأولى – على حد علم الباحثة – التي تجمع بين متغيري القيادة الإستراتيجية والأداء المؤسسي وتطبيقها على قطاع حكومي.
3) أوجه تميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة: 
تتميز الدراسة الحالية بأنها الدراسة الوحيدة في حدود علم الباحثة التي تناولت أثر القيادة الاستراتيجية على تحسين الأداء المؤسسي في المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض، وهو ما يميز الدراسة الحالية ويسلط الضوء نحو إجراء المزيد من الدراسات العربية والأجنبية حول الموضوع نظراً لقلة الدراسات العربية والأجنبية التي تستهدف هذا الموضوع.

4) أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة:
تم الاستفادة من الدراسات السابقة في عدة أمور من أهمها:
· صياغة فرضيات الدراسة، وكتابة الإطار النظري، والوصول للمنهج الملائم لهذه الدراسة.
·  تصميم الاستبانة وفقراتها الخاصة بالدراسة.
· التعرف على مجالات الدراسة ومتغيراتها والأساليب الإحصائية في تحليل نتائجها.
· تم الاستفادة من النتائج والتوصيات والمقترحات التي خرجت بها هذه الدراسات؛ لذا يمكن القول بأن الخبرات الواردة في هذه الدراسات قد أفادت في إثراء هذه الدراسة.
·  ستعمل الدراسة على توفير دعم إضافي لنتائج الدراسات السابقة والادبيات في مجالي القيادة الاستراتيجية والأداء المؤسسي.

فرضيات الدراسة:
الفرضية الرئيسية الأولى: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 0.050 α ≤ للقيادة الإستراتيجية في تحسين الأداء المؤسسي من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة.
 وينبثق عن هذا الفرض الفروض الفرعية التالية: 
1. توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 0.050 α ≤ للتوجه الإستراتيجي كأحد أبعاد القيادة الإستراتيجية في تحسين الأداء المؤسسي من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة.
2. توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 0.050 α ≤ للثقافة التنظيمية كأحد أبعاد القيادة الإستراتيجية في تحسين الأداء المؤسسي من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة.
3. توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 0.050 α ≤ لرأس المال البشري كأحد أبعاد القيادة الإستراتيجية في تحسين الأداء المؤسسي من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة.
4. توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 0.050 α ≤ للممارسات الأخلاقية كأحد أبعاد القيادة الإستراتيجية في تحسين الأداء المؤسسي من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة.
الفرضية الرئيسة الثانية: توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 0.050 α ≤ لأثر القيادة الإستراتيجية في تحسين الأداء المؤسسي من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة تعزى لمتغيرات الجنس، والعمر، والمؤهل العلمي، وسنوات الخبرة، المستوى الوظيفي.

منهج الدراسة:
تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي في البحث الحالي، حيث أن إستخدام هذا المنهج يساعد في التوصل إلى الأهداف المرجوة والخروج بتوصيات ومقترحات تفيد في حل المشكلة التي قام عليها البحث، وقد أثبت هذا المنهج فعاليته في الوصول إلى النتائج المرجوة في العديد من المجالات البحثية .

حدود الدراسة:
اقتصرت الدراسة على الحدود التالية:
· الحدود الموضوعية: تمثلت الحدود الموضوعية في معرفة أثر القيادة الإستراتيجية على تحسين الأداء المؤسسي.
· الحدود المكانية: طبقت الدراسة في المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بمدينة الرياض.
· الحدود الزمانية: تم تطبيق الدراسة خلال العام الجامعي1446 ه /2024م.
· الحدود البشرية: اقتصرت الدراسة على جميع المستويات الوظيفية بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض.

مجتمع الدراسة:
يتكون مجتمع الدراسة من موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض البالغ عددهم (210) موظف بحسب البيانات التي حصلت عليها الباحثة من واقع إدارة الموارد البشرية بالمركز خلال العام 1445ه. 
عينة الدراسة:
العينة هي وحدات جزئية من المجتمع تتوزع فيها خصائص المجتمع بنفس النسب الواردة في المجتمع، ويتم اختيارها وفقاً لأسس وقواعد إحصائية محددة، وفقاً لحجم مجتمع البحث والذي بلغ (210) مفردة من الموظفين بالمركز، وبحساب حجم العينة بالاعتماد على جدول العينات الإحصائية، بالإضافة إلى معادلة (UMA Sekran) يكون حجم العينة المستهدفة هو (138) كما يلي 
[image: ]


حيث أن :
n : حجم عينة الدراسة .
N : حجم مجتمع الدراسة (210)
e : هامش الخطأ لمسموح به (0.05)
وقد قامت الباحثة بتوزيع الاستبانة الكترونياً مستفيدة من استخدام التقنية الحديثة عبر تطبيق (google forms) ومن ثم إرسال الرابط الإلكتروني للعينة المستهدفة عن طريق تطبيقات الهاتف الجوال والايميل وبعض مواقع التواصل الاجتماعي، وتم التوصل إلى استجابة (144) استمارة، وعند التحليل تم استبعاد عدد (6) استمارات لعدم اكتمالها، وبناءاً عليه يكون عدد الاستبانات الصالحة للتحليل هو (138) استمارة يمثلون عينة الدراسة، وتعتبر هذه العينة ممثلة للمجتمع.

خصائص عينة الدراسة:
جدول رقم (1). الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة 
	المتغير
	فئات المتغير
	العدد
	النسبة

	الجنس
	ذكر
	87
	63.0%

	
	أنثى
	51
	37.0%

	الفئة العمرية
	25 – أقل من 30 سنة
	30
	21.8%

	
	30 – إلى أقل من 35 سنة
	58
	42.0%

	
	35 – إلى أقل من 40  سنة
	40
	29.0%

	
	40 – الى أقل من 45 سنة
	10
	7.2%

	المؤهل العلمي
	بكالوريوس
	102
	73.9%

	
	ماجستير
	36
	26.1%

	عدد سنوات الخبرة
	أقل من سنة
	15
	10.9%

	
	أكثر من سنة – أقل من 3 سنوات
	79
	57.2%

	
	أكثر من 3 - أقل من 5 سنوات 
	24
	17.4%

	
	أكثر من 5 سنوات – أقل من 10 سنوات 
	20
	14.5%

	المستوى الوظيفي
	مستوى قيادي
	40
	29.0%

	
	مستوى إداري
	98
	71.0%

	المجموع
	138
	100.0%



بالنسبة لمتغير الجنس، يظهر الجدول أن غالبية أفراد العينة بنسبة 63.0 % هم ذكور، وأن نسبة الإناث بلغت 37.0 %، بالنسبة لمتغير الفئة العمرية، يظهر الجدول أن نسبة 42.0 % من أفراد العينة في الفئة العمرية (30 – إلى أقل من 35 سنة)، وأن نسبة 29.0 % في الفئة العمرية (35 – إلى أقل من 40 سنة)، وأن نسبة 14.5 % في الفئة العمرية (45 – إلى أقل من 55 سنة)، وأن نسبة 21.8 % في الفئة العمرية (25 – إلى أقل من 30 سنة)، وأن نسبة 7.2 % في الفئة العمرية (40 – إلى أقل من 45 سنة. بالنسبة لمتغير المؤهل العلمي، فيتضح أن غالبية أفراد العينة بنسبة 73.94 % مؤهلهم العلمي (بكالوريوس)، وأن نسبة 26.1 % مؤهلهم العلمي (ماجستير). بالنسبة لمتغير عدد سنوات الخبرة، فيتضح من خلال الجدول أن نسبة 57.2 % من أفراد العينة تبلغ سنوات خبرتهم (أكثر من سنة – إلى أقل من 3 سنوات)، وأن نسبة 17.4 % تبلغ خبرتهم (أكثر من 3 – إلى أقل من 5 سنوات)، وأن نسبة 14.5 % تبلغ خبرتهم (أكثر من 5 – إلى أقل من 10 سنوات)، وأن نسبة 10.9 % تبلغ خبرتهم (أقل من سنة). بالنسبة لمتغير المستوى الوظيفي، فيتضح من خلال الجدول أن غالبية أفراد العينة بنسبة 71.0 % في مستويات وظيفية إدارية، وأن نسبة 29.0 % في مستويات وظيفية قيادية.
أدوات الدراسة:
اعتمدت هذه الدراسة على نوعين من أدوات ومصادر البيانات وهي كالتالي:
1- المصادر الأولية:
استخدم الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات الأولية من عينة الدراسة، إذ تم بناء الاستبانة اعتمادًا على دراسة كلاً من سمر الدين والقرشي (2020) ، ودراسة صويص والقبج (2021) ، ودراسة العامري والمقرمي (2021)،  وقد تم تحديد مجالات القياس لأداة الدراسة: تمثلت مجالات القياس لأداة البحث في قسمين هما:
القسم الأول: البيانات الأولية: وتشتمل على: (الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، الخبرة في العمل، المستوى الوظيفي).
القسم الثاني: ويضم محاور أداة الدراسة، وهي كالآتي:
المحور الأول: القيادة الإستراتيجية، ويمثل المتغير المستقل، ويضم (20) عبارة مقسمة بالتساوي على (4) أبعاد هي:
· البُعد الأول: التوجه الإستراتيجي
· البُعد الثاني: الثقافة التنظيمية
· البُعد الثالث: رأس المال البشري
· البُعد الرابع: الممارسات الأخلاقية
المحور الثاني: مستوى الأداء المؤسسي، ويمثل المتغير التابع، ويضم (7) عبارات.
تخضع خيارات الإستجابة على عبارات محاور الإستبيان لمقياس ليكرت للتدرج الخماسي.

صدق وثبات أداة الدراسة:
1-صدق الاتساق الداخلي للاستبانة:
تم حساب صدق الاتساق الداخلي لأداة الدراسة من خلال حساب معامل الارتباط لبيرسون بين كل عبارة ودرجة البُعد / المحور الذي تتبع له، وجاءت النتائج كما يلي:
جدول رقم (2). صدق الاتساق الداخلي للمحور الأول لأداة الدراسة حسب الأبعاد
	رقم العبارة
	معامل بيرسون للإرتباط
	الدلالة الإحصائية
	رقم العبارة
	معامل بيرسون للإرتباط
	الدلالة الإحصائية

	1/ التوجه الإستراتيجي
	2/ الثقافة التنظيمية

	1
	.824**
	0.000
	1
	.735**
	0.000

	2
	.821**
	0.000
	2
	.871**
	0.000

	3
	.824**
	0.000
	3
	.674**
	0.000

	4
	.846**
	0.000
	4
	.801**
	0.000

	5
	.760**
	0.000
	5
	.747**
	0.000

	3/ رأس المال البشري
	4/ الممارسات الأخلاقية

	1
	.782**
	0.000
	1
	.679**
	0.000

	2
	.799**
	0.000
	2
	.628**
	0.000

	3
	.887**
	0.000
	3
	.799**
	0.000

	4
	.856**
	0.000
	4
	.858**
	0.000

	5
	.822**
	0.000
	5
	.786**
	0.000


(**) معامل الارتباط دال إحصائياً عند مستوى (0.01)
الجدول السابق يوضح نتائج صدق الاتساق الداخلي للمحور الأول للاستبانة (القيادة الإستراتيجية) حسب الأبعاد بطريقة معاملات بيرسون للارتباط. فنجد أن معاملات الإرتباط بين كل عبارة ودرجة البعد الذي تتبع له تراوحت بين (0.628 – 0.887) وجميعها قيم موجبة ومرتفعة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (0.01). وبالتالي فإن المحور الأول لأداة الدراسة يمتاز بصدق الاتساق الداخلي وأن العبارات في كل بُعد تقيس ما صُممت من أجله.
جدول رقم (3). صدق الإتساق الداخلي لعبارات المحور الثاني لأداة الدراسة
	رقم العبارة
	معامل بيرسون للإرتباط
	الدلالة الإحصائية
	رقم العبارة
	معامل بيرسون للإرتباط
	الدلالة الإحصائية

	1
	.852**
	0.000
	5
	.840**
	0.000

	2
	.873**
	0.000
	6
	.826**
	0.000

	3
	.828**
	0.000
	7
	.807**
	0.000

	4
	.788**
	0.000
	
	
	


(**) معامل الارتباط دال إحصائياً عند مستوى (0.01)
الجدول السابق يوضح نتائج صدق الاتساق الداخلي للمحور الثاني للاستبانة (مستوى الأداء المؤسسي) بطريقة معاملات بيرسون للارتباط. فنجد أن معاملات الإرتباط بين كل عبارة والدرجة الكلية للمحور الثاني تراوحت بين (0.788 – 0.873) وجميعها قيم موجبة ومرتفعة وهي ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (0.01). وبالتالي فإن المحور الثاني لأداة الدراسة يمتاز بصدق الاتساق الداخلي وأن العبارات تقيس بالفعل ما صُممت من أجله.
2-ثبات الإستبانة: 
جدول رقم (4). معاملات الثبات لأداة الدراسة بطريقة كرونباخ-ألفا
	المحاور
	الأبعاد
	عدد العبارات
	كرونباخ-ألفا

	المحور الأول: القيادة الإستراتيجية
	التوجه الإستراتيجي
	5
	0.866

	
	الثقافة التنظيمية
	5
	0.814

	
	رأس المال البشري
	5
	0.882

	
	الممارسات الأخلاقية
	5
	0.780

	
	المحور الأول كاملاً
	20
	0.943

	المحور الثاني: مستوى الأداء المؤسسي
	7
	0.924

	الاستبيان كاملاً
	27
	0.959



الجدول السابق يوضح نتائج الثبات لأداة الدراسة بطريقة كرونباخ-ألفا. نجد أن قيمة ألفا كرونباخ لأبعاد المحور الأول تراوحت بين (0.780 – 0.882)، بينما للمحور الأول ككل بلغ (0.943) وللمحور الثاني ككل بلغ (0.924)، وللاستبيان كاملاً فقد بلغت قيمة ألفا كرونباخ (0.959)، ونلاحظ أن جميع معاملات الثبات جاءت مرتفعة. مما سبق من نتائج الثبات فإنه يمكن التوصل إلى أن الأداة تتوفر فيها صفة الثبات بدرجة مرتفعة.


مناقشة نتائج الدراسة.
1- نتائج محاور الدراسة:
القيادة الإستراتيجية بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض.
قامت الباحثة بتحليل عبارات المحور الأول من الإستبيان حسب الأبعاد، وذلك بحساب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية والنسبة المئوية لإجابات أفراد العينة على عبارات كل بُعد، وكما يلي:
جدول رقم (5) مستوى توفر التوجه الإستراتيجي بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض مرتبة تنازلياً حسب وجهة نظر أفراد العينة.
	م
	العبارات
	المتوسط الحسابي
	الإنحراف المعياري
	النسبة المئوية
	المستوى
	ترتيب العبارة

	1
	تمتلك القيادة رؤية استراتيجية تجسد توجه المركز ومستقبله.
	4.32
	0.79
	86.4%
	موافق بشدة
	1

	2
	لدى القيادة خطة استراتيجية تمتاز بالشمولية ومراعاة جميع مصالح الأطراف.
	4.26
	0.84
	85.2%
	موافق بشدة
	2

	3
	لدى القيادة تصورات واضحة للتعامل مع الفرص والتهديدات.
	4.09
	0.98
	81.8%
	موافق
	5

	4
	تتخذ القيادة قراراتها بدلالة أهدافها الإستراتيجية للمركز. 
	4.25
	0.78
	85.0%
	موافق بشدة
	3

	5
	يتم الاستفادة من خبرات القيادات الأخرى ذات الشأن في وضع الرؤية المستقبلية للعمل.
	4.11
	1.03
	82.2%
	موافق
	4

	المتوسط الحسابي المرجح للبُعد
	4.20
	0.88
	84.0%
	موافق بشدة
	


يوضح الجدول (5) نتائج التحليل الوصفي لعبارات البُعد الأول (التوجه الإستراتيجي) للمحور الأول (القيادة الإستراتيجية)، وذلك عن طريق حساب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية والنسبة المئوية لإجابات أفراد العينة على عبارات البُعد. تراوحت قيم المتوسطات الحسابية للعبارات بين (4.09 – 4.32) وتقابلها النسب المئوية (81.8 % – 86.4 %). بلغ المتوسط الحسابي للمحور بشكل عام (4.20) ويقع ضمن الفئة الأولى (4.20 – 5.0) من مقياس ليكرت الخماسي والذي يشير إلى مستوى إستجابة (موافق بشدة)، كما بلغ الإنحراف المعياري الكلي (0.88) وهي قيمة تقل عن الواحد الصحيح وتشير إلى مدى تجانس إجابات أفراد العينة على عبارات البُعد. بلغت النسبة المئوية لمستوى الإستجابة على كامل البُعد (84.0 %)، وبالتالي فإنه يمكن التوصل إلى أن أفراد العينة يوافقون بشدة بنسبة 84.0 % على مستوى توفر التوجه الإستراتيجي بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض.

جدول رقم (6) مستوى توفر الثقافة التنظيمية بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض مرتبة تنازلياً حسب وجهة نظر أفراد العينة.
	م
	العبارات
	المتوسط الحسابي
	الإنحراف المعياري
	النسبة المئوية
	المستوى
	ترتيب العبارة

	1
	لدى القيادة ثقافة تنظيمية تعمل على تحقيق الإستقرار داخل المركز.
	4.25
	0.80
	85.0%
	موافق بشدة
	2

	2
	تتميز القيادة بنشر ثقافة الابداع والابتكار داخل العمل.
	4.22
	0.83
	84.4%
	موافق بشدة
	4

	3
	تهتم القيادة بتوطيد العلاقات الاجتماعية بين الموظفين.
	4.01
	1.03
	80.2%
	موافق
	5

	4
	تعمل القيادة على نشر قيم تبادل المعلومات والمعرفة داخل المركز.
	4.32
	0.79
	86.4%
	موافق بشدة
	1

	5
	تتميز القيادة بقدرتها على فهم الثقافات المختلفة والتعامل معها.
	4.25
	0.76
	85.0%
	موافق بشدة
	3

	المتوسط الحسابي المرجح للبُعد
	4.21
	0.84
	84.2%
	موافق بشدة
	


يوضح الجدول (6) نتائج التحليل الوصفي لعبارات البُعد الثاني (الثقافة التنظيمية) للمحور الأول (القيادة الإستراتيجية)، وذلك عن طريق حساب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية والنسبة المئوية لإجابات أفراد العينة على عبارات البُعد. تراوحت قيم المتوسطات الحسابية للعبارات بين (4.01 – 4.32) وتقابلها النسب المئوية (80.2 % – 86.4 %). بلغ المتوسط الحسابي للمحور بشكل عام (4.21) ويقع ضمن الفئة الأولى (4.20 – 5.0) من مقياس ليكرت الخماسي والذي يشير إلى مستوى إستجابة (موافق بشدة)، كما بلغ الإنحراف المعياري الكلي (0.84) وهي قيمة تقل عن الواحد الصحيح وتشير إلى مدى تجانس إجابات أفراد العينة على عبارات البُعد. بلغت النسبة المئوية لمستوى الإستجابة على كامل البُعد (84.2 %)، وبالتالي فإنه يمكن التوصل إلى أن أفراد العينة يوافقون بشدة بنسبة 84.2 % على مستوى توفر الثقافة التنظيمية بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض.

جدول رقم (7) مستوى توفر رأس المال البشري بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض مرتبة تنازلياً حسب وجهة نظر أفراد العينة.
	م
	العبارات
	المتوسط الحسابي
	الإنحراف المعياري
	النسبة المئوية
	المستوى
	ترتيب العبارة

	1
	يمتلك المركز موارد بشرية لديها الثقة الكبيرة في أداء العمل المناط به.
	4.16
	0.96
	83.2%
	موافق
	3

	2
	تكافئ القيادة الموظفين ذوي التقديرات العالية في تقويم الأداء.
	4.09
	0.97
	81.8%
	موافق
	4

	3
	تهتم القيادة بالعمل الجماعي من خلال تكوين فرق العمل.
	4.20
	0.86
	84.0%
	موافق بشدة
	1

	4
	يتم تعيين الموظفين الذين يتمتعون بدرجة عالية من الكفاءة.
	4.20
	0.78
	84.0%
	موافق بشدة
	2

	5
	تساعد القيادة الموظفين على تطوير مهاراتهم بشكل مستمر.
	4.06
	0.98
	81.2%
	موافق
	5

	المتوسط الحسابي المرجح للبُعد
	4.14
	0.91
	82.8%
	موافق
	



يوضح الجدول (7) نتائج التحليل الوصفي لعبارات البُعد الثالث (رأس المال البشري) للمحور الأول (القيادة الإستراتيجية)، وذلك عن طريق حساب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية والنسبة المئوية لإجابات أفراد العينة على عبارات البُعد. تراوحت قيم المتوسطات الحسابية للعبارات بين (4.06 – 4.20) وتقابلها النسب المئوية (81.2 % – 84.0 %). بلغ المتوسط الحسابي للمحور بشكل عام (4.14) ويقع ضمن الفئة الثانية (3.40 -< 4.20) من مقياس ليكرت الخماسي والذي يشير إلى مستوى إستجابة (موافق)، كما بلغ الإنحراف المعياري الكلي (0.91) وهي قيمة تقل عن الواحد الصحيح وتشير إلى مدى تجانس إجابات أفراد العينة على عبارات البُعد. بلغت النسبة المئوية لمستوى الإستجابة على كامل البُعد (82.8 %)، وبالتالي فإنه يمكن التوصل إلى أن أفراد العينة يوافقون بنسبة 82.8 % على مستوى توفر رأس المال البشري بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض.
جدول رقم (8) مستوى الممارسات الأخلاقية بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض مرتبة تنازلياً حسب وجهة نظر أفراد العينة.
	م
	العبارات
	المتوسط الحسابي
	الإنحراف المعياري
	النسبة المئوية
	المستوى
	ترتيب العبارة

	1
	تحرص القيادة على إلزام الموظفين بالمعايير الأخلاقية أثناء إنجاز الأعمال.
	4.35
	0.81
	87.0%
	موافق بشدة
	1

	2
	تمثل القيادة داخل المركز قدوة حسنة للموظفين من خلال سلوكها الأخلاقي.
	3.48
	1.29
	69.6%
	موافق
	5

	3
	تعتمد القيادة نظم حوافز لتشجيع السلوكيات الإيجابية الواجب إتباعها.
	4.22
	0.81
	84.4%
	موافق بشدة
	2

	4
	يوجد نظام عقوبات للمخالفين للممارسات الأخلاقية الواجب إتباعها داخل المركز.
	4.04
	0.94
	80.8%
	موافق
	4

	5
	يوجد داخل المركز ميثاق لقواعد السلوك الأخلاقي.
	4.09
	0.92
	81.8%
	موافق
	3

	المتوسط الحسابي المرجح للبُعد
	4.03
	0.95
	80.6%
	موافق
	


يوضح الجدول (8) نتائج التحليل الوصفي لعبارات البُعد الرابع (الممارسات الأخلاقية) للمحور الأول (القيادة الإستراتيجية)، وذلك عن طريق حساب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية والنسبة المئوية لإجابات أفراد العينة على عبارات البُعد. تراوحت قيم المتوسطات الحسابية للعبارات بين (3.48 – 4.35) وتقابلها النسب المئوية (69.6 % – 87.0 %). بلغ المتوسط الحسابي للمحور بشكل عام (4.03) ويقع ضمن الفئة الثانية (3.40 -< 4.20) من مقياس ليكرت الخماسي والذي يشير إلى مستوى إستجابة (موافق)، كما بلغ الإنحراف المعياري الكلي (0.95) وهي قيمة تقل عن الواحد الصحيح وتشير إلى مدى تجانس إجابات أفراد العينة على عبارات البُعد. بلغت النسبة المئوية لمستوى الإستجابة على كامل البُعد (80.6 %)، وبالتالي فإنه يمكن التوصل إلى أن أفراد العينة يوافقون بنسبة 80.6 % على مستوى الممارسات الأخلاقية بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض.

مستوى الأداء المؤسسي:
قامت الباحثة بتحليل عبارات المحور الثاني من الإستبيان، وذلك بحساب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية والنسبة المئوية لإجابات أفراد العينة على عبارات المحور، وكما يلي:
جدول رقم (9) مستوى الأداء المؤسسي بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض مرتبة تنازلياً حسب وجهة نظر أفراد العينة.
	م
	العبارات
	المتوسط الحسابي
	الإنحراف المعياري
	النسبة المئوية
	المستوى
	ترتيب العبارة

	1
	يبذل الموظفين الجهد الكافي لإنجاز عملهم في الوقت المحدد.
	4.17
	0.94
	83.4%
	موافق
	4

	2
	المنظمة قادرة على التوسع في عملياتها الخدمية بوقت قصير.
	4.13
	0.81
	82.6%
	موافق
	5

	3
	تتعامل إدارة المركز بمرونة مع المواقف الصعبة التي تواجه الموظفين في عملهم.
	4.20
	0.76
	84.0%
	موافق بشدة
	2

	4
	يقوم الموظفين بتأدية عملهم بالكفاءة والفاعلية المطلوبة.
	4.22
	0.69
	84.4%
	موافق بشدة
	1

	5
	يهتم الموظفين كثيراً بإنجاز عملهم وفق ما هو مخطط لهم.
	4.20
	0.86
	84.0%
	موافق بشدة
	3

	6
	يجد الموظفين الرغبة في الالتزام بالتعليمات والاجراءات عند القيام بوظائفهم.
	4.13
	0.86
	82.6%
	موافق
	6

	7
	يقوم الموظفين بتجربة أفكار وطرق جديدة لحل المشكلات التي تواجههم في العمل.
	4.13
	0.89
	82.6%
	موافق
	7

	المتوسط الحسابي المرجح للمحور
	4.17
	0.83
	83.4%
	موافق
	



يوضح الجدول (9) نتائج التحليل الوصفي لعبارات المحور الثاني (مستوى الأداء المؤسسي)، وذلك عن طريق حساب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية والنسبة المئوية لإجابات أفراد العينة على عبارات المحور الثاني. تراوحت قيم المتوسطات الحسابية للعبارات بين (4.13 – 4.22) وتقابلها النسب المئوية (82.6 % – 84.4 %). بلغ المتوسط الحسابي للمحور بشكل عام (4.17) ويقع ضمن الفئة الثانية (3.40 -< 4.20) من مقياس ليكرت الخماسي والذي يشير إلى مستوى إستجابة (موافق)، كما بلغ الإنحراف المعياري الكلي (0.83) وهي قيمة تقل عن الواحد الصحيح وتشير إلى مدى تجانس إجابات أفراد العينة على عبارات المحور. بلغت النسبة المئوية لمستوى الإستجابة على كامل المحور (82.6 %)، وبالتالي فإنه يمكن التوصل إلى أن أفراد العينة يوافقون بنسبة 83.4 % على مستوى الأداء المؤسسي بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض.

2- نتائج إختبار فروض الدراسة:
الفرضية الرئيسية الأولى، والتي تنص على: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (α≤0.05) للقيادة الإستراتيجية في تحسين الأداء المؤسسي من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة.
قامت الباحثة بإستخدام نماذج تحليل الإنحدار الخطي البسيط لدراسة العلاقة بين المتغير المستقل (القيادة الإستراتيجية) والمتغير التابع (الأداء المؤسسي)، وجاءت النتائج كما يلي:
جدول رقم (10) العلاقة بين (القيادة الإستراتيجية) والمتغير التابع (الأداء المؤسسي) بطريقة الإنحدار الخطي البسيط
	النموذج
	معاملات الانحدار β
	إختبار (ت)
	الدلالة الإحصائية
	معامل الإرتباط R
	معامل التحديد R2
	إختبار F

	الحد الثابت
	0.618
	2.52*
	0.013
	0.783
	0.613
	215.3**

	القيادة الإستراتيجية
	0.857
	14.7**
	0.000
	
	
	


المتغير التابع: الأداء المؤسسي
يوضح الجدول السابق نتائج تحليل الإنحدار الخطي البسيط لدراسة العلاقة بين المحور الأول (القيادة الإستراتيجية) والمحور الثاني (الأداء المؤسسي). يتضح أن قيمة الإختبار (F) والتي بلغت (215.3) جاءت معنوية مما يشير إلى معنوية نموذج الإنحدار. كما يوضح الجدول معاملات الإنحدار للمتغير المستقل (القيادة الإستراتيجية) في النموذج (β) والذي بلغ (0.857) وهي قيمة موجبة وذات دلالة إحصائية وفقاً لقيمة إختبار (ت) والتي جاءت دالة إحصائياً مما يشير إلى معنوية تأثير معامل الإنحدار في النموذج. هذا بالإضافة إلى قيمة معامل الإرتباط بين المتغير المستقل والمتغير التابع (R) والذي بلغ (0.783) ويشير إلى علاقة طردية قوية ودالة إحصائياً بين المتغيرين، كما بلغ معامل التحديد (0.613) ويشير إلى أن نسبة مساهمة المتغير المستقل في إحداث تغير في المتغير التابع يبلغ نسبة 61.3 %. وبالتالي فإنه يمكن التوصل إلى قبول الفرضية الرئيسية الأولى للدراسة.
الفرضية الفرعية الأولى، والتي تنص على: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (α≤0.05) للتوجه الإستراتيجي كأحد أبعاد القيادة الإستراتيجية في تحسين الأداء المؤسسي من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة.
تم إستخدام نموذج تحليل الإنحدار الخطي البسيط لدراسة العلاقة بين المتغير المستقل (التوجه الإستراتيجي) والمتغير التابع (الأداء المؤسسي)، وجاءت النتائج كما يلي:
جدول رقم (11) العلاقة بين (التوجه الإستراتيجي) والمتغير التابع (الأداء المؤسسي) بطريقة الإنحدار الخطي البسيط
	النموذج
	معاملات الانحدار β
	إختبار (ت)
	الدلالة الإحصائية
	معامل الإرتباط R
	معامل التحديد R2
	إختبار F

	الحد الثابت
	1.15
	4.99
	0.000
	0.752
	0.566
	177.5**

	التوجه الإستراتيجي
	0.722
	13.3
	0.000
	
	
	


المتغير التابع: الأداء المؤسسي
يوضح الجدول السابق نتائج تحليل الإنحدار الخطي البسيط لدراسة العلاقة بين البُعد الأول (التوجه الإستراتيجي) والمحور الثاني (الأداء المؤسسي). يتضح أن قيمة الإختبار (F) والتي بلغت (177.5) جاءت معنوية مما يشير إلى معنوية نموذج الإنحدار. كما يوضح الجدول معاملات الإنحدار للمتغير المستقل (التوجه الإستراتيجي) في النموذج (β) والذي بلغ (0.722) وهي قيمة موجبة وذات دلالة إحصائية وفقاً لقيمة إختبار (ت) والتي جاءت دالة إحصائياً مما يشير إلى معنوية تأثير معامل الإنحدار في النموذج. هذا بالإضافة إلى قيمة معامل الإرتباط بين المتغير المستقل والمتغير التابع (R) والذي بلغ (0.752) ويشير إلى علاقة طردية قوية ودالة إحصائياً بين المتغيرين، كما بلغ معامل التحديد (0.566) ويشير إلى أن نسبة مساهمة المتغير المستقل في إحداث تغير في المتغير التابع يبلغ نسبة 56.6 %. وبالتالي فإنه يمكن التوصل إلى قبول الفرضية الفرعية الأولى.

الفرضية الفرعية الثانية، والتي تنص على: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (α≤0.05) للثقافة التنظيمية كأحد أبعاد القيادة الإستراتيجية في تحسين الأداء المؤسسي من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة.
تم إستخدام نموذج تحليل الإنحدار الخطي البسيط لدراسة العلاقة بين المتغير المستقل (الثقافة التنظيمية) والمتغير التابع (الأداء المؤسسي)، وجاءت النتائج كما يلي:
جدول رقم (12) العلاقة بين (الثقافة التنظيمية) والمتغير التابع (الأداء المؤسسي) بطريقة الإنحدار الخطي البسيط
	النموذج
	معاملات الانحدار β
	إختبار (ت)
	الدلالة الإحصائية
	معامل الإرتباط R
	معامل التحديد R2
	إختبار F

	الحد الثابت
	1.46
	4.66
	0.000
	0.599
	0.359
	76.1**

	الثقافة التنظيمية
	0.643
	8.73
	0.000
	
	
	


المتغير التابع: الأداء المؤسسي
يوضح الجدول السابق نتائج تحليل الإنحدار الخطي البسيط لدراسة العلاقة بين البُعد الثاني (الثقافة التنظيمية) والمحور الثاني (الأداء المؤسسي). يتضح أن قيمة الإختبار (F) والتي بلغت (76.1) جاءت معنوية مما يشير إلى معنوية نموذج الإنحدار. كما يوضح الجدول معاملات الإنحدار للمتغير المستقل (الثقافة التنظيمية) في النموذج (β) والذي بلغ (0.643) وهي قيمة موجبة وذات دلالة إحصائية وفقاً لقيمة إختبار (ت) والتي جاءت دالة إحصائياً مما يشير إلى معنوية تأثير معامل الإنحدار في النموذج. هذا بالإضافة إلى قيمة معامل الإرتباط بين المتغير المستقل والمتغير التابع (R) والذي بلغ (0.599) ويشير إلى علاقة طردية قوية ودالة إحصائياً بين المتغيرين، كما بلغ معامل التحديد (0.359) ويشير إلى أن نسبة مساهمة المتغير المستقل في إحداث تغير في المتغير التابع يبلغ نسبة 35.9 %. وبالتالي فإنه يمكن التوصل إلى قبول الفرضية الفرعية الثانية .

الفرضية الفرعية الثالثة، والتي تنص على: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (α≤0.05) لرأس المال البشري كأحد أبعاد القيادة الإستراتيجية في تحسين الأداء المؤسسي من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة.
تم إستخدام نموذج تحليل الإنحدار الخطي البسيط لدراسة العلاقة بين المتغير المستقل (رأس المال البشري) والمتغير التابع (الأداء المؤسسي)، وجاءت النتائج كما يلي:
جدول رقم (13) العلاقة بين (رأس المال البشري) والمتغير التابع (الأداء المؤسسي) بطريقة الإنحدار الخطي البسيط
	النموذج
	معاملات الانحدار β
	إختبار (ت)
	الدلالة الإحصائية
	معامل الإرتباط R
	معامل التحديد R2
	إختبار F

	الحد الثابت
	1.26
	5.97
	0.000
	0.768
	0.589
	195.1**

	رأس المال البشري
	0.702
	13.9
	0.000
	
	
	


المتغير التابع: الأداء المؤسسي
يوضح الجدول السابق نتائج تحليل الإنحدار الخطي البسيط لدراسة العلاقة بين البُعد الثالث (رأس المال البشري) والمحور الثاني (الأداء المؤسسي). يتضح أن قيمة الإختبار (F) والتي بلغت (195.1) جاءت معنوية مما يشير إلى معنوية نموذج الإنحدار. كما يوضح الجدول معاملات الإنحدار للمتغير المستقل (رأس المال البشري) في النموذج (β) والذي بلغ (0.702) وهي قيمة موجبة وذات دلالة إحصائية وفقاً لقيمة إختبار (ت) والتي جاءت دالة إحصائياً مما يشير إلى معنوية تأثير معامل الإنحدار في النموذج. هذا بالإضافة إلى قيمة معامل الإرتباط بين المتغير المستقل والمتغير التابع (R) والذي بلغ (0.768) ويشير إلى علاقة طردية قوية ودالة إحصائياً بين المتغيرين، كما بلغ معامل التحديد (0.589) ويشير إلى أن نسبة مساهمة المتغير المستقل في إحداث تغير في المتغير التابع يبلغ نسبة 58.9 %. وبالتالي فإنه يمكن التوصل إلى قبول الفرضية الفرعية الثالثة .

الفرضية الفرعية الرابعة، والتي تنص على: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (α≤0.05) للممارسات الأخلاقية كأحد أبعاد القيادة الإستراتيجية في تحسين الأداء المؤسسي من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة.
تم إستخدام نموذج تحليل الإنحدار الخطي البسيط لدراسة العلاقة بين المتغير المستقل (الممارسات الأخلاقية) والمتغير التابع (الأداء المؤسسي)، وجاءت النتائج كما يلي:


جدول رقم (14) العلاقة بين (الممارسات الأخلاقية) والمتغير التابع (الأداء المؤسسي) بطريقة الإنحدار الخطي البسيط
	النموذج
	معاملات الانحدار β
	إختبار (ت)
	الدلالة الإحصائية
	معامل الإرتباط R
	معامل التحديد R2
	إختبار F

	الحد الثابت
	1.57
	6.12
	0.000
	0.660
	0.436
	105.1**

	الممارسات الأخلاقية
	0.644
	10.25
	0.000
	
	
	


المتغير التابع: الأداء المؤسسي
يوضح الجدول السابق نتائج تحليل الإنحدار الخطي البسيط لدراسة العلاقة بين البُعد الرابع (الممارسات الأخلاقية) والمحور الثاني (الأداء المؤسسي). يتضح أن قيمة الإختبار (F) والتي بلغت (105.1) جاءت معنوية مما يشير إلى معنوية نموذج الإنحدار. كما يوضح الجدول معاملات الإنحدار للمتغير المستقل (الممارسات الأخلاقية) في النموذج (β) والذي بلغ (0.644) وهي قيمة موجبة وذات دلالة إحصائية وفقاً لقيمة إختبار (ت) والتي جاءت دالة إحصائياً مما يشير إلى معنوية تأثير معامل الإنحدار في النموذج. هذا بالإضافة إلى قيمة معامل الإرتباط بين المتغير المستقل والمتغير التابع (R) والذي بلغ (0.660) ويشير إلى علاقة طردية قوية ودالة إحصائياً بين المتغيرين، كما بلغ معامل التحديد (0.436) ويشير إلى أن نسبة مساهمة المتغير المستقل في إحداث تغير في المتغير التابع يبلغ نسبة 43.6 %. وبالتالي فإنه يمكن التوصل إلى قبول الفرضية الفرعية الرابعة.

الفرضية الرئيسة الثانية: توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (α≤0.05) لأثر القيادة الإستراتيجية في تحسين الأداء المؤسسي من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة تعزى لمتغيرات الجنس، والعمر، والمؤهل العلمي، وسنوات الخبرة، المستوى الوظيفي.
تم إستخدام إختبار (ت) للعينات المستقلة وتحليل التباين الأحادي (ANOVA) لدراسة الفروق في إستجابة أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة وفقاً للمتغيرات الشخصية، وكما يلي:
جدول رقم (15) نتائج إختبار (ت) للعينات المستقلة لدراسة الفروق في إستجابة أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة وفقاً لمتغير الجنس.
	المتغيرات / المحاور
	الجنس
	المتوسط الحسابي
	الإنحراف المعياري
	قيمة الإختبار T
	الدلالة الإحصائية

	القيادة الإستراتيجية
	ذكر
	4.23
	0.57
	2.269
	0.025

	
	أنثى
	3.99
	0.69
	
	

	مستوى الأداء المؤسسي
	ذكر
	4.22
	0.64
	1.191
	0.236

	
	أنثى
	4.08
	0.76
	
	



يوضح الجدول رقم (15) نتائج إختبار (ت) للعينات المستقلة لدراسة الفروق في إستجابة أفراد العينة نحو متغيرات أداة الدراسة (المحاور) وفقاً لمتغير الجنس، وبمتابعة قيم الإختبار (T) وبمقارنة قيم الدلالة الإحصائية مع مستوى المعنوية (0.05) نجد الآتي: بالنسبة لمحور (القيادة الإستراتيجية) فنجد أن قيمة الإختبار بلغت (2.269) بدلالة إحصائية (0.025) وهي أقل من مستوى المعنوية (0.05) مما يشير إلى معنوية الفروق في المحور، وبالتالي فإنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (0.05) في إستجابات أفراد العينة نحو القيادة الإستراتيجية تعزى لمتغير الجنس، وهذه الفروق لصالح الذكور بالمتوسط الحسابي الأعلى مقارنة مع الإناث. بينما لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إستجابات أفراد العينة نحو مستوى الأداء المؤسسي تعزى لمتغير الجنس، حيث أن قيمة الدلالة الإحصائية المقابلة للمحور بلغت (0.236) وهي أكبر من مستوى المعنوية (0.05).
جدول رقم (16) نتائج تحليل التباين الأحادي (ANOVA) لدراسة الفروق في إستجابة أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة وفقاً لمتغير الفئة العمرية.
	المتغيرات / المحاور
	مصادر التباين
	مجموع المربعات
	درجة الحرية
	مربعات المتوسطات
	قيمة الإختبار F
	الدلالة الإحصائية

	القيادة الإستراتيجية
	بين المجموعات
	0.99
	3
	0.329
	0.828
	0.481

	
	داخل المجموعات
	53.31
	134
	0.398
	
	

	
	الكلي
	54.30
	137
	 
	
	

	مستوى الأداء المؤسسي
	بين المجموعات
	0.94
	3
	0.313
	0.654
	0.582

	
	داخل المجموعات
	64.18
	134
	0.479
	
	

	
	الكلي
	65.12
	137
	
	
	


يوضح الجدول رقم (16) نتائج تحليل التباين الأحادي (ANOVA) لدراسة الفروق في إستجابة أفراد العينة نحو متغيرات أداة الدراسة (المحاور) وفقاً لمتغير الفئة العمرية، وبمتابعة قيم الإختبار (F) وبمقارنة قيم الدلالة الإحصائية مع مستوى المعنوية (0.05) نجد أن جميع قيم الدلالة الإحصائية جاءت أكبر من مستوى المعنوية (0.05)، وبالتالي فإنه: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (0.05) في إستجابات أفراد العينة نحو القيادة الإستراتيجية ومستوى الأداء المؤسسي تعزى لمتغير الفئة العمرية، حيث أن جميع قيم الدلالة الإحصائية المقابلة للمحورين جاءت أكبر من مستوى المعنوية (0.05).

جدول رقم (17) نتائج إختبار (ت) للعينات المستقلة لدراسة الفروق في إستجابة أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة وفقاً لمتغير المؤهل التعليمي.
	المتغيرات / المحاور
	المؤهل التعليمي
	المتوسط الحسابي
	الإنحراف المعياري
	قيمة الإختبار T
	الدلالة الإحصائية

	القيادة الإستراتيجية
	بكالوريوس
	4.05
	0.66
	-2.963
	0.004

	
	ماجستير
	4.40
	0.44
	
	

	مستوى الأداء المؤسسي
	بكالوريوس
	4.10
	0.75
	-1.921
	0.057

	
	ماجستير
	4.36
	0.44
	
	



يوضح الجدول رقم (17) نتائج إختبار (ت) للعينات المستقلة لدراسة الفروق في إستجابة أفراد العينة نحو متغيرات أداة الدراسة (المحاور) وفقاً لمتغير المؤهل التعليمي، وبمتابعة قيم الإختبار (T) وبمقارنة قيم الدلالة الإحصائية مع مستوى المعنوية (0.05) نجد الآتي: بالنسبة لمحور (القيادة الإستراتيجية) فنجد أن قيمة الإختبار بلغت (-2.293) بدلالة إحصائية (0.004) وهي أقل من مستوى المعنوية (0.05) مما يشير إلى معنوية الفروق في المحور، وبالتالي فإنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (0.05) في إستجابات أفراد العينة نحو القيادة الإستراتيجية تعزى لمتغير المؤهل التعليمي، وهذه الفروق لصالح المؤهل ماجستير بالمتوسط الحسابي الأعلى مقارنة مع المؤهل بكالوريوس. بينما لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (0.05) في إستجابات أفراد العينة نحو مستوى الأداء المؤسسي تعزى لمتغير المؤهل التعليمي، حيث أن قيمة الدلالة الإحصائية المقابلة للمحور بلغت (0.057) وهي أكبر من مستوى المعنوية (0.05).

جدول رقم (18) نتائج تحليل التباين الأحادي (ANOVA) لدراسة الفروق في إستجابة أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة وفقاً لمتغير سنوات الخبرة.
	المتغيرات / المحاور
	مصادر التباين
	مجموع المربعات
	درجة الحرية
	مربعات المتوسطات
	قيمة الإختبار F
	الدلالة الإحصائية

	القيادة الإستراتيجية
	بين المجموعات
	2.18
	3
	0.726
	1.868
	0.138

	
	داخل المجموعات
	52.12
	134
	0.389
	
	

	
	الكلي
	54.30
	137
	 
	
	

	مستوى الأداء المؤسسي
	بين المجموعات
	1.82
	3
	0.608
	1.287
	0.281

	
	داخل المجموعات
	63.30
	134
	0.472
	
	

	
	الكلي
	65.12
	137
	
	
	


يوضح الجدول رقم (18) نتائج تحليل التباين الأحادي (ANOVA) لدراسة الفروق في إستجابة أفراد العينة نحو متغيرات أداة الدراسة (المحاور) وفقاً لمتغير سنوات الخبرة، وبمتابعة قيم الإختبار (F) وبمقارنة قيم الدلالة الإحصائية نجدها جاءت أكبر من مستوى المعنوية (0.05)، وبالتالي فإنه:
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (0.05) في إستجابات أفراد العينة نحو القيادة الإستراتيجية ومستوى الأداء المؤسسي تعزى لسنوات الخبرة، حيث أن قيم الدلالة الإحصائية في جميع المحاور جاءت أكبر من مستوى المعنوية (0.05).

جدول رقم (19) نتائج إختبار (ت) للعينات المستقلة لدراسة الفروق في إستجابة أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة وفقاً لمتغير المستوى الوظيفي.
	المتغيرات / المحاور
	المستوى الوظيفي
	المتوسط الحسابي
	الإنحراف المعياري
	قيمة الإختبار T
	الدلالة الإحصائية

	القيادة الإستراتيجية
	مستوى قيادي
	4.25
	0.60
	1.281
	0.202

	
	مستوى إداري
	4.10
	0.64
	
	

	مستوى الأداء المؤسسي
	مستوى قيادي
	4.32
	0.69
	1.620
	0.108

	
	مستوى إداري
	4.11
	0.68
	
	


يوضح الجدول رقم (19) نتائج إختبار (ت) للعينات المستقلة لدراسة الفروق في إستجابة أفراد العينة نحو متغيرات أداة الدراسة (المحاور) وفقاً لمتغير المستوى الوظيفي، وبمتابعة قيم الإختبار (T) وبمقارنة قيم الدلالة الإحصائية مع مستوى المعنوية (0.05) نجد أن جميع قيم الدلالة الإحصائية جاءت أكبر من (0.05)، وبالتالي فإنه: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (0.05) في إستجابات أفراد العينة نحو القيادة الإستراتيجية ومستوى الأداء المؤسسي تعزى لمتغير المستوى الوظيفي، حيث أن قيم الدلالة الإحصائية المقابلة للمحورين جاءت أكبر من مستوى المعنوية (0.05).

أهم النتائج:
توصلت الدراسة للنتائج التالية:
1- أفراد العينة يوافقون بشدة بنسبة 84.0 % على مستوى توفر التوجه الإستراتيجي بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض، وتتفق هذه النتائج مع دراسة صويص والقبج (2021) والتي توصلت إلى أن التوجه الاستراتيجي للقائد التحويلي جاء بدرجة مرتفعة وذلك لأن الإدارة تمتلك رؤية استراتيجية تمتاز بالشمولية ومراعاة جميع مصالح الأطراف.
2- أفراد العينة يوافقون بشدة بنسبة 84.2 % على مستوى توفر الثقافة التنظيمية بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض، وتتفق هذه النتائج مع دراسة خلف (2021) والتي توصلت إلى وجود مستوى مرتفع للثقافة التنظيمية حيث تعمل الإدارة على نشر قيم المعرفة بين الموظفين.

3- أفراد العينة يوافقون بنسبة 82.8 % على مستوى توفر رأس المال البشري بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض، وتتفق هذه النتائج مع دراسة صويص والقبج (2021) والتي توصلت إلى أن الإدارة تقوم بتعيين الموظفين ذو الكفاءة العالية.
4- أفراد العينة يوافقون بنسبة 80.6 % على مستوى الممارسات الأخلاقية بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض، وتتفق هذه النتائج مع دراسة غازي (2022) والتي توصلت إلى أن الإدارة تمثل قدوة حسنة للموظفين من خلال سلوكها الأخلاقي.
5- أفراد العينة يوافقون بنسبة 83.4 % على مستوى الأداء المؤسسي بالمركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة بالرياض، وتتفق هذه النتائج مع دراسة الأكلبي (2018) والتي أكدت نتائجها أن مستوى الأداء المؤسسي قد جاء بدرجة مرتفعة وخاصة وأن الموظفين يؤدون أعمالهم بالكفاءة اللازمة.
6- قبول الفرضية الرئيسية الأولى للدراسة والتي تنص على أنه: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (α≤0.05) للقيادة الإستراتيجية في تحسين الأداء المؤسسي من وجهة نظر موظفي المركز الوطني لقياس أداء الأجهزة العامة، وهي علاقة موجبة قوية
7- توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (0.05) في إستجابات أفراد العينة نحو القيادة الإستراتيجية تعزى لمتغير الجنس، لصالح الذكور بالمتوسط الحسابي الأعلى مقارنة مع الإناث.
8- توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (0.05) في إستجابات أفراد العينة نحو القيادة الإستراتيجية تعزى لمتغير المؤهل العلمي.

التوصيات:
تقدم الباحثة التوصيات التالية:
1- ضرورة أن يكون لدى القادة رؤية واضحة تركز على الأهداف المؤسسية والتوجهات المستقبلية، وأن يتم توصيل هذه الرؤية إلى جميع المستويات في المنظمة بوضوح، مما يعزز التوجه الاستراتيجي العام.
2- توصي الدراسة بضرورة تحسين ثقافة العمل من خلال توجيه الموارد نحو تحسين بيئة العمل الداخلية، بما يضمن تعزيز القيم المشتركة بين الموظفين ويساعد على تحسين الأداء
3- من الضروري أن تعتمد المؤسسات الحكومية استراتيجيات مرنة تسهم في التكيف مع التغيرات المستمرة، من خلال تطوير برامج تشجيع على الابتكار ومواجهة التحديات المتغيرة.

مقترحات لدراسات مستقبلية:
تقدم الدراسة عدداً من المقترحات البحثية المستقبلية كما يلي:
1- دراسة تأثير الأنماط المختلفة للقيادة الاستراتيجية على الأداء المؤسسي: مثل القيادة التحويلية، والقيادة التشاركية، والقيادة الابتكارية، لمعرفة أي الأنماط الأكثر فعالية في تحسين الأداء المؤسسي في بيئات العمل المختلفة.
2- دراسة دور القيادة الاستراتيجية في تعزيز التعاون والتنسيق بين المركز الوطني والأجهزة الحكومية الأخرى، وكيف يؤثر ذلك على تحسين الأداء المؤسسي العام.
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