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 الإهداء

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

 أهدي ثمرة جهدي هذا عربون وفاء وتقدير.
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 الشكر والتقدير 

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

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

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

 مداركي البحثية.

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

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

 

لطالما شكّلت القيادة ركيزة أساسية في تطور المجتمعات الإنسانية، حيث تطلع الأفراد على مر العصور إلى 

ملن وطل ة التحلديات، ويضلمن علاقلة قائملة عللى الاحتلرام  وجود قائد كفء يمثلل مصلدر إلهلام لهلم، يخفلف

المتبادل، ولا يمكن إنكار الدور الحيوي الذي يلعبه القائد في مختلف البيئات التنظيمية، إذ يحتاج الأفراد إللى 

من يوجههم، وينسق جهلودهم، ويوحلد رتيلتهم لتحقيلق الأهلداف المشلتركة، وفلي سلياق المتسسلات، تتجللى 

الإدارية بوصفها نمطًا مميزًا من أنماط القيادة، نظلراً لارتباطهلا الوثيلق بلالتنظيم ايلر الرسلمي  أهمية القيادة

داخل بيئة العمل، وما يتطلبه ذلك من اعتماد نهج إيجابي في التفاعل مع الأفلراد فالقيلادة الإداريلة لا تقتصلر 

، بما يعزز من كفاءة الأداء المتسسلي على إصدار الأوامر، بل تشمل بناء علاقات قائمة على التعاون والثقة

ورام هلذا التصلور الإيجلابي، إلا أن طبيعلة القيلادة الإداريلة، وحلدود أدوارهلا، ملا تلزال موضلوعًا مفتوحًلا 

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

ة إدارية، ولذلك نالت اهتمامًا واسعاً ملن وأصبحت القيادة اليوم أحد أبرز العوامل التي تحُدد نجاح أي متسس

قِبل علماء الإدارة، وأصبحت محورًا أساسياً في مجالات مثل إدارة الأعمال، وعلم اللنفس، والإدارة العاملة، 

وتسعى القيادات الإدارية إلى تحسين أداء الموظفين من خلال اختيار أسلوب قيادي يتناسب مع طبيعة العمل 

ث أن نمط القيادة الذي يتبعه المدير يتثر بشكل مباشر وفعاّل عللى أداء الملوظفين، وطموحات المتسسة، حي

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

وتقُاس فعالية القيادة من خلال نتائجها فهي إما أن تكلون قيلادة ضلعيفة تهُلدر الملوارد، وتعرقلل سلير العملل، 

البشللرية المميللزة، إذ ينحصللر التركيللز فللي مصللالح القائللد الشخصللية علللى حسللاب  وتفقللد المتسسللة طاقاتهللا

الأهداف العامة، أو تكون قيادة فعاّلة تحقق الفارق، من خلال اسلتثمار الملوارد المتاحلة، وتطلوير الكفلاءات، 

متسسلة وتعزيز العملل الجملاعي لتحقيلق أفضلل أداء ممكلن، كملا أن القيلادة الناجحلة تسُلهم فلي اسلتمرارية ال

وتكيفها مع التحديات، خاصة في بيئة تتسم بالتغير المستمر والمنافسة الشديدة فالمعيار الحقيقي لأي قائد هلو 

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

تحقيلق الأهلداف المشلتركة، كما أن القيادة هي عملية الت ثير في الآخرين وتوجيله قلدراتهم واهتماملاتهم نحلو 

ونجاح القائد يعتمد بشكل كبير على صفاته الشخصية، لأنها تحدد أسلوبه في التعامل مع فريقه ومدى قدرتله 

علللى تحسللين أدائهللم ومللن الواضللح اليللوم أن تطللور المجتمعللات والللدول يللرتبط بشللكل مباشللر بكفللاءة القيللادة 

اء الأفللراد، ويعُللد الللربط بللين أهللداف الموظللف وأهللداف الإداريللة الواعيللة، التللي تسللعى إلللى رفللع مسللتوى أد
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المتسسة، إللى جانلب التقيليم المسلتمر للوداء واتبلاع أسلاليب التطلوير، ملن العواملل الأساسلية لتحقيلق نتلائج 

 ( ٢٠١٥متميزة.)كيرد،

ي بيئلة وتعُد القيادة من المهارات الأساسية التي ينبغي أن يتحلى بهلا كلل ملن يسلعى لتحقيلق أفضلل النتلائج فل

العمل، فهي لا تقتصر فقط على اتخاذ القرارات، بل تشمل أيضًا القدرة على تطبيق مفلاهيم الجلودة الشلاملة، 

وتمكين الأفراد من أداء مهامهم بكفاءة، وتحفيزهم على تقديم أفضل ملا للديهم، خاصلة فلي المواقلف الصلعبة 

عة وكفلاءة، ملع تقليلل التكلاليف والجهلد ومن خلال هلذا اللنهج، يمكلن الوصلول إللى الأهلداف المطلوبلة بسلر

المبذول وفي المقابل، فإن ضعف القيادة أو اياب الكفاءة الإدارية يتدي إلى سلسلة من التحديات، مثلل سلوء 

إدارة الموارد، وزيادة الهدر، وتراجع مستوى الأداء العام، مما ينعكس سلباً على جودة النتائج المحققلة، كملا 

ب الكفاءات أو عدم استثمارها بالشكل الأمثل االباً ما يكون نتيجة مباشرة لأساليب أن ضعف الانضباط وايا

 (٢٠١٩الإدارة اير الفعالة، الأمر الذي يعُد أحد أبرز معوّقات تطبيق استراتيجيات الجودة.)العوفي، 

ها عاملًا أساسلياً فلي واستنادًا إلى المعطيات النظرية التي تم استعراضها، تتجلى الأهمية البالغة للقيادة بوصف

 تحسين الأداء الوظيفي ودعم النمو التنظيمي داخل بيئات العمل.

فالأساليب القيادية الفعالة لا تعُد فقلط وسليلة لإدارة الفلرق، بلل تشلكل عنصلرًا حاسلمًا فلي تحفيلز الملوظفين، 

 ورفع مستوى التفاعل والإنتاجية، وتحقيق الأهداف بجودة عالية.

الرتيلة، تهلدف هلذه الدراسلة إللى تحليلل العلاقلة بلين أنملاط القيلادة المختلفلة ومسلتوى أداء وانطلاقاً من هذه 

المللوظفين فللي فللروع مكتبللة جريللر بالمملكللة العربيللة السللعودية، مللن خلللال استكشللاف أبعللاد القيللادة المللتثرة 

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

الدراسة تحديد مشكلة البحث وصيااة تساتلاته، مع توضيح أهداف الدراسلة وأهميتهلا، إضلافة إللى وتتناول 

مراجعللة الأدبيللات والدراسللات السللابقة ذات الصلللة بالموضللوع، واختيللار المللنهج العلمللي الأنسللب لمعالجللة 

 التساتلات المطروحة.

لية مدعوملة بالأدللة، يمكلن الاسلتفادة منهلا ومن خلال هذا الإطار البحثي، تسعى الدراسة إلى تقديم نتائج عم

في تطوير أساليب القيادة داخل المتسسات، بما يسهم في تحسين بيئة العملل، ورفلع كفلاءة الملوارد البشلرية، 

 وتحقيق مستويات أعلى من الأداء المتسسي.
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 مشكلة الدراسة .1.2

ر مباشللر فللي سلللوك المللوظفين، وتعُللد القيللادة مللن العوامللل المحوريللة فللي أي بيئللة عمللل، لمللا لهللا مللن تلل ثي

وتحفيزهم، ورفع مستوى أدائهم الفردي والجماعي، ومع تزايد التحديات التنظيميلة وتنلوع احتياجلات بيئلات 

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

ن خلال الأساليب القيادية المناسبة، والبيئة التي تهيئهلا لرفلع الكفلاءة فقط من حيث الأثر المباشر، بل أيضًا م

وتحقيللق الأهللداف، وراللم الاهتمللام المتزايللد بهللذا الموضللوع فللي الأدبيللات الإداريللة، إلا أن هنللاك عللددًا مللن 

الفجوات التلي لا تلزال قائملة، مملا يسلتدعي إجلراء دراسلات معمقلة لسلد هلذه الثغلرات وتلوفير إطلار علملي 

 طبيقي واضح يمكن للمتسسات الاستفادة منه.وت

 ويتم تقسيم المشكلة الا فجوات نظرية وتطبيقية:

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 

  نقص التكامل بين النظريات المختلفة التي تفسر العلاقة بين القيادة وتحسين الأداء، وعلدم وجلود نملوذج

 نظري موحد يربط بين أبعاد القيادة والسلوك الوظيفي.

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

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

  تحفيلز الملوظفين ضعف التفسير النظري للآليات النفسية والتنظيميلة التلي تظُهلر كيلف تلتثر القيلادة فلي

 وتوجيه سلوكهم نحو الأداء العالي.

 

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2

 

  قلة الدراسلات التطبيقيلة فلي السلياقات المحليلة أو الإقليميلة، حيلث إن معظلم الأبحلاث تركلز عللى بيئلات

 أعمال اربية، مما يصُعبّ تعميم النتائج على مجتمعات أخرى تختلف ثقافياً وتنظيمياً.
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  وضلوح الأدوات والأسلاليب العمليلة التلي يمكلن للقلادة اسلتخدامها فعليلًا لتحسلين الأداء، رالم تلوفر عدم

 الأطر النظرية.

  ،ضعف الربط بين ممارسات القيادة الفعلية ومتشلرات الأداء اللوظيفي فلي متسسلات متعلددة القطاعلات

 مما يعيق وضع سياسات داخلية فعالة مبنية على الأدلة.

 

مللا أثللر القيللادة علللى تحسللين أداء المللوظفين بفللروع مكتبللة جريللر فللي المملكللة العربيللة  رئيسككية:الإشكككالية ال

 السعودية؟ 

 

 

 أهمية الدراسة .1.3

 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 

  ،تسليط الضوء على الأبعاد النفسية والتنظيمية التي من خلالها تتثر القيادة فلي الملوظفين، مثلل الدافعيلة

 المهني.والرضا الوظيفي، والالتزام 

  الإسهام في سد الفجوات النظرية الناتجة عن التفاوت في نتائج الدراسات السابقة، وذلك عبر تحليلل هلذه

 العلاقة في سياقات تنظيمية متنوعة.

  إثراء الأدبيات الإدارية من خلال تقديم دراسة منهجية تجمع بين النظرية والتطبيق في موضوع ملا زال

 ثين والممارسين على حد سواء.يحظى باهتمام واسع من الباح

 

 على المستوى التطبيقي: .1.1.1

 

  تطوير السياسات القيادية الداخلية التي تستند إلى نتائج علمية مدروسلة، بملا يعلزز ملن قلدرة القلادة عللى

 تحفيز الموظفين وتحسين أدائهم.

  الكفاءة والإنتاجيلة داخلل تصميم برامج تدريب وتطوير للقيادات تركز على أنماط القيادة الفعالة في رفع

 بيئة العمل.
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  تقديم أدوات عملية قابلة للقياس يمكن استخدامها من قبل إدارات الموارد البشرية لتقييم ت ثير القيادة على

 أداء الموظفين.

  تعزيز بيئة العمل التنظيمية من خلال تبنلي ممارسلات قياديلة تضلمن التواصلل الفعلال، والتمكلين، وبنلاء

 القادة والموظفين.الثقة بين 

 

 أسئلة الدراسة .1.2

 

  ما الأبعاد النفسية والتنظيمية التلي ملن خلالهلا تلتثر القيلادة فلي أداء الملوظفين )مثلل: الدافعيلة، والرضلا

 الوظيفي، والالتزام المهني(؟

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

 الفعاللة أن تعلزز ملن بيئلة العملل التنظيميلة وتلدعم التواصلل والثقلة بلين القلادة  إلى أي مدى يمكن للقيادة

 والموظفين؟

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

  أداء ما نوع البرامج التدريبية التي يمكن أن تبُنى على نتائج الدراسة لتحسلين مهلارات القلادة فلي تعزيلز

 الموظفين؟

 

 أهداف الدراسة .1.1

 

التعرف على أثر القيادة على تحسين أداء الموظفين بفروع مكتبلة جريلر فلي المملكلة العربيلة  الهدف العام :

 السعودية. 

  :تحديللد الأبعللاد النفسللية والتنظيميللة التللي تسُللهم مللن خلالهللا القيللادة فللي التلل ثير علللى أداء المللوظفين، مثللل

 الوظيفي، والالتزام المهني.الدافعية، والرضا 

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

  ،بيان دور القيادة الفعالة في تعزيز بيئة العمل التنظيمية، وخاصة ما يتعللق بالتواصلل اللداخلي، التمكلين

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

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

 

 فرضيات الدراسة .1.2

 

H1 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين القيادة وتحسين أداء الموظفين بفروع مكتبة جريكر فكي :

 المملكة العربية 

 

Ha:  توجللد علاقللة معنويللة ذات دلالللة إحصللائية بللين الأبعللاد النفسللية والتنظيميللة )مثللل: الدافعيللة، الرضللا

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

Hb:  توجللد علاقللة معنويللة ذات دلالللة إحصللائية بللين أنمللاط القيللادة المختلفللة ومللدى مسللاهمتها فللي تحفيللز

 يادة إنتاجيتهم داخل المتسسات.الموظفين وز

Hc:  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين القيادة الفعاّلة وتعزيلز بيئلة العملل التنظيميلة، وخاصلة ملا

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

Hd: جات القيلادة الفعاّللة وتطلوير السياسلات توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين قابلية تطبيق مخر

 الإدارية الداخلية.

He:  توجللد علاقللة معنويللة ذات دلالللة إحصللائية بللين آليللات القيللادة والإدارة العمليللة المقترحللة وبللين تطللوير

 السياسات الإدارية والقيادية.

 

 نموذج الدراسة .1.3

 ما يلي:يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغير الدراسة وفرضيات الدراسة ك

 المتغير التابع                                                                     المتغير المستقل        

 

 

 

 

 

 أداء الموظفين
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 (1الشكل )

 نموذج البحث

 2026المصدر: الطالب، 

 

 الدراسة الميدانية .1.4

 

جريلر بالمملكلة تهدف هلذه الدراسلة إللى تحليلل أثلر القيلادة فلي تحسلين أداء الملوظفين فلي فلروع مكتبلة 

العربيللة السللعودية ، مللن خلللال التركيللز علللى الأسللاليب القياديللة المتبعللة مللن قبللل المللديرين والمشللرفين، 

ودورها في تحفيز الأفراد، ورفع مستوى كفاءتهم، وتعزيز التزامهم الوظيفي، وتسعى الدراسة إلى تقييم 

داء، مثل جلودة العملل، الإنتاجيلة، والرضلا العلاقة بين أنماط القيادة المختلفة ومجموعة من متشرات الأ

الوظيفي، بهدف الوصول إلى فهم أعمق لكيفية ت ثير القيلادة عللى تطلوير الأداء العلام للملوظفين، وسليتم 

اسللتخدام المللنهج الوصللفي التحليلللي، مللع جمللع البيانللات بواسللطة اسللتبانة مصللممة لقيللاس أبعللاد القيللادة 

يعللزز مللن قللدرة المتسسللات علللى تبنللي ممارسللات قياديللة أكثللر  وعلاقتهللا بمسللتوى أداء المللوظفين، بمللا

 فاعلية.

 

 مخطط المشروع المقترح .1.5

 

 الفصل الأول : المقدمة. •

 الفصل الثاني : الإطار النظري. •

 الفصل الثالث : منهجية البحث. •

 الفصل الرابع : التحليل الإحصائي.  •

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

 

يرتبط نجاح المتسسات واستمرارها ارتباطًا وثيقاً بكفاءة استثمارها للموارد البشرية المتاحة والمتوقعة، بملا 

فللي ذلللك خبللراتهم، قللدراتهم، ومسللتوى أدائهللم وحماسللهم للعمللل، إذ تعتمللد أالللب المتسسللات علللى عنصللر 

استراتيجية للتميز من خلال تحفيز العاملين، وكسب ولائهم، وتوجيه سلوكهم بما يخدم أهداف المنافسة ك داة 

المتسسة، ويعُدّ الاهتمام بالموارد البشرية عاملًا جوهرياً لبقاء المتسسة وتطورها، سلواء كانلت فلي القطلاع 

لمسللتويين المحللي والللوطني العلام أو الخلاص، إذ تمثللل هلذه الملوارد الدعامللة الأساسلية لتحقيللق التقلدم عللى ا

 (2014)متذن، 

كما تلعب القيادة دورًا محورياً في تحسين أداء الموظفين من خلال قدرتها على توفير الحوافز المناسبة التلي 

تعللزز مللن دافعيللة العللاملين وتللدفعهم نحللو تحقيللق أداء أفضللل. فوجللود حللوافز فعالللة، سللواء كانللت ماديللة أو 

الأساسية التي يستخدمها القادة لتحفيز فرق العمل، بينما يتدي ايلاب هلذه الحلوافز معنوية، يعُد أحد الأدوات 

إلى تراجع ملحوظ في الأداء. وتجدر الإشارة إللى أن تل ثير الحلوافز يختللف بلاختلاف العواملل الفرديلة مثلل 

تتبلاين بلين الجنس، والعمر، والمركز الوظيفي، والوضع المعيشي والتعليمي للموظف. كما أن نظم الحلوافز 

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

ويسعى جميع القادة إلى تحسين الأداء الوظيفي للموظفين، باعتباره أحد الركائز الأساسلية التلي يعُتملد عليهلا 

الموظف وحجم الإنجاز؛ إذ كلما ارتفع في تحقيق سير عمل مهني فعاّل، فهناك علاقة قوية بين مستوى أداء 

الأداء وتميزّ، انعكس ذلك بشكل مباشر على تحقيق نتائج إيجابية وإنجازات ملموسة ويسهم هذا التحسلن فلي 

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

 (٢٠٢٣ي، أو المحسوبية.)البلوش

ولضمان استمرارية المنظمة ونجاحها على المدى الطويل، ملن المهلم أن يحلرص القلادة عللى تلوفير تلوازن 

مناسب بلين الحلوافز الماديلة والمعنويلة، بحيلث تتماشلى ملع قلدرات الملوظفين وملا يبذلونله ملن جهلود، هلذا 

بالانتماء والولاء، مما يساعد في التوازن لا يرفع فقط من مستوى رضا الموظفين، بل يعزز أيضًا شعورهم 

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

 

 تعريف القيادة:

القيادة الإدارية هي عملية يقوم بها القائد الإداري تشمل اتخاذ القرارات، إصدار التوجيهات، والإشراف على 

سلللطة الرسللمية، بللل تشللمل أيضًللا القللدرة علللى التلل ثير فللي الآخللرين وجللذبهم المللوظفين لا تعتمللد فقللط علللى ال

للتعاون، بهدف تحقيق أهداف محددة فهي تجمع بين اسلتخدام الصللاحيات الرسلمية وبلين مهلارات التواصلل 

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

في المتسسات يعُد من العوامل الأساسية التي تتثر على أداء العاملين فيها، وأسلوب القيادة الذي يتبعه القادة 

حيث إن القائد، بحكم موقعله فلي قملة الهيكلل التنظيملي، يتحملل مسلتوليات واسلعة تشلمل الجوانلب الإداريلة 

رج والتنظيمية ويعتمد نجاح المتسسة في تطلوير أداء موظفيهلا بشلكل كبيلر عللى نلوع القيلادة المتبعلة، وتنلد

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

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

ولكل من هذه الأنماط خصلائص ومميلزات قلد  الموظفين حرية كاملة في العمل دون تدخل مباشر من القائد،

تساهم في تحسين بيئة العمل ورفع كفاءة الأداء، ويعُد اختيار النمط القيادي المناسب عاملاً حاسمًا في الت ثير 

 على أداء العاملين، سواء بشكل إيجابي أو سلبي.

 

 أهمية القيادة:

الحديثة، حيلث تتجله الأفكلار المسلتقبلية إللى الابتعلاد تكتسب القيادة الإدارية أهمية متزايدة في ظل التحولات 

عن أسلاليب السللطة التقليديلة، والتركيلز بلدلاً ملن ذللك عللى تمكلين الملوظفين وتعزيلز مشلاركتهم فلي اتخلاذ 

القرارات. هذا التوجه يعكس بيئة عمل تعتمد على الابتكار والمبلادرة والعملل الجملاعي بشلكل طبيعلي، دون 

ات السريعة في التكنولوجيا وتقلبّ احتياجات العملاء، لم يعد التخطيط الطويل الأمد فعالًا تصنعّ، ومع التغير

كما كان في السلابق، وأصلبحت المنظملات مطالبلة بل ن تكلون أكثلر ديناميكيلة وقلدرة عللى التكيلّف، فلي هلذا 

ق أهلداف المنظملة فهلي السياق، تلعب القيادة الإدارية دورًا محوريلًا فلي تنسليق وتنظليم جهلود الأفلراد لتحقيل

تجمع بين الجوانب التنظيمية والإنسانية والاجتماعية، وتسهم بفاعلية في إنجاح العمليات الإدارية ملن خللال 

 بناء فريق يعمل بروح مشتركة نحو أهداف واضحة ولا تقتصر فاعلية القيادة على إصدار الأوامر أو
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لملوظفين ، سلواء عبلر التواصلل المباشلر أو ملن خللال التوجيهات، بل تشمل أيضًلا التفاعلل الإيجلابي ملع ا 

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

قد تعيق سير العمل، وتمنع تحوّل الإجراءات إلى أنظمة جامدة تهدر الوقت والموارد. لذا، فإن القائلد النلاجح 

يكتفللي بللالإدارة، بللل يكللون مصللدرًا لرلهللام والحركللة داخللل المتسسللة، ويقودهللا نحللو التغييللر والتطللور  لا

 (  ٢٠٢٣باستمرار.) الغامدي، واخرون، 

 

 خصائص القيادة الاستراتيجية:

يمتلك القائد الاستراتيجي مجموعة من السمات والمهارات التي تميزّه عن ايره، فهو يتمتع بقدرة عالية على 

تواصل والإقناع، ويستند في ذلك إلى الاطلاع الواسع، والالتزام، والاستعداد لتفويض الصلاحيات وتمكين ال

الآخرين، إضافةً إللى حسلن اسلتخدام السللطة بشلكل متلوازن وذكلي، كملا يعُلرف القائلد الاسلتراتيجي بوعيله 

تكار والتفكير اير التقليلدي اللذي الذاتي، وقدرته على الاستماع الجيد وفهم الآخرين، إلى جانب مهارات الاب

يساعده على تغيير الأوضاع الراهنة نحو الأفضل، ولا يقتصر دوره على ذلك، بل يتسم أيضلاً بالقلدرة عللى 

مواجهة التحديات، واتخاذ القرارات المناسبة وتفسير المواقف بدقة، مع ما يمتلكله ملن ثقلة بلالنفس واسلتعداد 

طراف، كما أن القائد الاستراتيجي يتميلز بخملس خصلائص أساسلية تبلرز لتبادل وجهات النظر مع جميع الأ

 مكانته القيادية، وهي:

 

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

  ً  المستولية الوظيفية: إذ يشغل مواقع عليا مرتبطة بمهام وقرارات اسلتراتيجية تتطللب مسلتوى عاليلا

 من المستولية.

  مكامن القوة الشخصية: وهي القوة الت ثيرية الذاتية التي تمكّنه من قيادة الآخرين بإرادتهم، بعيداً عن

 سلطاته الرسمية.

  العلاقات الواسعة: حيلث يتمتلع بشلبكة قويلة ملن العلاقلات الداخليلة والخارجيلة تخلدم رتيلة المنظملة

 وتدعم تطلعاتها المستقبلية.

 رفيللة العقليللة: ويقصللد بهللا الإدراك العميللق والقللدرة علللى تحليللل البللدائل الاسللتراتيجية الخريطللة المع

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

القلادة الاسلتثنائيين، بلل هلي  إن القيادة الفعالة لا تنش  بصلورة عشلوائية أو نتيجلة لاجتهلادات فرديلة لقللة ملن

عملية شمولية تمتد إلى مختلف المستويات داخل المنظمة، وتتثر في جميع أنشلطتها ومجلالات عملهلا، وملن 

هذا المنطلق، يصبح من الضروري التعرف على أبرز العوامل التي تسهم في تشكيل القيادة الإدارية، والتلي 

 يمكن تلخيصها فيما يلي:

 :تشمل الأهداف الاستراتيجية بعيلدة الملدى وكلذلك الأهلداف المرحليلة قصليرة الملدى، و أهداف المنظمة

 حيث تتثر هذه الأهداف في طبيعة القيادة وأساليبها.

 :إذ تلعب الخصائص الشخصية والجسمية والنفسية والسلوكية للقائد دوراً محوريلاً  سمات القائد وسلوكه

 في تحديد أسلوبه القيادي وقدرته على الت ثير.

 :فالصفات الجسمية والنفسية والسلوكية للعاملين تشكل عاملاً مهماً في تفاعلهم مع  خصائص المرؤوسين

 القائد واستجابتهم لتوجيهاته.

  سواء الداخلية منها المرتبطة بالمنظمة أو الخارجية المحيطة بها، فهي تشكل البيئية: العوامل والظروف

 بيئة متثرة تفرض على القيادة التكيف والتعامل بمرونة.

 :من حيث حجمها، وهيكلها التنظيملي، وأسلاليب اتخلاذ القلرار، وطبيعلة المهلام الموكللة،  طبيعة المنظمة

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

وبناءً على ذلك، فإن القيادة الإداريلة الناجحلة هلي التلي تراعلي مختللف هلذه العواملل وتتكيلف معهلا لتحقيلق 

الأهللللداف بكفللللاءة، مللللع تعزيللللز التفاعللللل الإيجللللابي بللللين القائللللد والمرتوسللللين والبيئللللة التنظيمية.)عللللدلان، 

 (٢٠٢١واخرون،

 

 قيادة الاستراتيجية:أبعاد ال

تقلوم القيللادة الاسللتراتيجية علللى مجموعللة مللن الأبعللاد الرئيسلة التللي يمكللن مللن خلالهللا تقيلليم فعاليتهللا وقيللاس 

مستوى ممارستها داخل المنظملات. وقلد اعتملدت هلذه الدراسلة أربعلة أبعلاد أساسلية تمثلل مرتكلزات القيلادة 

 الاستراتيجية، وهي على النحو الآتي:
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ين القائللد ويعنللي تبنللي أسللاليب وخطللط إداريللة تسللعى إلللى تعزيللز الثقللة المتبادلللة بلل ى العككاملين:التركيككع علكك

 والعاملين داخل المنظمة، وكذلك مع الشركاء الخارجيين.

 حقيق أعلىوتشمل وضع خطط تفصيلية توضّح آليات تنفيذ الأعمال والمهام بما يضمن ت الكفاءة التشغيلية:

 .مستويات الكفاءة في الأداء

الحاليلة  ويتجسد في تزويلد العمللاء بمعلوملات دقيقلة وذات قيملة حلول المنتجلات والخلدمات تطوير الأعمال:

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

ة ديدة ومبتكرجتقديم رتى وأفكار ويقصد به إرساء ثقافة إبداعية داخل المنظمة من خلال الإبداع التنظيمي: 

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

 (٣الشكل رقم )

 (٢٠٢١المصدر:)الغزاوي،
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 أنماط القيادة:

واللذي  يقُصد بالنمط القيادي ذلك السلوك المتكرر الذي يمارسه القائد أثنلاء قيامله بمهامله اليوميلة والإداريلة،

يعكللس أسلللوبه الخللاص فللي إدارة الآخللرين والتلل ثير فلليهم، وتتنللوع أنمللاط القيللادة تبعلًلا للخبللرات والظللروف 

 التنظيمية، ومن أبرزها ما يلي:

يقللوم هللذا الللنمط علللى تركيللز السلللطة بيللد القائللد، حيللث يخضللع العللاملون لتوجيهاتلله  القيككادة الأوتوقراطيككة:

بدقللة ويعتمللد القائللد هنللا علللى أسلللوب التحفيللز السلللبي القللائم علللى العقللاب  المباشللرة ويطُللالبون بتنفيللذ أوامللره

والتهديد، مع احتفاظه بحرية كاملة في صيااة القرارات ورسم السياسات ورام ما يحققه هلذا الأسللوب ملن 

انضللباط وسلليطرة، إلا أنلله يضُللعف روح الابتكللار ويللدفع الأفللراد إلللى تجنلّلب المسللتولية خوفلًلا مللن الفشللل أو 

 لتعرض للعقوبة.ا

يرتكللز هللذا الللنمط علللى مبللدأ المشللاركة والاحتللرام المتبللادل بللين القائللد  القيككادة الديمقراطيككة )التشككاركية(:

ومرتوسلليه فهللو يتسللم بالمرونللة ويشللجع علللى المبللادرات الفرديللة والإبللداع، كمللا يعمللل علللى تنميللة قللدرات 

تميلز هلذا الأسللوب بوضلوح الأهلداف وفعاليلة العاملين من خلال منحهم فرصًا للتطور المهني واللوظيفي وي

الاتصال الداخلي، إضافة إلى الاهتمام بالعلاقات الإنسانية، مما يخلق بيئة عملل إيجابيلة قائملة عللى التعلاون 

 والدافعية لتحقيق أهداف المنظمة.

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

مباشر منه ويعُدَ هلذا الأسللوب محفلزًا للمبلادرات الفرديلة وتنميلة القلدرة عللى اتخلاذ القلرارات، خاصلة للدى 

الأفراد الذين يتميزون بالمستولية والانضباط إلا أن اياب التوجيه قد يتدي في بعض الحالات إلى استغلال 

الالتلزام أو هلدر وقلت وجهلد العلاملين نتيجلة ايلاب الحرية الممنوحة بشكل سللبي، مملا يلنعكس فلي ضلعف 

 التنظيم والتنسيق.

 

 المفاهيم المرتبطة بالقيادة:

عند تناول مفهلوم القيلادة، ملن المهلم التمييلز بينله وبلين مجموعلة ملن المفلاهيم المتداخللة معله مثلل: الإدارة، 

 وسنوضح ذلك بدءًا بمفهوم الإدارة:
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قيادة قديمًا قدم التاريخ، فإن تناول الإدارة بمفهومها الحديث لم يظهلر إلا فلي بينما يعُد الحديث عن ال الإدارة:

العقللود الأخيللرة، وقللد اسللتقر البللاحثون علللى أن الإدارة تقللوم بعللدد مللن الوظللائف الأساسللية، مللن أبرزهللا: 

ف إللى التخطيط، إعداد الموازنات، التنظليم، إعلداد الكلوادر، الرقابلة، وحلل المشلكلات، وتهلدف هلذه الوظلائ

إيجاد بيئة تتسم بالنظام والاستمرارية، ملع القلدرة عللى اللتحكم فلي مسلار الأحلداث بدرجلة كبيلرة تمُكّلن ملن 

إنجاز الأعمال ضمن إطار زمني محدد ووفق ميزانية مضبوطة، وفي المقابل لا تركز القيلادة عللى النمطيلة 

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

 . وضع الاتجاه وصيااة الرتية المستقبلية.1

 . حشد الجهود والطاقات لتحقيق هذه الرتية.2

 . التحفيز وإثارة الدافعية لدى الأفراد.3

ومن هذا المنطلق، يمكن القول إن الإدارة والقيادة تلتقيان في بعض النقاط، أبرزها: تحديد ما ينبغي إنجلازه، 

المناسب لتحقيق الأهداف، ثم متابعة النتائج لضمان مطابقتها للمعايير الموضوعة. وملع ذللك، وتهيئة المناخ 

يظل هناك اختلاف جوهري بينهملا، حيلث ترتكلز الإدارة عللى التخطليط الملنظم وتقليلل المخلاطر إللى أدنلى 

ددة تسُلهم فلي إطللاق مستوى، بينما تعتمد القيادة على التوجيه، الالتزام، والتحفيز عبر إحداث تغييلرات متجل

الطاقللات الكامنللة، وبللالرام مللن هللذه الفللوارق، فللإن نجللاح أي منظمللة يظللل مرهونلًلا بوجللود كللل مللن الإدارة 

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

 (2023)بوشريط، واخرون، :المصدر

 التابع)أداء الموظفين( المتغير       

يشهد موضوع الأداء الوظيفي اهتماملا كبيلرا وتجلرى العديلد ملن البحلوث المسلتمرة حلول حللول المشلكلات 

المرتبطللة بلله، وذلللك نظللرًا لأهميتلله كوسلليلة رئيسللية لتحقيللق أهللداف العمللل، علللاوة علللى ذلللك يعتبللر الأداء 

للدول، سواء كانت متقدمة أو نامية، للذلك بلدأت الوظيفي متشرا على مستوى التقدم الحضاري والاقتصادي 

ومفهوم الأداء الوظيفي يشير إللى  المتسسات تولي اهتماما متزايدا بتحسين الأداء الوظيفي. )حبيلس وآخري

مجموعة السلوكيات الإدارية التي تعكس قيام الموظلف بواجباتله الوظيفيلة، وتتضلمن هلذه السللوكيات جلودة 

والخبرة الفنية المطلوبة للوظيفة، بالإضلافة إللى الاتصلال والتفاعلل ملع بلاقي أعضلاء الأداء، وحسن التنفيذ، 

المنظمللة، والالتللزام بللاللوائح الإداريللة التللي تللنظم عمللل الموظللف والسللعي نحللو تطبيقهللا بعنايللة. )الاحمللري 

ت الفلرد وهو المستوى الذي يصل إليه الفلرد فلي تنفيلذ مهلام وظيفتله، واللذي يتل ثر بقلدرا (2022وآخرين، 

ومهاراته، وإدراكه لدوره ومستولياته، وجهلود الفلرد المبذوللة، ويعكلس درجلة تحقيلق وإنجلاز الفلرد للمهلام 

ومللن خلللال التعللاريف السللابقة يمكننللا تعريللف  (2023والمسللتوليات المكونللة لوظيفتلله. )عفايفيللة وآخللرين، 

التلي يتديهلا الفلرد وفلق نظلام معلين الأداء ب نه مجموعلة ملن المهلام والسللوكيات والنشلاطات والمسلتوليات 

الأداء و (2023وخطللة معينللة مللن أجللل تحقيللق أهللداف المتسسللة فللي مختلللف المجللالات. )عمللري وآخللرين،

الوظيفي يشير إلى جهود الموظف وسلوكه في مجال العمل، ويتم قياس هلذا الأداء ملن خللال عمليلة إصلدار 

رفع كفاءتهم في القيام بمهام الوظائف التي يشغلونها.  حكم على قيمة أداء العاملين وسلوكهم الوظيفي، بهدف

 (2020)محمد وآخرين، 
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يعُد الأداء الوظيفي أحد الركائز الأساسية لنجاح منظمات الأعمال، إذ يمثل المحصللة النهائيلة لمجموعلة 

رة المتسسلة من الأنشطة والجهود التي تبُذل داخل المنظمة وينُظر إليه باعتباره متشلرًا رئيسلياً عللى قلد

على تحقيق أهدافها الاستراتيجية، ويستند هذا الأداء فلي جلوهره إللى ملا يقدمله الموظفلون ملن جهلد فلي 

مواقعهم المختلفة، حيث يشكل الأداء الفردي الأساس الذي يبُنى عليله الأداء الجملاعي، وملن ثلم يلنعكس 

إيجابلًا عللى أداء الفلرق العامللة، مملا  على أداء المنظمة، وعندما يكون أداء الأفراد مرتفعاً، ينعكس ذللك

يتدي في النهاية إلى رفع مستوى الإنجاز المتسسي ومن هنا تبرز أهمية أن تسعى المنظمات إللى تبنلي 

سياسللات فاعلللة فللي إدارة المللوارد البشللرية تقللوم علللى أسللس علميللة وتخطلليط اسللتراتيجي مللدروس، بمللا 

تكمن أهمية دراسة الأداء الوظيفي فلي كونله أداة فاعللة  يضمن توافقها مع الأهداف العامة للمنظمة، كما

لقياس ملدى كفلاءة المتسسلة فلي اسلتثمار مواردهلا البشلرية بالشلكل الأمثلل، فهلو لا يقتصلر عللى قيلاس 

النتائج فحسب، بل يساعد أيضًا على تحديد مواطن القوة والضعف داخل المنظمة، الأمر الذي يسُلهم فلي 

سللتراتيجي، ويعللزز مللن فللرص التميللز والقللدرة التنافسللية فللي بيئللات العمللل دعللم عمليللة صللنع القللرار الا

 (.2021المتغيرة.)العطية، واخرون ، 

 

من ناحية أخرى، يعُد الرضا الوظيفي من الأساسيات النفسية التي يحلرص عليهلا أي شلخص سلوي فلي 

المهنلي فعنلدما يشلعر بيئلة العملل، لملا لله ملن دور كبيلر فلي تعزيلز الصلحة النفسلية وتحقيلق الاسلتقرار 

الموظف بالرضا، تقل مستويات التوتر والضلغط الناتجلة علن التحلديات اليوميلة، ويلزداد حماسله للعملل 

وقدرته على الإنتاج، ورام أن الحياة المهنية لا تخلو من الصعوبات والتقلبلات التلي قلد تلتثر عللى أداء 

كيلّف ملع تللك الظلروف والتعاملل معهلا الموظف، إلا أن وجود قدر مناسب ملن الرضلا يسلاعده عللى الت

بشكل أفضل ويمكن فهم الرضا الوظيفي على أنه نظرة الموظف الإيجابية تجاه تجربتله المهنيلة، وملدى 

شعوره بالارتياح والاستمتاع بما يقلوم بله وهلو فلي جلوهره شلعور داخللي يتوللد عنلدما تتوافلق توقعلات 

مللن دعللم نفسللي، ومكافلل،ت ماديللة، وتقللدير معنللوي الموظللف مللع مللا يحصللل عليلله فعليلًلا فللي بيئللة العمللل 

 (. 2015)معاني، 

 

 أهمية الأداء الوظيفي:
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الأداء الوظيفي يعُد أحد أهم المتشلرات التلي تظُهلر ملدى كفلاءة الأفلراد داخلل المتسسلة، وملدى قلدرتها 

اسلتراتيجية  على تحقيق أهدافها بفعاليلة، فهلو لا يقتصلر فقلط عللى إنجلاز المهلام اليوميلة، بلل يعُتبلر أداة

 تسهم في

تحسين الإدارة، ودعم النمو التنظيمي، ومساعدة المتسسلة عللى مواكبلة التغيلرات فلي بيئتهلا الخارجيلة  

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

 (.2022)الأمين، 

 

وإن الأداء الللوظيفي للمللوظفين للله أهميللة كبيللرة بالنسللبة للمنظمللة، وذلللك لارتباطلله الوثيللق بللدورة حيللاة 

المنظمة في جميع مراحلها، فالأداء الوظيفي المتميز يساهم في استمرارية المنظمة وتحقيق أهدافها، كما 

علن القلدرات الكامنلة للدى  أنه يعكس نجاح الأفراد فلي تنفيلذ المهلام الموكللة إلليهم، ويسلاعد فلي الكشلف

العللاملين، وعلللاوة علللى ذلللك فهللو أسللاس عمليللات التطللوير والإبللداع الإداري، ويعللد متشللرًا علللى مللدى 

تحقيق الرتية والرسالة للمنظمة، وبالتالي فإن الأداء الوظيفي له ت ثير مباشر على مراحل حياة المنظمة، 

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

 

والأداء الوظيفي هو من أهم العوامل التي تحُدد نجلاح أي متسسلة وتقلدامها، فارتفلاع مسلتوى الأداء يعُلد 

متشرًا واضحًا على استقرار المتسسة وفعاليتها، فعندما يكون أداء الموظفين عللى المسلتوى المطللوب، 

يمومة، ويمُكن القول إن الأداء اللوظيفي للملوظفين هلو انعكلاس مباشلر تكون المتسسة أكثر استقرارًا ود

 (2024لقدرات ودوافع كل من المرتوسين والقادة في المتسسة. )حبيلس وآخرين، 

 

إلللى جانللب ذلللك، يشُللكل الأداء عللاملًا مللتثرًا فللي تنميللة الاقتصللاد والمجتمللع ككللل، حيللث يسللهم فللي رفللع 

ادية تدعم نملو اللدخل القلومي وتحُسّلن مسلتوى المعيشلة وقلد بلدأت معدلات الإنتاجية، وتحقيق مكاسب م

دراسة الأداء منذ أوائل القرن العشرين، حيث ركز فريدريك تايلور على تحسين الكفاءة من خلال تحليل 

الوقت والحركات ومع مرور الوقت، تطور هذا المفهوم ليشلمل أبعلادًا نفسلية وسللوكية وتنظيميلة، تلُتثر 

 (.2015الموظفين ومستوى إنتاجيتهم )إسماعيل وآخرون،  على طريقة عمل
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 أنواع الرضا الوظيفي:

 ينقسم الرضا الوظيفي إلى نوعين رئيسيين:

 الرضا العام: -1

 يشير الرضا العام إلى الاتجاه الكلي للفرد نحو وظيفته بشكل شامل، أي ما إذا كان راضياً أو اير راض  

وع من الرضا بمثابة حصيلة لتقييم الفلرد لمجموعلة ملن الجوانلب عن عمله بصورة عامة. ويعُد هذا الن 

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

درجات الرضا علن عناصلر متعلددة فلي بيئلة العملل. ويمكلن تمثيلل العلاقلة بلين الرضلا العلام ومكوناتله 

و التالي: الرضا العام = الرضا عن الأجر + الرضا عن طبيعة العملل + الرضلا علن الفرعية على النح

فرص الترقية + الرضا عن أسلوب الإشلراف + الرضلا علن اللزملاء + الرضلا علن سلاعات العملل + 

 الرضا عن ظروف العمل الفيزيائية.

 

 الرضا النوعي: -2

انب وظيفته، ك ن يكون راضياً عن أما الرضا النوعي فيعبر عن رضا الموظف عن جانب محدد من جو

العائد المالي لكنه ايلر راض  علن بيئلة العملل أو أسلاليب التواصلل داخلل المنظملة، أو مسلتوى الرعايلة 

الصحية المتوفرة. ورام هذا التصنيف الثنائي للرضا الوظيفي، إلا أن العديد من الدراسات أشلارت إللى 

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

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

 

الأداء الللوظيفي مللن مجموعللة مللن العناصللر الأساسللية، أهمهللا: المعرفللة  يتكللونعناصككر الأداء الككوظيفي:

بمتطلبللات الوظيفللة، والتللي تتضللمن المعللارف العامللة والمهللارات الفنيللة والمهنيللة والخلفيللة العامللة عللن 

الوظيفللة والمجللالات المرتبطللة بهللا، كمللا تشللمل نوعيللة العمللل، والتللي تعكللس مللدى إدراك الفللرد لعمللله 

والبراعة والقدرة على التنظيم وتنفيذ المهلام دون الوقلوع فلي الأخطلاء، إضلافة إللى  والرابة والمهارات

كمية العمل المنجز، والتي تشير إلى مقلدار العملل اللذي يسلتطيع الموظلف إنجلازه فلي الظلروف العاديلة 

ة للعمل وسرعة هذا الإنجلاز، كلذلك المثلابرة والوثلوق، والتلي تتضلمن الجديلة والتفلاني فلي العملل وقلدر

الموظف على تحمل المستولية وإنجاز المهام في الأوقات المحددة، ومدى حاجته لررشاد والتوجيله ملن 

 (2017المشرفين. )طيب وآخرين، 
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 محددات الأداء الوظيفي:

الرضللا الللوظيفي هللو مفهللوم مهللم فللي إدارة المللوارد البشللرية والسلللوك التنظيمللي، يعُللرف ب نلله الشللعور 

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

إنتاجية الموظفين وأدائهم وولائهم للمنظمة، لذلك يعد فهم  العوامل الملتثرة عللى الرضلا اللوظيفي أملر  

 حيوي لتحسين بيئة العمل عوامل الرضا الوظيفي :

 

 الدافعية: .1

تدفع الفرد نحلو بلذل الجهلد، وتحلدد مسلتوى هلذا الجهلد واتجاهله  تعُرف الدافعية ب نها القوة الداخلية التي

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

من أهم المحددات النفسية التي تسُهم في تشكيل سلوك الفرد تجاه العمل، حيث تنعكس بشكل مباشر على 

 لتزامه وحرصه على الإنجاز.مدى ا

 

 قدره الفرد على أداء العمل: .2

تشير إلى الخصائص الشخصية الثابتة نسبياً لدى الفرد، وتشمل مجموع المعارف، المهارات، الخبرات، 

ومستوى التعليم والتلدريب اللذي حصلل عليله. وتعُلد القلدرات العاملل الأساسلي اللذي يحلدد ملدى فاعليلة 

كفي الرابة وحدها لتحقيق الأداء المطلوب، بل يجب أن تقترن بقدرة حقيقية عللى الجهد المبذول، إذ لا ت

 تنفيذ المهام بكفاءة.

 

 إدراك الدور: .3

يعني ذلك مدى فهم الفرد لطبيعلة عملله، وتصلوراته حلول مسلتولياته والأنشلطة المطلوبلة منله. فلإدراك 

منلع حلدوث الالتبلاس أو التقصلير الموظف لدوره بدقة يساعده على أداء مهامه بشكل واضح وملنظم، وي

 الناتج عن اموض في التوقعات أو المستوليات.

 

 بيئة العمل: .4
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أضاف بعض الباحثين عنصرًا رابعاً مهمًا يتمثل في بيئة العمل، والتي تشمل الجوانب المادية والمعنوية 

ن مسلتوى التي تحيط بالموظف داخل المتسسة. فتوفر مكان عملل ملريح، ملنظم، وآملن يسلهم فلي تحسلي

الأداء والرضللا الللوظيفي. كمللا أن نمللط القيللادة، وعدالللة القللوانين، وجللودة التواصللل التنظيمللي تعُللد مللن 

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

 (٢٠٢٣المصدر: )عفايفية وآخرين، 

 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي:
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يعُد الأداء الوظيفي انعكاسًا لما يبذله الموظف من جهود فردية في تنفيذ مهام عمله، ويت ثر بعدد من العوامل 

التي قد تكون مكتسبة من خلال المتسسة، أو ناتجة عن اجتهادات فردية من الموظف نفسه، وتشمل هذه 

ا المتسسة لتطوير كفاءة العاملين، أو العوامل ما يكتسبه الفرد من خلال التدريب وورش العمل التي تقدمه

من خلال مبادرات ذاتية كالمطالعة والبحث المستمر لتطوير المهارات المهنية والمعرفية المرتبطة 

 بالوظيفة، ثلاث فئات رئيسية من المعرفة التي تتثر بشكل مباشر في مستوى الأداء الوظيفي:

 المعرفة التقريرّية:

م الحقائق والمفاهيم الأساسية المرتبطة بالوظيفة، إلى جانب الإلمام بالأهداف وهي المعرفة التي تتعلق بفه

العامة والمتطلبات الأساسية للعمل، هذا النوع من المعرفة يشكل أساسًا معرفياً نظرياً يمكّن الموظف من فهم 

لخص الغايات طبيعة عمله وسياقه التنظيمي، وعادة ما تعُرض هذه المعرفة على شكل تقارير أو وثائق ت

 والمعلومات المهمة.

 المعرفة الإجرائية:

وتشير إلى الإلمام بكيفية أداء المهام، أي المهارات العملية والإدراكية اللازمة لإنجاز العمل بكفاءة. تتضمن 

 هذه المعرفة خطوات العمل، وتطبيق المهارات التقنية، واستخدام الأدوات أو الأساليب المناسبة لتنفيذ المهام،

 مما يجعلها ضرورية لترجمة المعرفة النظرية إلى نتائج فعلية.

 المعرفة الدافعية )التحفيعية(: .1

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

ودرجة التحفيز الداخلي والخارجي، واستمرارية السعي نحو الإنجاز، يت ثر هذا الجانب بالسلوكيات الفردية 

 ما ينعكس مباشرة على مستوى الأداء واستقراره.

وبالتالي، فإن الأداء الوظيفي الفعاّل يتطلب تكامل هذه الأنواع الثلاثة من المعرفة: الفهم النظري للمهام، 

لعطاء وتحقيق الأهداف والقدرة العملية على التنفيذ، والدافعية النفسية التي تدفع الموظف للاستمرار في ا

 (2023التنظيمية. )البلوشي ، 
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.3

 

تعمل القيادة الفعاّلة على متابعة التطورات الحديثة في مجال الإدارة، وفهلم المزايلا والتحلديات المرتبطلة 

كملا تهلتم بتقيلليم المخلاطر المحتملللة بتطبيلق الأفكلار الجديللدة، وتحليلل الفلرص والتهديللدات الناشلئة عنهللا 

الناتجة عن الت خر في تبني هذه الأفكار، وتسعى إلى ارس ثقافة تنظيمية تشجع على الابتكار والتجديد، 

مع إعداد الأفراد والمستولين في مختلف القطاعات لاستقبال الأفكار الإدارية الجديدة واستيعاب فوائلدها 

لمحتملة عند تجاهلها بالإضافة إللى ذللك، تسلاهم القيلادة الفعاّللة فلي إعلادة ومنافعها، وفهم الآثار السلبية ا

تصميم الهياكل التنظيمية وتطوير نظم وعلاقات العمل بما يتماشى مع متطلبات تطبيق الأفكار والتقنيات 

يلات الإدارية بشكل فعاّل. كما تهدف إلى تحسين نظم الموارد البشرية لضمان التعاملل الإيجلابي ملع التقن

الحديثة، وإعادة هيكلة عمليات استقطاب الموظفين واختيلارهم وتلوظيفهم وتشلمل مهامهلا أيضًلا تخطليط 

وتفعيللل أنظمللة إدارة الأداء لتحفيللز المللوظفين وتوجيلله جهللودهم نحللو تحقيللق أهللداف الإدارة، إلللى جانللب 

 (2019لمحققة )العوفي،متابعة الأداء وتقييمه، ومساءلة الأفراد والجماعات ومحاسبتهم وفق النتائج ا

 

 الخاتمة .2.4

 

أظهرت نتائج الدراسة أن أساليب القيادة المختلفة لها تل ثير ململوس عللى أداء العلاملين داخلل المتسسلة، 

حيث ساهمت القيادة الديمقراطية في تحقيق أهداف المتسسة بفعالية من خلال تشجيع المشاركة والتفاعل 

القيادة الفوضوية دورًا في رفع مستوى الدافعية لدى العاملين نحو الإيجابي بين الموظفين، بينما أظهرت 

الإنجاز عبر منحهم مزيدًا من الحرية في أسلوب العمل. وفي المقابل، ساعدت القيادة الأوتوقراطية على 

تعزيللز الانضللباط داخللل بيئللة العمللل، ممللا سللاهم فللي تنظلليم سللير المهللام وضللمان الالتللزام بللالإجراءات 

اءً علللى هللذه النتللائج، يتضللح أن إدارة المتسسللة تسللعى دائمًللا إلللى اتبللاع الأسللاليب القياديللة المحللددة. وبنلل

 (٢٠٢٢الناجحة لتعزيز أداء العاملين وتحقيق أهداف المتسسة بشكل مستمر.)بشكيط، واخرون، 
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ير الأعمال وأن القيادة الاستراتيجية عبر أبعادها المتمثلة في التركيز على العاملين، كفاءة العملية، وتطو

والإبداع التنظيمي، تمثل عاملاً جوهرياً في تعزيز الأداء العالي داخل هي ة الحشد الشلعبي، فقلد أظهلرت 

النتائج وجود علاقة ارتباط وت ثير ذات دلالة إحصائية بلين أبعلاد القيلادة الاسلتراتيجية ومتشلرات الأداء 

تمر، التوجلله طويللل الأمللد، والانفتللاح علللى العللالي، بمللا يشللمل جللودة الإدارة، التحسللين والتجديللد المسلل

 (٢٠٢١التوجهات الفعاّلة للموظفين.)الغزاوي،

كما إن التركيز على العنصر البشري في المنظمات لم يعد مجرد خيار بل أصلبح ضلرورة اسلتراتيجية، 

إنجلاز إذ يعُتبر الموظف المحرك الأساسي لأي عملية تنظيمية، ويعُزز الأداء حين تمُلنح لله الحريلة فلي 

المهام وتشجيع أسلوب العمل الجماعي، بعيدًا عن الأوامر الصارمة والتقييد اللذي قلد يقتلل روح الإبلداع 

والابتكللار. وقللد أبللرزت الدراسللة الحاليللة أثللر الأنمللاط القياديللة علللى أداء المللوظفين الإداريللين فللي بلديللة 

علاقلة ارتباطيلة إيجابيلة بلين الأنملاط  وجانة، متكدة من خلال التحليل النظري والبيانات الميدانية وجود

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

ولقللد أظهللرت الدراسللة أهميللة القيللادة كظللاهرة تنظيميللة أساسللية لضللمان اسللتمرارية المتسسللات وتحقيللق 

ادلللة تجمللع بللين القائللد التميللز والنجللاح فالقيللادة ليسللت مجللرد وظيفللة إداريللة، بللل هللي عمليللة تلل ثير متب

والمرتوسين، وتعمل على توجيه جهودهم نحو تحقيق أهداف المتسسة وتعزيز روح التعاون بينهم. وقد 

أظهرت النتائج الميدانية حول ت ثير القيادة على الأداء الوظيفي لدى العاملين في متسسة الكهرباء والغاز 

هم في سد الفجلوة بلين مراكلز القيلادة والملوظفين، وتعلزز التوزيع "سونلغاز قالمة" أن القيادة الفعاّلة تسا

الثقللة بيللنهم، ممللا يللنعكس إيجابلًلا علللى تحسللين الأداء مللن خلللال تفعيللل نظللام الحللوافز، تعزيللز الاتصللال، 

 (2023وتشجيع العمل الجماعي.)بوشريط، واخرون، 

رات القائللد، أسللاليب كمللا أظهللرت الدراسللة أن القيللادة الإداريللة ترتكللز علللى مكونللات أساسللية تشللمل مهللا

الت ثير، مصادر القوة، المواقف، والأهداف المشتركة، وأن فعاليتها تكمن في قدرتها على تحويل الأفلراد 

من وضع إلى آخر أفضل، بما يعلزز الأداء اللوظيفي ويرفلع مسلتوى الإنتاجيلة ولتحقيلق ذللك، يجلب أن 

فيز متكامل يشمل الجوانب المادية والمعنوية، تكون آليات تقييم الأداء دقيقة وموثوقة، مع وجود نظام تح

 ( ٢٠١٩لضمان رضا الموظفين وتعزيز التزامهم تجاه المتسسة.)عرعر، واخرون، 
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وفللي ختللام هللذه الدراسللة، يتضللح أن القيللادة الإداريللة تعُللد عنصللرًا أساسللياً فللي تعزيللز الأداء الللوظيفي 

الإيجلابي عللى السللوكيات والالتلزام وتحفيلز للمرتوسين، إذ تتجاوز مجرد توجيه العملل لتشلمل التل ثير 

الأفللراد نحللو تحقيللق الأهللداف المشللتركة. وقللد بينللت الدراسللة أن القيللادة تختلللف عللن مفللاهيم أخللرى مثللل 

الرئاسة أو الزعامة أو الإدارة، لكونها تنبع من جماعة متمنلة ب هلدافها وتسلتمد سللطتها ملن تل ثير القائلد 

و قوة شخصية مفرطة، كما أظهلرت الدراسلة أن تطلور نظريلات على أتباعه، وليس من فرض رسمي أ

القيادة من النظرية الفردية، مرورًا بالنظريات السلوكية والموقفية، وصولًا إللى نظريلات القيلادة الحديثلة 

والتحويلية، يعكس تزايد الاهتمام بالعلاقة التفاعلية بين القائد والمرتوسين وعوامل الموقلف، وضلرورة 

ليب القيللادة مللع طبيعللة العمللل واحتياجللات الأفللراد لتحقيللق أعلللى مسللتويات الأداء.)كيللرد، مواءمللة أسللا

2015) 

 

 الفصل الثالث/منهجية البحث

 

 المقدمة:
 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 هم شامل ودقيق للعلاقة بين القيادة والأداء الوظيفي.على ف
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 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث:

 

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

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

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

التباس أثناء تطبيق البحث أو تحليل نتائجه وتكمن أهمية هذه التعريفات في قدرتها على تعزيز الدقة 

قارنة نتائج الدراسة بنتائج أبحاث سابقة أو ذات صلة، والاتساق في جمع البيانات وتحليلها وكما تسهّل م

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

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

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

 في أبحاث مستقبلية.

 القيادة

توجيه الأفراد والتأثير في سلوكهم بهدف يقصد بالقيادة في هذه الدراسة القدرة على  التعريف الإجرائي:

من خلال متشرات قابلة للملاحظة مثل: قدرة القائد على  ويتم قياس القيادةتحقيق أهداف جماعية محددة 

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

لوعضاء لإنجاز العمل المطلوب وكما يلُاحظ مدى اختلاف أساليب القيادة بين القادة سواء كان القرار 

ريق أو فردياً يتخذه القائد بمفرده ويسُتخدم ذلك لتقييم فعالية القيادة في تحقيق الأهداف جماعياً بمشاركة الف

 (2019المنشودة.)عرعر وآخرون،

 الأداء الوظيفي

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

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

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

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

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

 (2020وفاعلية إدارتها.)تفريج وآخرون،  الوظيفي متشراً رئيسياً لنجاح المكاتب
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 تصميم البحث

 

 المنهج الوضعي  فلسفة البحث: 

 استنتاجي   أسلوب البحث:

 دراسة حالة   استراتيجية البحث:

 كمية   أداة البحث:

 مقطعية   المدة العمنية:

 استبيان  تقنية جمع المعلومات:

 

  

 2 الشكل

 ملخص تصميم البحث  

  2026المصدر : الطالب ،
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 العيناتمجتمع البحث وتقنيات أخذ 

 

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

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

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

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

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

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

ويتيح التمثيل السليم للعينة للباحث إمكانية تحليل العلاقات بين المتغيرات بشكل علمي والتوصل إلى 

استنتاجات دقيقة تعكس الواقع الميداني وكما يضمن أن تكون النتائج قابلة للتكرار والتحقق في الدراسات 

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

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

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

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

 

 مجتمع الدراسة

 

 القطاع   التصنيفات   عدد الموظفين  

 االعليالإدارة  10

 فروع مكتبة جرير

    

 35 

 

 الموظفين

 2جدول رقم 

 2026 المصدر/الطالب

 



37 
  

 عينة البحث

 

 ثعينة البح  نةحجم العي

30 

 

 فروع مكاتب جريرنستهدف الموظفين في 

 

 3جدول رقم 

 2026 المصدر/الطالب

 

 

 

 

 طريقة وتقنيات أخذ العينة

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

 

 

 طريقة جمع البيانات

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

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

تحويلها إلى معلومات قابلة بعناية للت كد من خلوها من أي أخطاء أو معلومات اير دقيقة ثم يتم معالجتها و

للاستخدام والتحليل بشكل علمي موثوق ويهدف هذا التحليل بشكل أساسي إلى دراسة العلاقة بين المتغير 

المستقل المتمثل في أسلوب القيادة المعتمد في فروع مكتبة جرير بالمملكة العربية السعودية والمتغير التابع 

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

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

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

ز جودة الأداء العام للموظفين ويعُتبر هذا الإجراء خطوة جوهرية وأساسية لضمان الوصول إلى وتعزي
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استنتاجات دقيقة وموثوقة تدعم فرضيات الدراسة وتساعد في تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق تسهم في 

تحليل قاعدة علمية متينة تطوير الأداء المتسسي وتعزيز بيئة العمل بشكل إيجابي وفعاّل وبذلك يمثل هذا ال

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

 

 

 

 القيادة

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

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

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

 اير موافق بشدة(. موافق،

 

 

 المتغير المستقل)القيادة(

 المصدر
عدد 

 العبارات
 المتغيرات الأبعاد

، القيادة،استبيان 2015كيرد،

تأثير القيادة الإدارية على أداء 

المؤسسة  في العاملين

 الاقتصادية.

35 

 عبارة
 

 

 

 

 فالإشرابعد 

 بعد بناء فرص العمل

 بعد التحفيع

 القيادة

 

 

 

 

 4جدول رقم 

 2026 الطالب المصدر:
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 الأداء الوظيفي

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

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

 

 الأداء الوظيفي()التابع المتغير

 المتغيرات الأبعاد عدد العبارات المصدر

 

، استبيان ٢٠١٥كيرد،

 أثيرت الأداء الوظيفي،

   

القيادة الإدارية على أداء 

 المؤسسةالعاملين  في 

 الاقتصادية.

 

 الأداء الوظيفي الأداء الوظيفي رةعبا١٢

 ٥جدول رقم 

 ٢٠٢٥الطالبة  المصدر:

 

 أنواع البيانات:

 

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

  اخرين وهي كالتالي:   بواسطة باحثين

 

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

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

 أساليب القيادة على تحسين الأداء الوظيفي.

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

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

  من المستولين للتعرف على آرائهم المباشرة حول مدى ت ثير القيادة إجراء مقابلات مع عدد

 على رفع مستوى أداء الموظفين وإبراز التجارب العملية المرتبطة بذلك.

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

 عملالمختلفة على تطوير الأداء الوظيفي داخل بيئة ال

 

 البيانات الثانوية

 

مراجعة الكتب والمجلات العلمية المتخصصة التي تناولت موضوع القيادة وأثرها على الأداء  .2

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

لقيادة ومستوى الأداء دراسة الأبحاث العلمية والدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين أساليب ا .3

 الوظيفي للتعرف على النتائج المتوافقة والمختلفة وتحديد الفجوات البحثية.

مراجعة التقارير الصادرة عن المتسسات والمكتبات والتي توثق نتائج القيادة وأثرها على تطوير  .4

 أداء الموظفين لإضافة بعد عملي وواقعي لدراسة الموضوع.

يدانية التي تقيم فعالية أنواع مختلفة من القيادة في تحسين الأداء الوظيفي دراسة وتحليل البحوث الم .5

 بهدف استنتاج العوامل المتثرة وتحديد أفضل الممارسات القيادية.

 

 

 طرق إجراء التحليل الإحصائي:

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

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

ً ل ً معمقا لعلاقات بين المتغيرات محل الدراسة مجموعة من الأساليب الإحصائية الملائمة التي تتيح فهما
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وتسهم في الوصول إلى استنتاجات موضوعية وموثوقة تساعد في الإجابة عن تساتلات البحث المطروحة 

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

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

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

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

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

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

والثبات بين لتقدير مستوى الاتساق الداخلي كرونباخ ألفا بدقة وموضوعية، إلى جانب الاستعانة بمعامل 

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

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

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

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

 الخاتمة:

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

هداف البحث وأهميته العلمية وعلاقته بالمجال الأكاديمي وكما والفكري للدراسة موفرة إطارًا واضحًا لفهم أ

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

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

جتمع البحث وطرق أخذ العينات بما يضمن تمثيلًا مناسباً وموثوقية للنتائج وكما تم استعراض تحديد م

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

ا تصورًا مترابطًا يبرز في فهم العلاقة بين المتغيرات واختتُم الفصل بعرض متكامل لعناصر المنهجية موفرً 

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

 في تحليل النتائج واستنتاجاتها.
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الميدانية أضع بين أيديكم هذا الإستبيان الذي يهدف إلى قياس أثر القيادة في تحسين في إطار هذه الدراسة 

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

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

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

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

أو  صحيحة إجابات توجد ة وكما نود الت كيد على أنه لاالخيار الذي يعبر بدقة عن وجهة نظركم الشخصي

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

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

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

 التطوير والتميز المتسسي.

 

 البيانات الشخصية:

 Oانثى   Oالجنس: ذكر 

 Oسنة ف كثر  ٤٥ Oسنة  ٤٠إلى  ٣٠من  Oسنة  ٣٠سنة الى  ٢٠العمر: 

 Oماجستير  Oبكالوريس  Oدبلوم  Oالمتهل: ثانوي 

 Oسنوات ف كثر ١٠ Oسنوات  ١٠إلى  ٥من  Oسنوات ف قل  ٥الخبرة: 

 

 

 

 

 

 

 



46 
  

 القيادة

  

 المصدر  
عدد 

 العبارات  
 المتغيرات   الأبعاد  

 

قيادة،ت ثير ، استبيان ال٢٠١٥كيرد،

القيادة الإدارية على أداء العاملين  

 في المتسسة الاقتصادية. 

٣٥ 

 عبارة

 بعد الإشراف

 العمل.بعد بناء فرق 

 بعد التحفيز

 القيادة

 استبيان القيادة

 غير

موافق 

 بشدة

غير  

 موافق
 محايد

موا

 ق

 موافق

 بشدة
 الرقم العبارة

     

 الاشراف
 

 

           

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

 1 

           
 

يوعع المدير الواجبات على العاملين دون مراعاة 
 .لقدراتهم

 
 

 2 

           
 يسعى المدير إلى تطبيق تعليماته بحذافيرها.

 

 3 

      
 .لا يهتم المدير بتحديث برامج تدريب العاملين

 

4 

      
 يتردد المدير في إعطاء أي نوع من الحريات للعاملين.

 

5 

 



47 
  

      
لا يهتم المدير بآراء المرؤوسين حول سلوكياته 

 .وتصرفاته
 

6 

      
 .لا يلعم المدير جميع العاملين بمستويات أداء معينة

 

7 

      
 .يضع المدير خطة العمل وطريقة ادائه بمشاركة الاخرين

 

8 

      
 .يهتم المدير بالمناقشة وتبادل الآراء حول العمل

 

9 

      
لا يعتمد المدير أسلوب الأمر والنهي في التعامل مع 

 .العاملين
 

10 

      
 .المدير العاملين على قدر كاف من تحمل المسؤولية يعتبر

 

11 

      
 يأخذ في عين الإعتبار مصالح ومشاكل المرؤوسين .

 

12 

 
 بناء فرق العمل

 

      
 .يشجع المدير الفريق على المشاركة في صنع القرارات

 

13 

      
 .يثمن المدير اداء الجماعة

 

14 

      
 بناء فريق عمل عالي الأداء .المهم بالنسبة للمدير هو 

 

15 

      
 المدير الأعمال الكبيرة إلى مهام صغيرة  يقسم

 

16 

      
 .يلتقى أفراد الجماعة والعملاء خارج نطاق العمل

 

17 

      
 .يساهم العملاء بشكل فعال فى رقي المؤسسة

 

18 
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 .يتحد العملاء في مواجهة أي مشكلة تهدد تماسكهم
 

19 

      
يختار العملاء بعضهم البعض عند تحديد مجموعة لآداء 

 .مهمة ما
 

20 

      
 الأداء.بوجه المدير عمل الجماعة بهدف تحسين 

 

21 

      
 .لا يفرق المدير في تعامله مع افراد فريق العمل

 

22 

      
 .لا يعتبر المدير وجود فريق متماسك بمثابة تهيديد له

 

23 

      
حتى في وجود   المدير باتخاذ القرارات المهمةيستاثر 

 .الجماعة
 

24 

   

 

 التحفيع
 

 

           
كل الظروف المحيطة بالعمل (هدوء، الإضاءة، التهوية...) 

 .جيدة
 

25 

           
 .فرصتي في الترقية والتقدم ممكنة

 

26 

           

 .احصل بسهولة على كل ما احتاجه لأداء عملى
 

27 

      

 .أجري لا يتناسب مع العمل الذي أقوم به
 

28 

          
 

 

 

 .علاوة و تعويض مخاطر العمل مرضية
 

29 

           
يسهم اطلاع العامل على نتائج تقييم أدائه في 

 تطويره.
 

30 



49 
  

           
بوجه عام أنا راض ومرتاح للعلاقة التي ببني وبين 

 .عملائي في العمل
 

31 

      

 .بحب العمل أكثر من الآخريناشعر 
 

32 

           
 .اشعر بالأمان والطمأنينة فى عملي

 

33 

           
هناك عدالة في التعامل من المدير مع جميع 

 .العمال
 

 34 

           
 .سوف تتحسن الأمور لو غادر هذا المدير الإدارة

 

 35 

 

 

 

 

 الأداء الوظيفي

 البيانات الشخصية:

 

 Oانثى   Oالجنس: ذكر 

 Oسنة ف كثر  ٤٥ Oسنة  ٤٠إلى  ٣٠من  Oسنة  ٣٠سنة الى  ٢٠العمر: 

 Oماجستير  Oبكالوريس  Oدبلوم  Oالمتهل: ثانوي 

 Oسنوات ف كثر ١٠ Oسنوات  ١٠إلى  ٥من  Oسنوات ف قل  ٥الخبرة: 

 المتغيرات   الأبعاد   عدد العبارات   المصدر  
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، استبيان 2015كيرد،

 الوظيفي، ت ثيرالأداء 

القيادة الإدارية على أداء 

العاملين  في المتسسة 

 الاقتصادية .

 

 الأداء الوظيفي الأداء الوظيفي عباوة12

 

 استبيان الأداء الوظيفي

 

 غير

موافق 

 بشدة

غير  

 موافق
 موافق محايد

 موافق

 بشدة
 الرقم العبارة

  

    

 

 .يدفعك لإنجاع عملك بكفاءة  تشجيع مديرك
 

1 

  

    

 
 

 .عدم تفويض السلطات يعيق تحسين أدائك الوظيفي
 
 

2 

  

    

 
ضعف التفاعل بينك و بين رئيسك يسهم في انخفاض مستوى أدائك 

 .الوظيفي
 

3 

 

    

 

اهتمام المدير باقتراحات المرؤوسين في العمل يشجعهم على رفع 

 .مستوى أدائهم

 

4 

  

    

 
 .المهام ويحسن الأداءالعمل بواسطة الجماعة يسهل 

 
5 

  

    
 

 .يتبادل افراد فريق العمل الخبرات والمهارات
 

6 

  
    

 
 .فرق العمل يذلل المهام الصعبة والمعقدة

7 
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 الأداء.العمل ضمن جماعة يقلل الصراعات ويرفع مستوى 

 
8 

  

   

 

 

 

 
 .يسهم اطلاع العامل على نتائج تقييم آدائه في تطويره

 
9 

  

    

 

 .عدالة نظام تقييم الأداء تعد حافعا للعاملين لتطوير أدائهم
 
 

10 

  

    

 

ثمة تركيععلى مبدأ الجدارة والاستحقاق في الترقية بهدف تحسين 
 .الأداء

 

11 

 

    

 

 .تحقيق العدالة في تعامل المدير يدفعني الى رفع مستوى ادائي
 

12 
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	1.2.1. فجوات على المستوى النظري
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	الإشكالية الرئيسية: ما أثر القيادة على تحسين أداء الموظفين بفروع مكتبة جرير في المملكة العربية السعودية؟
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	التوجيهات، بل تشمل أيضًا التفاعل الإيجابي مع الموظفين ، سواء عبر التواصل المباشر أو من خلال إشراكهم في المهام الإدارية وصنع القرار، القيادة الإدارية الناجحة تُعدّ عاملًا أساسيًا في تخطي العقبات التي قد تعيق سير العمل، وتمنع تحوّل الإجراءات إلى أنظمة ...
	خصائص القيادة الاستراتيجية:
	يمتلك القائد الاستراتيجي مجموعة من السمات والمهارات التي تميّزه عن غيره، فهو يتمتع بقدرة عالية على التواصل والإقناع، ويستند في ذلك إلى الاطلاع الواسع، والالتزام، والاستعداد لتفويض الصلاحيات وتمكين الآخرين، إضافةً إلى حسن استخدام السلطة بشكل متوازن وذك...
	 امتلاك خصال نادرة: مثل الخبرة والمعرفة العميقة التي تمنحه قدرة مؤثرة داخل التنظيم.
	 المسؤولية الوظيفية: إذ يشغل مواقع عليا مرتبطة بمهام وقرارات استراتيجية تتطلب مستوى عالياً من المسؤولية.
	 مكامن القوة الشخصية: وهي القوة التأثيرية الذاتية التي تمكّنه من قيادة الآخرين بإرادتهم، بعيداً عن سلطاته الرسمية.
	 العلاقات الواسعة: حيث يتمتع بشبكة قوية من العلاقات الداخلية والخارجية تخدم رؤية المنظمة وتدعم تطلعاتها المستقبلية.
	 الخريطة المعرفية العقلية: ويقصد بها الإدراك العميق والقدرة على تحليل البدائل الاستراتيجية بشكل يمكّن متخذ القرار من تفضيل البديل الأمثل عن وعي ودراية.(الغزاوي، ٢٠٢١)
	يشهد موضوع الأداء الوظيفي اهتماما كبيرا وتجرى العديد من البحوث المستمرة حول حلول المشكلات المرتبطة به، وذلك نظرًا لأهميته كوسيلة رئيسية لتحقيق أهداف العمل، علاوة على ذلك يعتبر الأداء الوظيفي مؤشرا على مستوى التقدم الحضاري والاقتصادي للدول، سواء كانت م...
	يُعد الأداء الوظيفي أحد الركائز الأساسية لنجاح منظمات الأعمال، إذ يمثل المحصلة النهائية لمجموعة من الأنشطة والجهود التي تُبذل داخل المنظمة ويُنظر إليه باعتباره مؤشرًا رئيسيًا على قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها الاستراتيجية، ويستند هذا الأداء في جوهره ...
	من ناحية أخرى، يُعد الرضا الوظيفي من الأساسيات النفسية التي يحرص عليها أي شخص سوي في بيئة العمل، لما له من دور كبير في تعزيز الصحة النفسية وتحقيق الاستقرار المهني فعندما يشعر الموظف بالرضا، تقل مستويات التوتر والضغط الناتجة عن التحديات اليومية، ويزداد...
	أهمية الأداء الوظيفي:
	الأداء الوظيفي يُعد أحد أهم المؤشرات التي تُظهر مدى كفاءة الأفراد داخل المؤسسة، ومدى قدرتها على تحقيق أهدافها بفعالية، فهو لا يقتصر فقط على إنجاز المهام اليومية، بل يُعتبر أداة استراتيجية تسهم في
	تحسين الإدارة، ودعم النمو التنظيمي، ومساعدة المؤسسة على مواكبة التغيرات في بيئتها الخارجية ومن خلال تطوير الأداء، يمكن للمنظمات الحفاظ على مكانتها التنافسية، ورفع جودة منتجاتها وخدماتها (الأمين، 2022).
	وإن الأداء الوظيفي للموظفين له أهمية كبيرة بالنسبة للمنظمة، وذلك لارتباطه الوثيق بدورة حياة المنظمة في جميع مراحلها، فالأداء الوظيفي المتميز يساهم في استمرارية المنظمة وتحقيق أهدافها، كما أنه يعكس نجاح الأفراد في تنفيذ المهام الموكلة إليهم، ويساعد في ...
	والأداء الوظيفي هو من أهم العوامل التي تُحدد نجاح أي مؤسسة وتقدُّمها، فارتفاع مستوى الأداء يُعد مؤشرًا واضحًا على استقرار المؤسسة وفعاليتها، فعندما يكون أداء الموظفين على المستوى المطلوب، تكون المؤسسة أكثر استقرارًا وديمومة، ويُمكن القول إن الأداء الو...
	إلى جانب ذلك، يُشكل الأداء عاملًا مؤثرًا في تنمية الاقتصاد والمجتمع ككل، حيث يسهم في رفع معدلات الإنتاجية، وتحقيق مكاسب مادية تدعم نمو الدخل القومي وتُحسّن مستوى المعيشة وقد بدأت دراسة الأداء منذ أوائل القرن العشرين، حيث ركز فريدريك تايلور على تحسين ا...
	أنواع الرضا الوظيفي:
	ينقسم الرضا الوظيفي إلى نوعين رئيسيين:
	1- الرضا العام:
	يشير الرضا العام إلى الاتجاه الكلي للفرد نحو وظيفته بشكل شامل، أي ما إذا كان راضياً أو غير راضٍ
	عن عمله بصورة عامة. ويُعد هذا النوع من الرضا بمثابة حصيلة لتقييم الفرد لمجموعة من الجوانب الفرعية المرتبطة بالوظيفة. بعبارة أخرى، يتحدد مستوى الرضا العام من خلال المتوسط أو التفاعل بين درجات الرضا عن عناصر متعددة في بيئة العمل. ويمكن تمثيل العلاقة بي...
	2- الرضا النوعي:
	أما الرضا النوعي فيعبر عن رضا الموظف عن جانب محدد من جوانب وظيفته، كأن يكون راضياً عن العائد المالي لكنه غير راضٍ عن بيئة العمل أو أساليب التواصل داخل المنظمة، أو مستوى الرعاية الصحية المتوفرة. ورغم هذا التصنيف الثنائي للرضا الوظيفي، إلا أن العديد من ...
	عناصر الأداء الوظيفي:يتكون الأداء الوظيفي من مجموعة من العناصر الأساسية، أهمها: المعرفة بمتطلبات الوظيفة، والتي تتضمن المعارف العامة والمهارات الفنية والمهنية والخلفية العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بها، كما تشمل نوعية العمل، والتي تعكس مدى إدرا...
	محددات الأداء الوظيفي:
	الرضا الوظيفي هو مفهوم مهم في إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي، يُعرف بأنه الشعور الإيجابي والمرضي الذي يشعر به الموظف تجاه وظيفته، كما يؤثر الرضا الوظيفي بشكل كبير على
	إنتاجية الموظفين وأدائهم وولائهم للمنظمة، لذلك يعد فهم  العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي أمر حيوي لتحسين بيئة العمل عوامل الرضا الوظيفي :
	1. الدافعية:
	تُعرف الدافعية بأنها القوة الداخلية التي تدفع الفرد نحو بذل الجهد، وتحدد مستوى هذا الجهد واتجاهه واستمراريته. فكلما ارتفع مستوى الدافعية لدى الموظف، زادت احتمالية تقديمه أداءً عاليًا. وتُعد الدافعية من أهم المحددات النفسية التي تُسهم في تشكيل سلوك الف...
	2. قدره الفرد على أداء العمل:
	تشير إلى الخصائص الشخصية الثابتة نسبيًا لدى الفرد، وتشمل مجموع المعارف، المهارات، الخبرات، ومستوى التعليم والتدريب الذي حصل عليه. وتُعد القدرات العامل الأساسي الذي يحدد مدى فاعلية الجهد المبذول، إذ لا تكفي الرغبة وحدها لتحقيق الأداء المطلوب، بل يجب أن...
	3. إدراك الدور:
	يعني ذلك مدى فهم الفرد لطبيعة عمله، وتصوراته حول مسؤولياته والأنشطة المطلوبة منه. فإدراك الموظف لدوره بدقة يساعده على أداء مهامه بشكل واضح ومنظم، ويمنع حدوث الالتباس أو التقصير الناتج عن غموض في التوقعات أو المسؤوليات.
	4. بيئة العمل:
	أضاف بعض الباحثين عنصرًا رابعًا مهمًا يتمثل في بيئة العمل، والتي تشمل الجوانب المادية والمعنوية التي تحيط بالموظف داخل المؤسسة. فتوفر مكان عمل مريح، منظم، وآمن يسهم في تحسين مستوى الأداء والرضا الوظيفي. كما أن نمط القيادة، وعدالة القوانين، وجودة التوا...
	العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي:
	المعرفة الإجرائية:
	وتشير إلى الإلمام بكيفية أداء المهام، أي المهارات العملية والإدراكية اللازمة لإنجاز العمل بكفاءة. تتضمن هذه المعرفة خطوات العمل، وتطبيق المهارات التقنية، واستخدام الأدوات أو الأساليب المناسبة لتنفيذ المهام، مما يجعلها ضرورية لترجمة المعرفة النظرية إلى...
	1. المعرفة الدافعية (التحفيزية):
	وهي المعرفة المرتبطة بدوافع الأداء، وتشمل فهم العوامل التي تؤثر في بذل الجهد، اختيار نمط الأداء، واستمرارية السعي نحو الإنجاز، يتأثر هذا الجانب بالسلوكيات الفردية ودرجة التحفيز الداخلي والخارجي، ما ينعكس مباشرة على مستوى الأداء واستقراره.
	وبالتالي، فإن الأداء الوظيفي الفعّال يتطلب تكامل هذه الأنواع الثلاثة من المعرفة: الفهم النظري للمهام، والقدرة العملية على التنفيذ، والدافعية النفسية التي تدفع الموظف للاستمرار في العطاء وتحقيق الأهداف التنظيمية. (البلوشي ، 2023)
	2.3. العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع
	تعمل القيادة الفعّالة على متابعة التطورات الحديثة في مجال الإدارة، وفهم المزايا والتحديات المرتبطة بتطبيق الأفكار الجديدة، وتحليل الفرص والتهديدات الناشئة عنها كما تهتم بتقييم المخاطر المحتملة الناتجة عن التأخر في تبني هذه الأفكار، وتسعى إلى غرس ثقافة...
	2.4. الخاتمة
	أظهرت نتائج الدراسة أن أساليب القيادة المختلفة لها تأثير ملموس على أداء العاملين داخل المؤسسة، حيث ساهمت القيادة الديمقراطية في تحقيق أهداف المؤسسة بفعالية من خلال تشجيع المشاركة والتفاعل الإيجابي بين الموظفين، بينما أظهرت القيادة الفوضوية دورًا في رف...
	وأن القيادة الاستراتيجية عبر أبعادها المتمثلة في التركيز على العاملين، كفاءة العملية، وتطوير الأعمال والإبداع التنظيمي، تمثل عاملاً جوهرياً في تعزيز الأداء العالي داخل هيأة الحشد الشعبي، فقد أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط وتأثير ذات دلالة إحصائية بين...
	كما إن التركيز على العنصر البشري في المنظمات لم يعد مجرد خيار بل أصبح ضرورة استراتيجية، إذ يُعتبر الموظف المحرك الأساسي لأي عملية تنظيمية، ويُعزز الأداء حين تُمنح له الحرية في إنجاز المهام وتشجيع أسلوب العمل الجماعي، بعيدًا عن الأوامر الصارمة والتقييد...
	ولقد أظهرت الدراسة أهمية القيادة كظاهرة تنظيمية أساسية لضمان استمرارية المؤسسات وتحقيق التميز والنجاح فالقيادة ليست مجرد وظيفة إدارية، بل هي عملية تأثير متبادلة تجمع بين القائد والمرؤوسين، وتعمل على توجيه جهودهم نحو تحقيق أهداف المؤسسة وتعزيز روح التع...
	كما أظهرت الدراسة أن القيادة الإدارية ترتكز على مكونات أساسية تشمل مهارات القائد، أساليب التأثير، مصادر القوة، المواقف، والأهداف المشتركة، وأن فعاليتها تكمن في قدرتها على تحويل الأفراد من وضع إلى آخر أفضل، بما يعزز الأداء الوظيفي ويرفع مستوى الإنتاجية...
	وفي ختام هذه الدراسة، يتضح أن القيادة الإدارية تُعد عنصرًا أساسيًا في تعزيز الأداء الوظيفي للمرؤوسين، إذ تتجاوز مجرد توجيه العمل لتشمل التأثير الإيجابي على السلوكيات والالتزام وتحفيز الأفراد نحو تحقيق الأهداف المشتركة. وقد بينت الدراسة أن القيادة تختل...


