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بسم الله الرحمن الرحيم
شكر وتقدير...

الحمد لله أولاً وآخراً، الذي بنعمته تتم الصالحات، وله الحمد على ما أنعم ووفق ويسر، والصلاة والسلام على سيدنا محمد صلى الله عليه وسلم وعلى آله وصحبه أجمعين.

أتقدم بخالص الشكر وعظيم الامتنان إلى الله سبحانه وتعالى الذي وفقني لإتمام هذه الدراسة وإخراجها إلى حيز الوجود.

كما أتقدم بجزيل الشكر والتقدير إلى أعضاء هيئة التدريس  المشرفين   على ما قدموه من توجيهات علمية قيمة، ونصائح سديدة، ومتابعة مستمرة كان لها بالغ الأثر في إنجاز هذه الدراسة وإثرائها.

وأتوجه بالشكر والتقدير إلى أعضاء لجنة المناقشة الكرام لتفضلهم بقراءة هذه الرسالة وتحكيمها، وما سيبدونه من ملاحظات علمية تسهم في تطويرها وإثرائها.

كما أتقدم بالشكر إلى إدارة شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض وجميع العاملين فيها على تعاونهم الكريم وتسهيلهم إجراءات جمع البيانات، مما أسهم في إنجاز هذه الدراسة.

ولا يفوتني أن أعبر عن خالص شكري وتقديري لكل من قدم لي العون والمساندة والدعم، سواء من الزملاء أو الأصدقاء أو أفراد الأسرة، طوال فترة إعداد هذه الرسالة.

أسأل الله تعالى أن يجعل هذا العمل خالصاً لوجهه الكريم، وأن ينفع به الباحثين والمهتمين، وأن يوفق الجميع لما فيه الخير والسداد.

والله ولي التوفيق،،،

الإهداء

إلى والديّ الكريمين...

اللذين كانا بعد الله تعالى مصدر الدعم والعطاء، وغرسا في نفسي حب العلم والاجتهاد، فلهما مني كل الحب والامتنان والعرفان بالجميل.

إلى زوجتي وأبنائي...

الذين كانوا سنداً وعوناً لي طوال رحلة الدراسة، وتحملوا الكثير من الوقت والجهد، فكان دعمهم وتشجيعهم دافعاً للاستمرار والإنجاز.

إلى أسرتي الكريمة...

وإلى كل من قدم لي كلمة تشجيع أو دعماً صادقاً أو دعاءً مخلصاً كان له الأثر في إتمام هذا العمل.

إلى أساتذتي الكرام...

الذين أناروا لي طريق العلم والمعرفة، وأسهموا في بناء خبراتي العلمية والعملية.

إلى كل باحث وطالب علم...

يسعى إلى المعرفة والإبداع وخدمة مجتمعه ووطنه.

أهدي هذا العمل المتواضع، راجياً من الله تعالى أن يجعله خالصاً لوجهه الكريم، وأن ينفع به الجميع.

الباحث

المستخلص:

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر تطبيق الحوكمة بأبعادها المتمثلة في الشفافية والمشاركة والعدالة والمساءلة على الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض. وتنبع أهمية الدراسة من أهمية الحوكمة باعتبارها أحد المداخل الإدارية الحديثة التي تسهم في تعزيز كفاءة الأداء المؤسسي وتحسين الأداء الوظيفي للعاملين، فضلاً عن دورها في دعم الشفافية والعدالة والمساءلة وتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمات، خاصة في قطاع تقنية المعلومات الذي يشهد تطورات متسارعة ويتطلب ممارسات إدارية فعالة.
اعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي لتحقيق أهداف الدراسة والإجابة عن أسئلتها واختبار فرضياتها، واستخدم الاستبانة أداة رئيسة لجمع البيانات. وتمثل مجتمع الدراسة في جميع العاملين بشركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض والبالغ عددهم (150) عاملاً، وتم تطبيق الدراسة بأسلوب الحصر الشامل من خلال توزيع الاستبانة على جميع أفراد المجتمع من الرئيس التنفيذي ومديري الأقسام والمهندسين والإداريين والموظفين، باستثناء عمال الخدمات. وقد جُمعت البيانات خلال شهر مايو من عام 2026م، وتم تحليلها باستخدام الأساليب الإحصائية الوصفية والاستدلالية المناسبة.
أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى تطبيق الحوكمة في شركة روبيكس لتقنية المعلومات جاء بدرجة مرتفعة، حيث حصل بعد الشفافية على أعلى متوسط حسابي، يليه بعد العدالة، ثم المساءلة، وأخيراً المشاركة. كما بينت النتائج أن مستوى الأداء الوظيفي للعاملين جاء بدرجة مرتفعة جداً. وأظهرت نتائج الانحدار المتعدد وجود أثر ذي دلالة إحصائية لتطبيق الحوكمة بأبعادها المختلفة على الأداء الوظيفي للعاملين، حيث بلغ معامل الارتباط المتعدد (R=0.812)، وبلغ معامل التحديد (R²=0.659)، مما يشير إلى أن أبعاد الحوكمة تفسر ما نسبته (65.9%) من التباين في الأداء الوظيفي. 
كما كشفت النتائج عن وجود أثر إيجابي دال إحصائياً لكل من الشفافية والمشاركة والعدالة والمساءلة على الأداء الوظيفي للعاملين.

وفي ضوء النتائج، أوصت الدراسة بضرورة تعزيز تطبيق مبادئ الحوكمة في شركات تقنية المعلومات، وتطوير السياسات والإجراءات التي تدعم الشفافية والعدالة والمساءلة والمشاركة في صنع القرار، ونشر ثقافة الحوكمة بين العاملين، بما يسهم في تحسين الأداء الوظيفي ورفع كفاءة العمل المؤسسي. كما أوصت بإجراء المزيد من الدراسات المستقبلية في قطاعات مختلفة للتحقق من أثر الحوكمة على الأداء الوظيفي ومقارنة نتائجها بنتائج الدراسة الحالية.

الكلمات المفتاحية: الحوكمة، الأداء الوظيفي، الشفافية، المشاركة، العدالة، المساءلة، شركة روبيكس لتقنية المعلومات، الرياض، المملكة العربية السعودية.
Abstract

This study aimed to investigate the impact of corporate governance dimensions, namely transparency, participation, justice, and accountability, on the job performance of employees at Rubix Information Technology Company in Riyadh. The significance of the study stems from the growing importance of corporate governance as a modern managerial approach that contributes to enhancing organizational efficiency and improving employee performance. Furthermore, governance practices play a vital role in promoting transparency, fairness, accountability, and achieving organizational strategic objectives, particularly within the rapidly evolving information technology sector.
The researcher adopted the descriptive-analytical approach to achieve the study objectives, answer its research questions, and test its hypotheses. A questionnaire was used as the primary data collection instrument. The study population consisted of all employees of Rubix Information Technology Company in Riyadh, totaling 150 employees. A comprehensive survey method was employed by distributing the questionnaire to all members of the study population, including the Chief Executive Officer, department managers, engineers, administrative staff, and regular employees, excluding service workers. Data were collected during May 2026 and analyzed using appropriate descriptive and inferential statistical techniques.
The findings revealed that the level of governance implementation within Rubix Information Technology Company was high, with transparency achieving the highest mean score, followed by justice, accountability, and participation. The results also indicated that the level of employee job performance was very high. Furthermore, multiple regression analysis demonstrated a statistically significant impact of corporate governance dimensions on employee job performance. The coefficient of determination (R² = 0.659) indicated that governance dimensions explained 65.9% of the variance in job performance. The results further showed statistically significant positive effects of transparency, participation, justice, and accountability on employee job performance.
Based on the findings, the study recommends strengthening the implementation of governance principles in information technology companies, enhancing policies and procedures that support transparency, justice, accountability, and participation in decision-making, and promoting a governance culture among employees. Such efforts are expected to improve job performance and increase organizational effectiveness. The study also recommends conducting further research in different sectors to examine the impact of governance on job performance and compare future findings with those of the present study.
Keywords: Corporate Governance, Job Performance, Transparency, Participation, Justice, Accountability, Rubix Information Technology Company, Riyadh, Saudi Arabia.
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قائمة المحتويات
الفصل الأول: المقدمة:
         برز مصطلح الحوكمة للشركات في أواخر القرن الماضي بحيث أصبح محط أنظار الكثير من أصحاب رؤوس الأموال  وأصحاب المصالح الأخرى، لما له من أهمية كبيرة في إدارة الشركات الكبيرة ذات البعد الإقليمي والدولي، كما ارتبط مصطلح الحوكمة ارتباطا كبيرًا بالأزمات المتلاحقة والتي عصفت بالعديد من الدول. 
     وقد برزت حوكمة الشركات دوليًا نتيجة للأزمات المالية التي تعرضت لها العديد من الشركات وتحديدًا سقوط وانهيار شركتا إندرون وورلدكوم واللتين ارتبط انهيارهما بالفساد الإداري أو المحاسبي أو ضعف آليات الرقابة على الأنشطة المالية للمؤسسات ( المطيري وآخرون، 2022، 257).   
    كما أن تطبيق الحوكمة وقواعدها ومعاييرها المختلفة في كافة القطاعات والمؤسسات المختلفة أصبح أمر حتمي لابد منه، وذلك لما له من دور كبير وحيوي تساهم به الحوكمة في العمل على تطوير وتنمية هذه المؤسسات والهيئات؛ فتطبيق الحوكمة يساعد القطاعات والمؤسسات على تحقيق أهدافها وخططها الاستراتيجية بكل كفاءة وفاعلية، وذلك نظرًا لما تساهم به الحوكمة من وضع وتحديد للنظم والقوانين والقواعد والهياكل التي تحكم طبيعة العلاقات في تلك المؤسسات، بل وتعمل على تحديد الصلاحيات والسلطة والمسؤوليات لكافة المستويات الإدارية، كما أنها تلعب دورًا كبيرًا في حماية حقوق كافة المساهمين والموظفين وأصحاب المصالح كافة. ( اليامي، السواط، 2022).

 حيث ركزت الحوكمة على إحداث طفرة في طبيعة الأداء بجميع جوانبه المؤسسية والبشرية (( Hiteva   and Watson, 2019  وإحكام الرقابة على ذلك الأداء ومن خلال أسس عديدة أهمها اللامركزية والمسئولية والشفافية والمحاسبة، وذلك ضمانًا لترشيد الأداء وتهذيبه بشكل سليم وصحيح يتوافق مع تحقيق الفعالية المؤسسية والبشرية  (Danzer, 2019).
      وقد ظهرت أهمية الحوكمة على الصعيد الدولي من خلال اهتمام عدد من المؤسسات الدولية الكبرى منها منظمة التعاون الاقتصادي والتنمية، وغرفة التجارة الأمريكية بواشنطن من خلال المؤسسات الدولية الخاصة، على الصعيد العربي فإن الدول العربية أصبحت تدرك يقينا على أهمية تطبيق نظم وقواعد الحوكمة لضبط وتطوير أداء نظامها الاقتصادي والتسويقي والتنافسي، فقامت بإصدار لوائح تتناول مبادئ ونظم وقواعد الحوكمة ومنيا اتحاد المصارف العربية ومنظمة التعاون الاقتصادي العربي (المنذري، 2022). 
      وتتمتع الشركات السعودية بتنوع أعمالها وتعدد مجالاتها، مما أدى إلى تزايد نشاطها، وبالتالي إلى تعقيد الإجراءات الإدارية والمالية، الذي أصبح من الضروري عليها تحديث طرق وأساليب إدارتها، وتأخذ في الاعتبار آليات تضمن للشركات السعودية تنفيذ أهدافها، وضمان استمرارها، ولمجابهة تلك التحسينات برزت الحوكمة كأحد أهم الطرق المتطورة ( السلمي، 2024).
       ومن المعلوم أن الشفافية والرقابية هي من أسس حوكمة الشركات، فنتيجة لضعف حوكمة الشركات، وضعف الشفافية والإفصاح لم تتعافى الشركات بشكل سريع بالعديد من دول العالم، فكان لزامًا على الحكومة والشركات وضع حوكمة، وميثاق تسير عليه الشركة، وهذا ما حرصت عليه المملكة، فبالنظر إلى رؤية المملكة 2030م والتي كان من أهدافها: الوصول بمساهمة القطاع الخاص في إجمالي الناتج المحلي من 40% إلى 65%، وأيضًا من أهدافها رفع نسبة الاستثمارات الأجنبية المباشرة من إجمالي الناتج المحلي من 3.8% إلى المعدل العالمي 5.7% ولا سبيل لهذين الهدفين إلا بوجود حوكمة محفزة للإنتاجية والابتكار من جهة، ومن جهة أخرى محفزة للاستثمار، وهذه من أهم نتائج الحوكمة، كما أنها تحفاظ على استقرار الشركة في وجه الأزمات والانهيارات المالية. ( المقدم، العزمي، 2024).

    كما أن مبدأ تحسين الأداء الوظيفي في إطار معطيات القرن الواحد والعشرين يقوم على تعميق مبادئ وآليات الحوكمة، والتي حظيت باهتمام الباحثين والقادة المعنيين بالإدارة، واستلهموا كثيرًا من مبادئها وآلياتها في إجراءات تحسين وتطوير الأداء، حيثُ تُعد وجهاً حديثاً من وجوه التحسين والتطوير في حقل الإدارة والمنظمات المعاصرة  ( الحميدي، والشعيبي، 2024، 622).  وقد ذهبت معظم الدراسات إلى القول بأن الحوكمة هي أحد العوامل الرئيسية المؤثرة في تحسين أداء المنظمات دراسات: البلوشي (2023)، وأحمد (2022)، والنسر ومفتاح (2022)، و  Bui& Krajcsak (2023).
ونظرًا لكون الحوكمة تتعلق بالتعامل مع كافة مكونات المؤسسة بما فيها العنصر البشرى الذي يتم تقييمه  من خلال مخرجات أداءه الوظيفي والمهام والمسئوليات الموكلة إليه وفى إطار معين من الضوابط و الأسس  يأتي  دور الحوكمة فيما يخص حوكمة أداء العنصر   Torcel-Pagnon et al.,) 2019 ) البشري وعبر ممارسات القيادة الإدارية بالمؤسسة لكي تسهم في تعزيز كل ما يحقق لهذا الأداء أوجه مناسبة تحفزه نحو أداء سليم فعال، وعبر تبني القيادة الإدارية لتطوير ذلك الأداء وفق أسس وضوابط الحوكمة خاصة تلك المتعلقة بالشفافية والمسؤولية والمحاسبة  واللامركزية وتفويض الصلاحيات التي تؤثر بشكل إيجابي على الأداء الوظيفي للموارد البشرية. وقد ذهبت معظم الدراسات إلى القول بأن تطبيق معايير ومبادئ الحوكمة تساهم بشكل كبير في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين دراسات: عساف، وشقير (2025)، وعمرو  (2021)، واليامي، والسواط (2022)، والوكيل (2021)، والحميدي (2024)،
 2024).) Seeda & Wasef ، و(2021) Aryanti & Sadaliaو 
مشكلة الدراسة وتساؤلاتها: 
    تواجه العديد من الشركات الكثير من المشكلات التي تتعلق بالتطور في أعمالها وصعوبة في تحقيق رؤية واضحة لتحقيق أهدافها، وذلك يعود للعديد من الأسباب أبرزها التطورات والتغيرات التي شهدتها بيئة الأعمال على مدار الأعوام الماضية، ونظرا لأهمية النظام الإداري داخل أي شركة أو منظمة في العمل على تسيير وتحديد طبيعة العمل والتعامل داخل الشركات المختلفة، وبناء على ما توصل إليه علم الإدارة الحديث الذي توصل إلى الحوكمة كنظام وأسلوب إداري حديث يتوافق مع أهداف الشركة ويساهم في تحقيقها، ويساعد المؤسسات في العمل على تحقيق أهدافها الاستراتيجية بشكل كبير وتقدم مستويات عالية من الأداء، ويساعد العاملين على تحقيق معدلات عالية من الإنتاجية؛ بالإضافة إلى المساهمة في تطوير أداء العاملين بما يتماشى مع التطورات التي تحدث في بيئة الأعمال (اليامي، والسواط، 2022).
       يؤدي استخدام  مبادئ حوكمة الشركات إلى معالجة أسباب التعارض بين مصالح الأطراف ذات العلاقة بالمؤسسة، مثل الإدارة العليا للمؤسسة والقيادات الإدارية الداخلية ، والعاملين داخل الشركة والجهات التي تتبعها الشركة أو تخضع لرقابتها، وذلك للتأثير الإيجابي لمبادئ الحوكمة على أداء المؤسسة، ولما كانت الحوكمة قد أصبحت من المعايير الأساسية التي تشدد عليها هيئات وسلطات رقابية ودولية وفي مقدمتها لجنة بازل للرقابة المصرفية، وأن الإدارة السليمة والبيئة الرقابية الفعالة شرطان ضروريان لقيام نظام إداري ومالي سليم لتحقيق أهداف الشركة وتطوير أدائها ( محمد، وسلامة، 2022، ص3). 

     إن الأزمات المالية والمشكلات الماضية قد أدت إلى تداعي أكبر الشركات العالمية، وبسبب ذلك قد أخذت الانهيارات دورا في التركيز ومكانًا في الاهتمام لحوكمة الشركات لإيجاد المعالجات الممكنة لتلك الأزمات التي حدثت في البيئة المحلية والعالمية للأعمال، وتم إجراء مجموعة واسعة من الدراسات والتقارير للتقصي في العلاقة بين حوكمة الشركات والأداء الوظيفي للعاملين، إلا أنه لا يزال هناك قلة البحوث في بيئة الأعمال في المملكة العربية السعودية التي تبحث في أثر تطبيق الحوكمة على الأداء الوظيفي للعاملين بشكل عام وفي شركات القطاع الخاص بشكل خاص، والذي يفسر دوافع هذه الدراسة أي أنه لا يزال يوجد فراغ في الكتابات والدراسات العلمية حول العلاقة بين الحوكمة والأداء الوظيفي للعاملين على شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية وعلى حد علم الباحث أن الدراسات التي تحدثت عن العلاقة بين أثر تطبيق الحوكمة على الأداء الوظيفي تمثلت في دراسة الحميدي (2024)، تناولت الدراسة أثر الحوكمة على الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية على موظفي الرئاسة العامة لشؤون المسجد الحرام والمسجد النبوي، ودراسة اليامي، والسواط (2022) وتناولت أثر تطبيق معايير الحوكمة على أداء العاملين في القطاع الصحي الحكومي بمنطقة نجران، دراسة المطيري وأخرون (2022)، وتناولت الحوكمة وأثرها على أداء العاملين في المستشفيات الحكومية ( دراسة تطبيقية على عدد من المستشفيات الحكومية بالمملكة العربية السعودية)، ودراسة العنزي والشمري (2025)، وتناولت أثر الحوكمة الإدارية على الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية على موظفي المراكز الصحية بمحافظة القريات، دراسة الهزايمة، والجوفي (2025)، وتناولت أثر تطبيق قواعد الحوكمة على أداء الموظفين من وجهة نظر الموظفين الإداريين في جامعة الملك عبد العزيز. من الدراسات التي أجريت على نطاق المملكة العربية السعودية أو ببعض البيئات العربية أنها ركزت على منظمات القطاع العام وخاصة في التعليم والصحة بالإضافة إلى بعض القطاعات الأخرى، في حين تركز الدراسة الحالية على إحدى شركات القطاع الخاص والذي أصبح شريك أساسي في العملية التنموية سواء داخل المملكة العربية السعودية أو خارجها، وقد قدمت الدراسات السابقة التي أجريت في بيئات الأعمال والبيئات المكانية المختلفة أدلة متباينة حول أثر تطبيق الحوكمة على الأداء الوظيفي للعاملين، وخلصت معظم الدراسات إلى وجود علاقة ارتباط إيجابية بين تطبيق الحوكمة على الأداء الوظيفي للعاملين مع تباين درجة الارتباط بين الدراسات بشكل عام وكذلك بين أبعاد ومجالات الحوكمة في تأثيرها على الأداء الوظيفي للعاملين.

      ومن هذا المنطلق، فإن هذه الدراسة سوف تتناول الحوكمة التي تعتبرها العديد من المؤسسات مفتاح الحصول على التسيير الجيد والفعال لدى مواردها البشرية بما يخدم نجاحها الإداري، من خلال دورها الكبير في تعزيز أداء العاملين الذي يعتبر كمؤشر هام على  مدى تقدمها) بوزيدي وعزيز، 2019، ص 129).

      كما أن قدرة المؤسسة على إدارة الموارد البشرية والمادية والتفاعل الإداري بين أفرادها بطريقة مثالية وفعالة، يقود إلى تحسين الأداء الوظيفي، ومن أجل تحقيق غايات وأهداف المؤسسة، تم تصميم استراتيجيات مبنية على أساس الأًداء الوظيفي ( (Alharbi& Alyahya, 2013, 170.

   وبناءً على ما سبق تسعى هذه الدراسة لتحديد أثر تطبيق الحوكمة بأبعادها المختلفة على الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض من وجهة نظر العاملين بها وذلك من خلال الإجابة على السؤال الرئيسي التالي:
 ما مدى تأثير تطبيق مبادئ الحوكمة على أداء العاملين ومعدلات إنتاجيتهم في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض من وجهة نظر العاملين فيها. وتنبثق منه الأسئلة الفرعية التالية:

1- ما أثر تطبيق مبادئ الحوكمة ( العدالة، الشفافية، المشاركة، المساءلة) على أداء العاملين  في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض من وجهة نظر العاملين فيها؟

2- ما مدى مساهمة العدالة التنظيمية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض من وجهة نظرهم؟
3- كيف يؤثر مستوى الشفافية على الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض من وجهة نظر العاملين فيها.
4- ما العلاقة بين مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات ومستوى أدائهم الوظيفي في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض من وجهة نظر العاملين فيها؟

5- كيف تؤثر آليات المساءلة داخل الشركة على تحفيز الموظفين وتحقيق الأداء الفعال في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض من وجهة نظر العاملين فيها؟
أهمية الدراسة:

تنبع أهمية هذه الدراسة من خلال ما يلي:

الأهمية النظرية:

· تستمد هذه الدراسة أهميتها النظرية من أهمية موضوع الحوكمة وواقعها في الشركات ولما له من أثر في فاعلية الأداء المؤسسي وإيجابية النتائج في الشركة أو سلبياتها.
· إثراء ميدان البحث العلمي عن موضوع أثر الحوكمة من خلال تطبيق مبادئها وتأثيرها على تحسين الأداء الوظيفي في القطاع الخاص.
· الكشف عن فاعلية تطبيق الحوكمة على تحسين الأداء الوظيفي للعاملين.
الأهمية التطبيقية:
· ستلعب النتائج والتوصيات التي سيتم التوصل إليها دورًا رئيسيا في معرفة أثر الحوكمة وتطبيقها - على الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات من وجهة نظرهم. 
· توضيح الدور الهام للحوكمة في تنمية قابلية شركات القطاع الخاص ليكون أكثر استجابة للتغيرات المستمرة في بيئة الأعمال.
· المساعدة في وضع وتخطيط الإجراءات والتعليمات الملائمة والناجحة لتطوير وزيادة مستوى أداء الموظفين في الشركة. 
· قد يستفيد منها الباحثون في إجراء المزيد من الدراسات التي لم تتمكن الدراسة الحالية من معالجتها. 
أهداف الدراسة:
تهدف الدراسة بشكل رئيسي إلى: معرفة أثر تطبيق مبادئ الحوكمة ( العدالة، الشفافية، المشاركة، المساءلة) على الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض من وجهة نظر العاملين فيها؟  وينبثق منه الأهداف الفرعية التالية:

1-  التعرف على مدى مساهمة العدالة التنظيمية في تحسين أداء العاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض من وجهة نظرهم؟
2-  التعرف على تأثير مستوى الشفافية على أداء الموظفين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض من وجهة نظر العاملين فيها.

3- التعرف على العلاقة بين مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات ومستوى أدائهم الوظيفي في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض من وجهة نظر العاملين فيها؟

4- معرفة أثر تطبيق المساءلة داخل الشركة على تحفيز الموظفين وتحقيق الأداء الفعال في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض من وجهة نظر العاملين فيها؟

فرضيات الدراسة:
   الفرضية الرئيسية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05) لتطبيق الحوكمة على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض ، ويتفرع منها الفرضيات التالية:

1-  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05) للشفافية كأحد معايير الحوكمة ومستوى الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض.
2- لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05) للمشاركة كأحد معايير الحوكمة ومستوى الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض.
3- لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05) للعدالة كأحد معايير الحوكمة ومستوى الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض.
4- لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05) للمساءلة كأحد معايير الحوكمة ومستوى الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض.
نموذج الدراسة:

      يتكون نموذج الدراسة كما في الشكل (1) من المتغير المستقل )الحوكمة(  والذي يحدد الباحث أبعاده بما يلي)الشفافية، والمشاركة، والعدالة، والمساءلة(  ، والمتغير الوسيط والذي يتضمن تبني القيادة 
الإدارية لتطبيق الحوكمة، كما اشتمل النموذج على المتغير التابع وهو )الأداء الوظيفي للعاملين).


      

                                                                                  







المصدر: تم تصميم نموذج الدراسة بناء على الاطلاع على الدراسات السابقة.
   مفاهيم الدراسة وتعريفاتها الإجرائية:
الحوكمة: هي إحدى الأنظمة التي تدار من خلالها الشركات والهيئات والمؤسسات المختلفة، حيث إنها تعتبر آلية تساعد كافة الأطراف على التعامل وفق نظام وقواعد واضحة ومحددة، أي إنها نظام يوجه ويضبط أعمال المؤسسة، ويهدف من خلال ذلك تحقيق الجودة والتميز في الأداء عن طريق اختيار الأساليب المناسبة والفعالة  لتحقيق خطط وأهداف المؤسسات)السنوسي، 2016).
وتعرف إجرائيًا على أنها مجموعة الإجراءات والوسائل والأنشطة والتعليمات التي تقوم بها شركة روبيكس لتقنية المعلومات من أجل توجيه ومراقبة مجموعة الأعمال.

الأداء الوظيفي: عرفه عمرو (2021) بأنه مجموعة السلوكيات الإدارية المعبرة عن قيام الموظف بعمله، وتتضمن جوده منظمة للأداء، وحسن التنفيذ والخبرة الفنية في الوظيفة، فضلا عن الاتصال والتفاعل مع بقية أعضاء المؤسسة والالتزام باللوائح الإدارية التي تنظم عمله، والسعي نحو الاًستجابة لها بكل حرص.
ويعرفه الباحث إجرائيًا: بمجموع الدرجات التي يحصل عليها المبحوث على مقياس جودة الأداء المستخدم في الدراسة الحالية.
الشفافية: تعرف الشفافية بمدى وضوح المعلومات المقدمة للمنظمة وبشكل دقيق غير مضلل، ومدى دقتها، وموضوعيتها، ونزاهتها، بحيث تسهم في تحسين القرار الإداري، وزيادة الإنتاجية على الصعيد الإداري والفردي (عيسى، 2019). وتعرف إجرائيًا بأنها مدى وضوح وواقعية المعلومات الخاصة بشركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض والتي ترتبط بخضوعها للمراقبة المستمرة.

المشاركة: " مدى قدرة المواطنين على المشاركة في اتخاذ القرارات ورسم الاستراتيجيات بالإضافة إلى قياس مستوى حرية التعبير في الشركة محل القياس ( البسام، 2022).

ويمكن تعريفها إجرائيًا على أنها: قدرة العاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض على مشاركة الإدارة في اتخاذ قراراتها ورسم استراتيجياتها.

المساءلة: هي المعيار الذي يهتم بتقويم سلوك العاملين، من خلال المتابعة والتقييم لمدى مطابقة سلوكيات الأفراد مع اللوائح المتبعة، والالتزام بتطبيق معيار المساءلة يعني ضمان خضوع كافة الأطراف ذات الصلة بالمنظمة للسؤال والتحقيق من دون تمييز أو استثناء (عيسى، 2017).
ويمكن تعريفها إجرائيًا على أنها:  عملية رقابية يجري من خلالها مساءلة الشخص المسؤول عن القرارات والأفعال التي يقوم بها وتفسيرها، وقبول تحمله للمسؤولية الكاملة عن كل ذلك .
العدالة: إن العدالة تعني توفير الفرص لكافة الأفراد تحت نفس الظروف، وذلك من خلال تحقيق مبدأ المشاركة الفعالة بهدف إحداث التعاون بين جميع أفراد المجتمع من دون تمييز، وذلك من خلال توفير فرص متكافئة  للمشاركة في عملية صناعة القرارات ( اليامي، السواط، 2022، 49).
وتعرف إجرائيًا على أنها مدى تحقيق شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض للمساواة والنزاهة بين موظفيها.
إجراءات الدراسة:

منهج الدراسة:

      اعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي في إجراء الدراسة، ذلك المنهج البحثي الذي يعرف بأنه   "مجموعة الإجراءات البحثية التي تتكامل لوصف الظاهرة أو الموضوع اعتمادا على جمع الحقائق والبيانات وتصنيفها ومعالجتها وتحليلها تحليلًا كافيًا ودقيقًا لاستخلاص دلالتها والوصول إلى نتائج" 

(مطاوع، وخليفة، 2014). واستخدم  هذا المنهج لدراسة أثر تطبيق الحوكمة على الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات.
مجتمع وعينة الدراسة:

مجتمع الدراسة: يتمثل مجتمع الدراسة في جميع العاملين بشركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض ويبلغ عددهم ( 150 عاملًا )، وسيتم إجراء الدراسة على جميع العاملين بالشركة.

عينة الدراسة: 

       تم إجراء الدراسة  بشكل شمولي من خلال توزيع الاستبانة على جميع أفراد مجتمع الدراسة وتضم الرئيس التنفيذي للشركة ومدراء الأقسام والمهندسين والإداريين والموظفين العاديين أي جميع العاملين بالشركة عدا عمال الخدمات.

حدود الدراسة:

تتمثل حدود الدراسة فيما يلي:

1-  الحدود المكانية: شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض.
2-  الحدود الزمانية: سيتم جمع البيانات خلال شهر مايو (5) عام 2026 م.
3-  الحدود البشرية: تتمثل في العاملين بشركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض.
الفصل الثاني

الإطار النظري:

      تعد الحوكمة من الاستراتيجيات التي تسعى لتحقيق الجودة وضمان سلامة الإجراءات الإدارية وحماية المؤسسات من أي ممارسات غير شرعية أو غير مرغوب فيها.  كما تعد الحوكمة من المفاهيم الإدارية الحديثة التي احتلت مكانة كبيرة في ظل ما يشهده العالم من تحولات متسارعة، حيث أشارت بعض الأبحاث التربوية إلى أن توظيف مجموعة من مبادئ الحوكمة من شأنه أن يحقق فعالية أكبر للمؤسسات بأشكالها المختلفة، وتفعيل اللامركزية وتحقيق الاصلاح الإداري والقضاء على الفساد الناتج عن ضعف تطبيق مبادئ الحوكمة. ( المالكي، 2021). ولذلك تسعى كل القطاعات والمؤسسات إلى تعزيز مبادئ الحوكمة وترسيخها في أعمالها من خلال زيادة الشفافية في عملياتها، وتعزيز مبدأ المشاركة في عملية صنع القرار والتطوير. بالإضافة إلى تعزيز مبدأ المساءلة القانونية والمجتمعية على حد سواء.
مفهوم الحوكمة: 

      تُعد الحوكمة نظام علني حاكم قائم على العلانية والشفافية ونظام ضمني متحكم قائم على المبادئ والمثل والقيم الأخلاقية، وهو في الوقت ذاته قائم على وجود كيان إداري داخل كل دولة وكل مؤسسة وكل منظمة جماهيرية وكل مشروع( Guo et al., 2018) ، فهذا الكيان الإداري له مهمة خطيرة حيث يقوم على رصد وقياس المتغيرات والمستجدات وتتبع اتجاهاتها وتحليل هذه الاتجاهات )المهدي،2015).
 وظهر الكثير من التعريفات منها على النحو التالي:

     عٌرفت الحوكمة من قبل مؤسسة التمويل الدولية (IFC ) على أنها: «النظام الذي يتم من خلاله إدارة المؤسسات والتحكم في أعمالها ومراقبتها » )عباس، 2020، 4) كما تم تعريف الحوكمة من قبل البنك الدولي: «الحوكمة هي مجموعة القواعد التي يتم من خلالها إنفاذ القانون لصالح مجموعة معينة، ومن ثم فإن الحوكمة تتصرف لصالح الأفراد، وعليها أن تتيح لهم فرصة المشاركة في صنع القرارات بصورة متكافئة، وفي إطار من الشفافية والمصداقية، بل وتكون مسؤولة أمامهم، وهو ما يجعل أي حكم حكمًا رشيدًا )عسيري، 2017، 18).

عرف الزائدي (2019، 9) الحوكمة بأنها النظام الذي يتم من خلاله توجيه المؤسسات والمنظمات ويتم من خلاله تحديد المهام والحقوق والمسؤوليات لجميع الأطراف في إطار مجموعة من القوانين والإجراءات التي تضمن الشفافية والمسائلة والتمكين والعدالة لجميع أصحاب المصلحة.
ويعرف غادر (2012، 13) تعريفًا للحوكمة بأنها مجموعة من القوانين والأنظمة والقرارات التي تهدف إلى تحقيق الجودة والتميز في الأداء عن طريق اختيار الأساليب المناسبة والفعالة لتحقيق خطط وأهداف أي عمل منظم سواء في وحدات القطا الخاص أو في وحدات القطاع العام.
     وفي تعريف آخر تم وصفها بأنها مجموعة من القوانين والأنظمة التي تمكن المنظمة من إدارة شؤونها الداخلية والخارجية من خلال اتخاذ القرارات المناسبة وتحقيق مبدأ التواصل الفعال بين جميع الأطراف أصحاب المصلحة  )صايج، (2018.
    وعرفت أيضًا بأنها: "عملية يتم من خلالها تنفيذ مجموعة من النظم والأطر والهياكل التي تحدد العلاقات بين مجلس إدارة الشركة والمديرين وأصحاب المصلحة، وفقا لقواعد وقوانين ومعايير واضحة ومحددة تتعلق بممارسة الشركة لأنشطتها )الروضان، 2020، 656).

      ومن خلال ما سبق يمكن تعريف الحوكمة على أنها: مجموعة من القواعد والإجراءات التي يتم من خلالها إدارة النشاط المؤسسي بكل شفافية ووضوح لتحقيق أفضل ما يمكن تحقيقه وفق الإمكانيات المتاحة بالإضافة إلى ضمان استمرار أعمال المنظمة بالسعي الجاد مع كافة الجهات الداخلية والخارجية في المنظمة للتطوير المستمر.  وتحقيق مبدأ العدالة والمساواة لكافة الموظفين في المنظمة مع ضمان حق المساءلة لكافة الموظفين دون تمييز .»
نشأة الحوكمة وتطورها:

     برزت البداية الحقيقة لمفهوم حوكمة المؤسسات حينما أصدرت لجنة الأبعاد المالية لحوكمة المؤسسات (Cadbury) تقريرها المشكل من قبل مجلس التقارير المالية وسوق لندن للأوراق المالية بعنوان )الأبعاد المالية لحوكمة المؤسسات(  وذلك في ديسمبر) 1992) وقد ازداد الاهتمام بمفهوم حوكمة المؤسسات عقب الانهيارات الاقتصادية والأزمات المالية وإفلاس عديد من المؤسسات في العديد من الدول. أما على الصعيد الدولي يعد التقرير الصادر عن منظمة التنمية والتعاون الاقتصادي بعنوان مبادئ حوكمة المؤسسات هو أول اعتراف رسمي دولي بمفهوم الحوكمة ( الهزايمة، الجوفي، 2025). 

      يعد كلاً من( Berle & Means)  أول من أخذ منهج فصل الإدارة عن الملكية بشكلٍ جاد وذلك في عام (1932) وذلك لملئ فجوة الممارسات الخاطئة التي يعمد إليها بعض مالكي المنظمات أو المؤسسات والتي تعود عليها بالضرر بشكلٍ كبير ( البلوشي، 2023). وتزايد الاهتمام كثيرًا في حوكمة الشركات في نهاية العقد الماضي في الدول المتقدمة، وخصوصاً في ظل الأزمات المالية والاقتصادية كالأزمة التي عصفت بأسواق المال الامريكية نهاية الثمانيات وأزمة الدول الأسيوية في عام 1992 والأزمة المالية الأخيرة التي حدثت في العام 2008 وأدت إلى انهيار شركات ومؤسسات مالية عملاقة، وعملت الجهات الرقابية في الدول المتقدمة على الاستجابة لهذه الهزات والعمل على تعزيز الحوكمة وأصدرت مجموعة من القوانين والتقارير المهمة التي أثرت بشكل فاعل في تركيبة الإطار الرقابي والتنظيمي الذي يحكم عمل أسواق المال والشركات المساهمة العامة. 

     وقد شاع في العقد الأخير من القرن العشرين وبداية القرن الحادي والعشرين استخدام مصطلح الحوكمة أو الإدارة الرشيدة حيث يذكر الزبون (2015، 24) أن قد ارتبط مفهومها بالدرجة الأولى بقواعد العدالة والشفافية والمشاركة واستثمار الموارد البشرية والمادية وقد ارتكز استخدام هذا المفهوم بسب ضعف التخطي وفساد النظم الإدارية . 

أهمية الحوكمة:

     تعد آلية الحوكمة إحدى أهم آليات اقتصاد المعرفة، التي حظيت باهتمام عالمي كبير، من قبل المنظمات والمجامع العلمية والمهنية؛ نظرا لدورها في استكمال عمليات الإصلاح الإداري، ومكافحة الفساد، وتجنب الشركات من التعرض لحالات التعثر، والفشل، والإفلاس المالي والإداري، من خلال تعزيز مبادئ العدالة، والشفافية، والوضوح، والإفصاح، والمراقبة، وتحديد المسؤوليات والعلاقات، بين كافة الأطراف ذات العلاقة بالشركة بشكل واضح لا لبس فيه، بما يوفر الأجواء المناسبة لتحقيق ( أهداف الحوكمة وضمان نموها واستمرارها ( تلاحمة، 2012)، وبالتالي فإنه يمكن توضيح أهمية الحوكمة فيما يلي ( محمد، سلامة، 2022، محمد، ومرزوق، 2024، 8).

· محاربة الفساد الداخلي للمؤسسات وعدم السماح بوجوده أو عودته مرة أخرى.
· تحقيق ضمان النزاهة والحياد والمصداقية لكافة العاملين في المؤسسات بدءًا من مجلس الإدارة والمديرين التنفيذيين حتى أدنى العاملين فيها.
· تساعد الحوكمة المؤسسات على التأكد من تطبيق العاملين للإجراءات والقواعد المحددة لهم.
· تعتبر الحوكمة عنصرًا أساسيًا في تحسين الكفاءة المالية والإنتاجية للمؤسسات.
· تُعد الحوكمة نظامًا يتم من خلاله مراقبة وتقييم أداء العاملين والعمليات التشغيلية للمؤسسات بشكل فعال.
· رفع مستويات الأداء للمؤسسات وما يترتب عليه من دفع للتنمية الاقتصادية والإدارية لتلك المؤسسات.
· تضمن الالتزام بالأنظمة والقوانين بالإضافة إلى حماية مصالح كافة الأطراف في المؤسسة وموجوداتها.
· تحدد المهام والمسؤوليات وتضمن الموازنة بين المسئوليات الإدارية والاستراتيجية.
· تسهم في نشر الثقة والمصداقية بين إدارات المؤسسة والعاملين بها.
· تعتبر الحوكمة الحل الاجتماعي والاقتصادي لتطوير المؤسسات ككل، من خلال العمل والجهد المنظم لتحقيق النمو الذي يحقق الرفاهية والازدهار للمؤسسات من خلال تطبيق الحوكمة.
أهداف وفوائد تطبيق الحوكمة:

أورد الكثير من الكتاب والباحثين في مجال الإدارة أهداف عديدة للحوكمة، حيث أوردت منظمة التعاون الاقتصادي والتنمية أن الهدف من حوكمة الشركات هو المساعدة في بناء جو من الثقة والمساءلة لتشجيع الاستثمار على المدى الطويل والاستقرار المالي ونزاهة الأعمال، كما تهدف حوكمة الشركات إلى ضمان فعالية هياكل الحوكمة (المديرون، مجلس الإدارة، اجتماعات حملة الأسهم) والتأكد من أن حملة الأسهم يمكنهم التأثير على القرارات الرئيسية للشركة، بالإضافة إلى ضمان وجود وتوظيف آليات الرقابة بين  جميع الجهات الفاعلة للحوكمة ) الإداريون، المراجعون، اللجان المتخصصة لمجلس الإدارة والمساهمين( ( فيالة، 2024، 12). كما يمكن أن تساعد حوكمة الشركات الجيدة على تخفيف حدة المشاكل الناشئة عن تضارب المصالح إلى حد ما لأنها تعزز من تطابق الأهداف، بالإضافة إلى ذلك يمكن التقليل من عدم تناسق المعلومات لأن آلية الحوكمة تساعد في حث الشركات على الكشف عن المعلومات في الوقت المناسب وبطريقة دقيقة (Ramly& Abdul Rashid, 2010, 2 ) كما تتمثل الأهداف الرئيسة للحوكمة في تفعيل دور الإدارة وتعزيز ثقة المساهمين من خلال ما يلي: ( فيالة، 2024، 12)

· تطوير إدارة أفضل وأكثر كفاءة لتنظيم الأعمال.
· تشجيع الاستخدام الفعال للموارد وبالأخص الموارد المالية.
· تطير بيئة العمل من خلال تحقيق العدالة والشفافية ومحاربة الفساد.
· تقييم أداء الإدارة العليا من خلال تحديد مستوى المسؤوليات لتعزيز المساءلة والثقة. 
· السعي للحصول على تمويل مناسب والتنبؤ بالمخاطر المتوقعة. 
· تطوير المعاملات التجارية على أساس تعظيم قيمة الشركة بغية دعم قدراتها التنافسية في الأسواق بما يضمن لها التوسع والنمو.
مبادئ الحوكمة:

 تتضمن الحوكمة عدة معايير ومبادئ، ومن أبرز هذه المعايير ما يأتي:

الشفافية: تمثل الشفافية النظام الأساسي للمنظمات، الذي يعتمد عليه قدرتها وفعاليتها، ليس فقط على مقابلة التحديات، وإنما على المنافسة والإبداع وحل المشكلات، ومن ثم تحقيق الأهداف المرجوة، وتعني الشفافية ببساطة الكشف عن حقيقة المنظمة، بمعنى أن تكون المنظمة واضحة للآخرين، الأمر الذي يتوقف عليه اختيارهم من عدمه، وتعد الشفافية عنصرًا رئيسًا للتنمية المؤسسية، وتتضمن الشفافية ثلاثة معان رئيسة هي: الوضوح، والانفتاح، والاتصال. وتشير الشفافية إلى عملية التدفق الحر للمعلومات بين المنظمة والمستفيدين الحاليين والمستقبليين من ناحية، وبينها وبين أعضاء المجتمع المحلي من ناحية أخرى. وبدون الشفافية لا يثق العاملون فيما يقوله قادتها داخل المنظمة، ومن ثم ترتبط الشفافية بالثقة، كما تعني الشفافية الإفصاح عن البيانات والمعلومات التي تؤدي إلى تحسين العمل، وتجويد مخرجاته وحل مشكلاته، وتسهم في اتخاذ القرار بصورة صحيحة ( مصطفى، واللمعي، 2021)

المساءلة: وتشير المساءلة إلى وجود أساليب مؤسسية مقننة لمساءلة المسؤولين والأفراد عن أعمالهم، ويرتبط تطبيق مبدأ المساءلة ارتباطًا مباشرًا بتفعيل القوانين والأنظمة، فهي تمكن من مراقبة تصرفات الشخص المسئول، ومساءلته عن أعماله، مع إمكانية إقالته إذا أخل بثقة الناس أو تجاوز السلطة 

(أحمد، 2019، 200- 202). وهناك مستويان من المساءلة، المساءلة الرأسية وهي تلك المساءلة التي تقوم بها جهة أو شخص يخضع للمساءلة. وهناك المساءلة الأفقية وهي التي يقوم بها جهة أو شخص تجاه جهة أو شخص آخر في نفس مستوى المركز أي أن كل منهم يتمتع بقدر متساو من السلطة ( حمدي، 2020، 406).  

      وقد أكدت الدراسات أن المساءلة أو المحاسبية تمثل الوجه الآخر للحوكمة وأنها تمثل الوجه الآخر للقيادة، فبدونها تكون القيادة دكتاتورية (Shafritz, Russell, 2017, 187). وأن هناك علاقة وثيقة بين كل من المساءلة والشفافية، فهما مفهومان مترابطان يعزز كل منهما الآخر، ففي غياب الشفافية لا يمكن بأي حال تطبيق المساءلة، فوضوح وشفافية المعلومات، والإفصاح عنها يسهم في بناء أنظمة مساءلة نزيهة تستطيع من خلالها الإدارة التحقق من قدرة الأفراد العاملين بها على تنفيذ ما أنيط بهم من أعمال وفق ما هو محدد ومتفق عليه. وتسهم كل من الشفافية والمساءلة في قيام إدارة كفؤ وفعالة، حيث توفر الشفافية الشروط والمتطلبات الأساسية لإيجاد أنظمة مساءلة إدارية على درجة عالية من الكفاءة تستطيع إيجاد الحلول المبدعة للعديد من مشكلات الأجهزة الحكومية، وتتضمن تنفيذ السياسات العامة للدولة بأقصى درجة من الكفاءة والفعالية (الطراونة، العضايلة، 2010).

العدالة: تعني العدالة التنظيمية الإدارة العادلة للعاملين، حيث يشير المفهوم إلى ما يتصوره الموظفون حول مدى تعاملهم بشكل عادل في التنظيم، وكيف تؤثر هذه التصورات على النتائج التنظيمية مثل الرضا والالتزام، كما تشير أيضًا إلى تصوراتهم إلى الإنصاف فيما يتعلق بالموارد التنظيمية، وعدالة الإجراءات التي تستخدم لتوزيع هذه الموارد Mohammad, Quoquab & Omar, 2016, 536) .). وتعد العدالة التنظيمية قيم إنسانية واجتماعية عليا لها أولويتها في سلم القيم الإنسانية، وهي من القيم الإدارية الأكثر أهمية في المنظمات وأحد المتغيرات التي تؤثر تأثيرًا جوهريًا في السلوك التنظيمي ( بركات، 2016، 121). وقد وصفها Cremer بأنها الجانب الأكثر تأثيرًا في جميع أنشطة أي منظمة، لكونها تسهم في توفير بيئة تنظيمية ملائمة لإنجاز المهام المطلوبة بدقة، وتحقيق الأهداف المنشودة بجودة عالية (Cremer, 2005, 4). ويعد أي نظام إداري قائم على العدالة أداة رئيسة وفاعلة في الاحتفاظ بالموظفين في المنظمة، وإيجاد الشعور بالولاء لديهم، فقد أشارت العديد من الأدبيات التربوية عن وجود علاقة وثيقة بين العدالة التنظيمية وعدد من المتغيرات التنظيمية ذات العلاقة الوثيقة بإنتاجية وأداء الأفراد من جهة، وأداء المنظمات من جهة أخرى، ولعل من أهمها، الرضا الوظيفي، والدعم التنظيمي، والالتزام التنظيمي، والثقة التنظيمية، والولاء التنظيمي، والدافعية، وسلوك المواطنة التنظيمية ( مصطفى، 2017) ولا شك أن تحقيق العدالة والمساواة بين العاملين في المؤسسة يسهم في تحقيق الرضا الوظيفي ( حمدي، 2020). ويؤدي إلى رفع مستوى الروح المعنوية لدى جميع العاملين في المؤسسة، ومن ثم تحفيزهم على تجاوز حدود أدوارهم الرسمية ومتطلبات وظيفتهم بشكل يفوق المهام المطلوبة منهم نتيجة شعورهم بأنهم جزء من المؤسسة التي يعملون بها ( مصطفى، 2017).

المشاركة: وتعني المشاركة إتاحة الفرصة لجميع الفئات ذات العلاقة من المشاركة في وضع السياسات وقواعد العمل في المجالات المختلفة، وفي صنع القرارات ضمن الأطر القانونية ( ناصر الدين، 2012). وتهدف المشاركة الفعالة إلى إنتاج أشكال غير هرمية لممارسة السلطة لا تقوم على مبدأ الإنابة والمشاركة الشكلية، بل على سيادة علاقة المشاركة في كافة المستويات بداية من صنع السياسات، إلى تصميم البرامج وصنع القرارات، إلى تهيئة البيئة والتنفيذ. ولا بد أن تبنى تلك المشاركة على أسس تضمن حقوق جميع الأطراف وتكفل وجود برامج ومشاريع فاعلة لتحقيقها، ولضمان ذلك يجب تبني استراتيجية تحقق للمؤسسة تطلعاتها من خلال تلك الشراكة، ومن خلال استراتيجيات وسياسات عمل واضحة ومحددة ( مصطفى، واللمعي، 2021).

أداء العاملين:

       لقد جاءت رؤية المملكة 2030 لكي تؤكد على مدى أهمية العمل وضرورة تحقيق أكبر معدل من الإنتاج لكي تتحقق أهداف هذه الرؤية، فلقد جاءت رؤية المملكة 2030 بأهداف وخطط واضحة وذلك للانتقال بالاقتصاد الوطني من حالته الراهنة بكل امتداداته المالية والاجتماعية والتنموية كافة، التي تعتمد بدرجة عالية جدا على دخل النفط، إلى نمط اقتصادي وتنموي يستند إلى ا لاستقلالية التامة عن الاعتماد على النفط، بالاعتماد الأكبر على إنتاجية مكونات الاقتصاد الوطني وفي مقدمتها الإنسان، كونه الركيزة الأولى والأهم في أي مجتمع كان، ويعتبر العنصر البشري هو أهم المقومات التي تعتمد عليها الكثير من المؤسسات داخل المملكة العربية السعودية، وبالتالي لابد من الإشارة إلى أهمية دور العاملين في تحقيق التنمية وأن أدائهم هو الوسيلة التي تساهم في تحقيق النمو والتطور.
مفهوم أداء العاملين:

       يعد الأداء الوظيفي الترجمة العملية لكافة مراحل التخطيط في المنظمة، حيث يحتل الدرجة الثانية في الأهمية بين الوظائف الأساسية للإدارة حيث يأتي بعد وظيفة التنظيم فمثالًا يمكن لأي منشأة حكومية أو مؤسسه عامه أن تخطط وتنظم، إلا إنها قد لا تستطيع بالضرورة أن تحقق أي نتائج ما لم تطبق الخطط والسياسات التي رسمتها بشكل صحيح ومن يقوم بذلك هم الموظفون، فهي لا تستطيع ضمان حسن الأداء ( العنزي، والشمرى، 2025، 174- 175). ويمثل جودة الأداء الهدف الذي تسعى إليه إدارة أي مؤسسة، لما له من أهمية كبرى في زيادة كفاءتها، وتحسين عملية الإنتاج، وهذا مرتبط بمستوى أداء مواردها البشرية، فكلما ارتفع مستوى أداء الموارد البشرية ساهم ذلك في الارتقاء بالمؤسسة، ومنحها فرصة التميز عن مثيلاتها من المؤسسات ( نايفة، 2018، 260).

      ويعرف الأداء بأنه محاولة لتحليل أداء الفرد ولكل ما يتعلق به من صفات نفسية أو بدنية أو مهارات فنية، وسلوكية وذلك بهدف تحديد نقاط القوة والضعف، ومحاولة تعزيز الأولى ومواجهة الثانية، وذلك كضمان أساسي لتحقيق فعالية المنظمة حاليا وفي المستقبل ( عبد العليم، 2025، 23). ويعرف الأداء بأنه: هو قدرة الإدارة على تحويل المدخلات الخاصة بالتنظيم إلى عدد من المخرجات بمواصفات محددة وبأقل تكلفة ممكنة ( سعيدة، وكمال، 2020، 202).

ولقد عرف  )عيسى ، 2017). أداء العاملين بأنه عبارة عن النتائج التي تتحقق نتيجة لتفاعل العوامل الداخلية باختلاف أنواعها مع العوامل الخارجية، حيث أن أداء العاملين يعبر عن مقدار مساهمة العامل في تحقيق أهداف المنظمة.
وقيل أنه هو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك المهام، وبالتالي يشير إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكنونة لوظيفة الفرد ( عبد ربه، 2019، 34).

اختلفت وتعددت تعاريف الباحثين للأداء، ويرجع هذا الاختلاف والتباين إلى البعد الذي يتناولون فيه الأداء، منهم من يقرر أن الأداء ناتج من سلوك الأفراد في المؤسسة، ومنهم من يقرر أن الأداء هو الإنتاجية والتي تشير دائمًا إلى الناتج النهائي لعمل المؤسسة، وهناك من يرى أن الأداء هو الأثر الصافي لجهود الفرد بالمؤسسة .

     ومن خلال التعريفات عن الأداء نجد أن هناك توافق بين معظم الباحثين في أنه مرتبط بالقيام بالمهام والواجبات التي تحددها له الأجهزة المعنية بإدارة المؤسسة وفقًا لمعايير موضوعية وأنها تتعلق بإنجازه لهذه المهام مع التزامه بأخلاقيات وآداب المهنة أثناء تأديته هذه المهام مع زملاؤه ورؤساؤه.  

أهمية الأداء الوظيفي:

للأداء الوظيفي أهمية كبيرة في أي منظمة وتتجلى هذه الأهمية فيما يلي:

تتألف أي عملية من عدة مراحل حتى تخرج للوجود وتنتج منتجات وتحقق الأهداف المصممة لها، كما أنها تحتاج إلى عدة أمور مع بعضها البعض لتنتج مادة جديدة تحقق أهدافها، وهذه العملية قد تكون عمليات إنتاج صناعي، أو عمليات تقديم الخدمات في المجالات المختلفة.

والأداء هو المكون الرئيسي للعملية وهو الجزء الحي منا لأنه مرتبط بالإنسان ( العنصر البشري)، الذي يدير العملية ويحول المواد الخام ( الموارد) إلى مواد مصنعة ذات قيمة مادية، يتم بيعها للمستهلك بقيمة أعلى من قيمة الموارد التي استخدمت فيها وقيمة جهد وعمل ( إنتاجية) العنصر البشري ومنه يتحقق الربح.

للأداء الوظيفي أهمية كبيرة لأي منظمة تريد النجاح والتقدم، فإذا كان الأداء مرتفعًا فإن ذلك يعد مؤشرًا واضحًا لنجاح المنظمة واستقرارها وفعاليتها، فالمنظمة تكون أكثر استقرارا وأطول بقاء حين يكون أداء عامليها كما هو مطلوب، ويمكن القول بأن الأداء الوظيفي للعاملين في أي منظمة لا يٌعد إلا إنعكاسًا لقدرات ودوافع المرؤوسين والقادة أيضًا.

ترجع أهمية الأداء الوظيفي بالنسبة للمنظمة إلى ارتباطه بدورة حياتها في مراحلها المختلفة المتمثلة في ( مرحلة الظهور، مرحلة البقاء والاستمرارية، مرحلة الاستقرار، مرحلة السمعة والفخر، مرحلة التميز، مرحلة الريادة)، حيث أن تطور المنظمة من مرحلة نمو لأخرى إنما يعتمد أساسًا على مستوى الأداء بها ( صليحة، 2010).
عناصر الأداء الوظيفي:

يتضمن الأداء الوظيفي مجموعة من العناصر أهمها ما يلي: ( جبر، 2010، أرفيس، 2018، عبد الكريم، ومحمد، 2019).

أ- المعرفة بمتطلبات الوظيفة: إن المعرفة بمتطلبات الوظيفة تشمل المعارف العامة والمهارات الفنية والمهنية والخلفية العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بها.
ب - نوعية العمل : وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن العمل الذي يقوم به وما يمتلكه من رغبة ومهارات فنية وبراعة وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء. 

ت - كمية العمل المنجز: أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف انجازه في الظروف العادية للعمل ومقدار سرعة هذا الإنجاز.
ث - المثابرة والوثوق : وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمل مسؤولية العمل وانجاز الأعمال في الأوقات المحددة ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين وتقييم نتائج عمله.
ج- الوقت: ترجع أهمية الوقت إلى كونه مورد غير قابل للتجديد أو التعويض، فهو رأسمال وليس دخل، مما يحتم أهمية استغلاله الاستغلال الأمثل في كل لحظة، لأنه يتضاءل على الدوام ويمضي إلى غير رجعة فهو لا يقدر بثمن.

ح- التكلفة: وهي كلفة تحقيق النتائج والأهداف ومقارنة التكلفة الفعلية مع التكلفة المتوقعة لمعرفة مدى الاختلاف الناتج بينهما.

خ- السلوك : تبين السلوكيات الكيفية التي يؤدي بها الفرد عمله، ويمكن أن تركز على إحدى العناصر التالية:
- التمسك بالقيم التنظيمية. 

- عوامل الكفاءة أو الأداء.
- الأسلوب أو الطرق الشخصية.
- المعرفة، الاتجاهات، المهارات، والعادات.
د- النتائج : النتائج في العادة هي المحصلة النهائية للأداء، كما أنها في الغالب الهدف الأول للتقييم، فمن السهل في معظم الأحيان قياس النتائج، وتكون النتائج في معظم الوظائف أرقاما مختصرة، مثل وحدات الإنتاج أو المبيعات الإجمالية أو الدخل الإجمالي، وقد يتطلب في بعض الوظائف خاصة التي تقدم خدمات وليس إنتاجا سلعيا استخدام الحكم الشخصي لتقييم النتائج.
العوامل المؤثرة على أداء العاملين:

      يعد الأداء هو حصيلة اتحاد وتفاعل ثلاثة عوامل معًا وهي )القدرة، الدافعية، الإمكانيات المتاحة(، فمن المحتمل أن يعمل الشخص في مؤسسة ما وتكون لديه القدرة على تنفيذ هذا العمل إلا أنه قد لا يتمكن من تأديته بالصورة المطلوبة وذلك الأمر يرجع إلى فقدان هذا الشخص للدافع الذي يدفعه نحو تأدية العمل كاملا وفق المتطلبات الخاصة به، أو لربما يمتلك الشخص الدافع للقيام بعمل معين سواء كان هذا العمل شخص ي أو عمل خاص بمؤسسة يعمل بها إلا أنه غير قادر على تنفيذ هذا العمل وذلك بسبب فقدانه للقدرة على القيام بهذا العمل أو لا تتوافر له الفرصة لتأدية العمل 

(حسين، 2013). 

وبناء على ما سبق يتضح لنا أنه توجد عدة عوامل مختلفة تؤثر على أداء العاملين سواء كان هذا التأثير سلبي أو إيجابي، ويمكن توضيح هذه العوامل في النقاط التالية:
-1 عوامل إنسانية:  وتتحدد هذه العوامل من خلال المعرفة والتعليم، بالإضافة إلى التدريب، وكذلك تشمل رغبة الموظف في العمل، بالإضافة إلى الظروف المادية الخاصة به والراتب الذي يحصل عليه من العمل.
-2 أهداف المؤسسة : تعد أهداف المؤسسة واحدة من أبرز العوامل التي تؤثر وبشكل رئيس ي على مستويات أداء العاملين، حيث أن وضوح أهداف المؤسسة عامل رئيس ي له تأثير إيجابي على أداء العامل ودرجة إدراكه للهدف الرئيس ي الذي سيتم تحقيقه نظير عمله، والعكس صحيح في حالة غموض الأهداف وتأثيرها السلبي على مستوى أداء العامل.

-3 عوامل فنية:  وتشمل التقدم التكنولوجي والتقني والهيكل التنظيمي ونوعية المواد المستخدمة وطرق العمل وأساليبه.
4- الإشراف على العمل:  يلعب نظام الإشراف دورًا هامًا ومؤثرًا في عملية أداء العاملين إذ يساهم الإشراف الجيد على العاملين في خلق الروح المعنوية والنفسية التي تساعد العامل على القيام بعمله وفق الخطط الموضوعة.
-5 الرضى الوظيفي:  أن انخفاض الرضى الوظيفي يعتبر من العوامل الأساسية التي تساهم في تدني مستوى أداء  العاملين) محمد، 2016).

خطوات عملية تحسين الأداء: ( جعادي، طيبي، 2017، 37-38).
الخطوة الأولى : تحليل الأداء

 ويرتبط بعملية تحليل الأداء مفهومين في تحليل بيئة العمل وهما:  

-الوضع المرغوب : ويصف الإمكانات والقدرات المتاحة في بيئة العمل واللازمة لتحقيق استراتيجية وأهداف المؤسسة.

-الوضع الحالي/الفعلي : يصف مستوى أداء العمل والإمكانات والقدرات المتاحة كما هي موجودة فعليا وينتج عن هذين المفهومين إدراك الفجوة في الأداء ، ومن خلالها يمكن إدراك المشاكل المتعلقة بالأداء والعمل على إيجاد الحلول لها و محاولة توقع المشاكل التي قد تحدث مستقبلا ،لذا فإن الهدف من تحليل الأداء هو محاولة اغلاق هذه الفجوة أو على الأقل تقليصها إلى أدنى مستوى باستخدام أقل التكاليف.
الخطوة الثانية : البحث عن جذور المسببات 

يجب عند تحليل أي مشكلة أن نبدأ من جذورها .وهنا نبدأ بالسؤال لماذا توجد هذه الفجوة في الأداء؟ و نبدأ بجمع المعلومات الممكنة لتحديد وتعريف سبب ضعف الأداء قبل اختيار وسيلة المعالجة، يجب أن لا نخجل من مواجهة و مصارحة أنفسنا أو المتسببين بضعف الأداء. و يمكن اعتبار أحد العناصر التالية من أسباب ضعف الأداء:
-قلة التغذية الراجعة عن الأداء.
-ضعف في التحفيز.
-ضعف في المعرفة و المهارات.
-معدات واحتياجات غير كافية أو غير ملائمة للعمل. 

-ضعف في التركيز والمجتمع المحيط.
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     دراسة الحميدي (2024). بعنوان أثر الحوكمة على الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية على موظفي الرئاسة العامة لشؤون المسجد الحرام والنبوي بمكة المكرمة، هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الحوكمة بأبعادها)الشفافية، المساءلة، والمشاركة( على الأداء الوظيفي، وذلك من خلال دراسة ميدانية على موظفي الرئاسة العامة لشؤون المسجد الحرام والمسجد النبوي بمكة المكرمة . ولتحقيق هدف الدراسة استخدم المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات من عينة الدراسة. وتكون مجتمع الدراسة من موظفي الرئاسة العامة لشؤون الحرام  والمسجد النبوي في مكة المكرمة، والبالغ عددهم (2367) موظفاً . وقد تم الاعتماد على العينة العشوائية البسيطة، وبلغت عينة الدراسة (249) موظفاً، وقد تم توزيع استمارة الاستبانة إلكترونياً على العينة، واستطاع الباحث جمع(200) استبانة صالحة للتحليل. وأظهرت نتائج الدراسة: وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  (α≤0.05) بين الحوكمة بأبعادها )الشفافية، المساءلة، المشاركة ( والأداء الوظيفي لدى موظفي الرئاسة العامة لشؤون المسجد الحرام والمسجد النبوي. أوصى الباحث بعدد من التوصيات، ومنها : ضرورة التحسين المستمر لممارسات المساءلة؛ وذلك من خلال م مراجعة السياسات وتحديثها بانتظام لمعالجة أي تحديات تنشأ، والتأكد من أن إطار المساءلة يظل فعالا وسريع الاستجابة.  يجب تنفيذ برامج تدريبية مستهدفة للتأكد من أن الموظفين على اطلاع جيد بالمهام المنوطة بهم. التأكيد على ثقافة الشمولية وتعزيزها داخل الرئاسة. ويشمل ذلك ضمان شعور جميع الموظفين بالاستماع والتقدير والمشاركة في عمليات صنع القرار.
     دراسة أحمد (2022) بعنوان: أثر تطبيق آليات حوكمة الشركات على تحسين الأداء الوظيفي للمؤسسة دراسة تطبيقية على إحدى شركات المقاولات ( شركة ريدكون للتعمير)، هدفت الدراسة استشراف علاقة أثر تطبيق آليات حوكمة الشركات على تحسين الأداء الوظيفي للمؤسسة، واعتمدت الدراسة على استخدام المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين بشركة ريدكون للتعمير والبالغ عددهم (2200) موظفًا، بلغت عينة الدراسة (332) من القيادات والموظفين بالشركة، وتبين من النتائج أن تطبيق مبادئ الحوكمة (التقييم، والإنصاف، والعدالة، والشفافية، والمساءلة، والفعالية، والمشاركة) تساهم بشكل كبير في تحسين أداء العمل، وأوصت الدراسة بتقييم الهيكل التنظيمي والهيكل الوظيفي للشركة وإعادة تهيئته بما يتفق ومعايير الحوكمة، ووضع خطة تدريبية لتثقيف كافة المستويات الوظيفية في الشركة على مبادئ وتطبيقات الحوكمة، وإعادة النظر في معايير الأداء الوظيفي للعاملين بالشركة وتطويرها في ضوء متطلبات الحوكمة وأن يتم وضع أساليب تقييم وقياس الأداء البشري من خلال ضوابط ومعايير تخدم تحسين الأداء الوظيفي بصفة مستمرة وفق معايير الحوكمة.

دراسة اليامي، والسواط (2022). بعنوان أثر تطبيق معايير الحوكمة على أداء العاملين في القطاع الصحي الحكومي بمنطقة نجران. هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر تطبيق معايير الحوكمة على أداء العاملين بالقطاع الصحي.  ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي في إعداد الدراسة، بالإضافة إلى استخدام أداة الاستبانة في جمع البيانات، وطبقت الدراسة على عينة مكونة من  ( 295) موظفًا من العاملين في القطاع الصحي الحكومي بمنطقة نجران . وقد توصلت الدراسة لعدد من النتائج أهمها:  يوجد مستوى كبير من تطبيق معايير الحوكمة في القطاع الصحي الحكومي بنجران بنسبة (%76.5) ، كما أظهرت النتائج وجود درجة فاعلية كبيرة لأداء العاملين في القطاع الصحي بنسبة (%79.9). كما بينت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05) لأبعاد الحوكمة )الشفافية، الاستجابة، حكم القانون، العدالة، المساءلة(  على أداء العاملين في القطاع الصحي الحكومي بمنطقة نجران . وفي ضوء هذه النتائج أوصت الدراسة بعدد من التوصيات، أبرزها : يجب تعزيز اللوائح داخل المؤسسات الصحية التي تنص على قوانين وقواعد صارمة لمعاقبة غير المنضبطين في أوقات عملهم أو أوقات تقديم الخدمات، زيادة نسبة تعيين مقدمي الخدمة الصحية بالقطاع الصحي الحكومي بنجران الذين يتمتعون بالموثوقية والخبرة.
    دراسة المطيري وآخرون (2022). بعنوان الحوكمة وأثرها على أداء العاملين في المستشفيات الحكومية (دراسة تطبيقية على عدد من المستشفيات الحكومية بالمملكة العربية السعودية). هدفت الدراسة إلى التعرف على معايير حوكمة المستشفيات التي أقرها مركز المشروعات الدولية الخاصة (2014)، كما هدفت إلى التعرف على واقع الحوكمة في المستشفيات الحكومية ومدى تطبيقها لمبادئ الحوكمة، واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات على عينة تبلغ (270) من العاملين في عدد من المستشفيات الحكومية، وتوصلت الدراسة إلى نتائج أهمها: أن المستشفيات تقوم بدعم الممارسات السليمة والفعالة في الحوكمة الإكلينكية، كما أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لكافة محاور الحوكمة على أداء العاملين، وأصت الدراسة بضرورة قيام مجلس الإدارة باتخاذ القرارات الخاصة بتعيينات الطاقم الطبي بناء على معلومات دقيقة، والعمل مع قسم الجودة لتحسين جودة الخدمات في المستشفيات.

      دراسة عمرو (2021). بعنوان أثر تطبيق الحوكمة على جودة الأداء الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم في محافظة الخليل دولة فلسطين . هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر تطبيق الحوكمة على جودة الأداء الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم، حيث تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في مديريات التربية والتعليم في محافظة الخليل، ولأجل تحقيق أهداف الدراسة استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي، وذلك من خلال بناء استبانة تم تطبيقها على عينة الدراسة المكونة من (250) موظفًا وموظفة، وأظهرت النتائج أن مستوى تطبيق الحوكمة في مديريات التربية والتعليم بمحافظة الخليل كان متوسطًا، وأن جودة الأداء الوظيفي متوسطة. ووجود أثر دال إحصائيا لتطبيق الحوكمة على جودة الأداء الوظيفي، وفي ضوء ذلك أوصت الباحثة بمجموعة من التوصيات. العمل على رفع مستوى الوعي لدى العاملين في مديريات التربية والتعليم بأهمية الحوكمة وضرورة تطبيقها في مديريات التربية والتعليم في محافظة الخليل. والعمل على رفع مستوى تطبيق مبادئ الحوكمة)النزًاهة، الشفافية، مكافحة الفساد، المساءلة( في مديريات التربية والتعليم، وإقامة برامج تدريبية للعاملين في مديريات التربية والتعليم لرفع مستوى أدائهم الوًظيفي.
       دراسة الوكيل (2021). بعنوان: تأثير مبادئ الحوكمة على الأداء الوظيفي: دراسة تطبيقية على حي شرق مدينة نصر، هدفت الدراسة إلى استشراف علاقة مبادئ الحوكمة بالأداء الوظيفي بحي شرق مدينة نصر والتعرف على علاقة وأثر تبني القيادات للحوكمة كمتغير وسيط للعلاقة بين مبادئ الحوكمة وتحسين الأداء الوظيفي، اعتمدت الدراسة على استخدام أسلوب المنهج التحليلي الوصفي، واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وتم تطبيقها على عينة الدراسة (246) من قيادات وموظفي حي شرق، أكدت النتائج على أن الحوكمة تساهم بشكل إيجابي في تحسين الأداء المؤسسي للأجهزة الإدارية، وذلك من خلال تدعيم المساءلة الإدارية، وقد أوصت الدراسة بالأخذ بمبادئ الحوكمة وتفعيلها في المنظمات العامة وعبر أدوار القيادات تجاه تبني أسس ومعايير الانضباط، والشفافية، والاستقلال، والمحاسبة، والمسئولية، والعدالة، والوعي الاجتماعي وتفعيل كل معيار وفق عدة أبعاد تطبيقية تسهم في تعزيز ممارسات الحوكمة في المنظمات العامة، بالإضافة إلى تحليل البيئة الداخلية في المنظمات العامة الحكومية لمحاولة دراسة مستوى التزامها بتطبيق مبادئ الحوكمة، والتعرف على الصعوبات التي تحد من تطبيقها. 

      دراسة كمال، وسعيدة (2020). بعنوان: أثر حوكمة الجامعات على الأداء الوظيفي للأستاذ الجامعي دراسة حالة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد بوضياف بالمسيلة- هدفت الدراسة لمعرفة أثر حوكمة الجامعات بأبعادها الثلاث المتمثلة في الشفافية والمساءلة والمشاركة على الأداء الوظيفي للأستاذ الجامعي، وقد اتبع المنهج الوصفي، والاعتماد على الاستبانة في جمع البيانات، وتم توزيع الاستبيان على عينة مكونة من (76) أستاذ جامعي من الكلية، وتوصلت الدراسة إلى أنه لكل بُعد من أبعاد حوكمة الجامعات تأثير إيجابي مباشر على الأداء الوظيفي للأستاذ الجامعي، وأوصت الدراسة بعدد من التوصيات، ومنها : ضرورة التحسين المستمر لممارسات الشفافية والمساءلة والمشاركة؛ وذلك من خلال مراجعة السياسات وتحديثها بانتظام لمعالجة أي تحديات تنشأ.
الدراسات باللغة الأجنبية:

     دراسة& el   Abdul Sattar(2024) بعنوان: أثر حوكمة الشركات على أداء الموظفين (دراسة حالة جامعة العلوم والتكنولوجيا)، هدفت هذه الدراسة إلى دراسة أثر حوكمة الشركات على أداء الموظفين في جامعة العلوم والتكنولوجيا - عدن. اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، ولتحقيق أهدافها، تكونت عينة الدراسة من الفنيين والإداريين وأساتذة الجامعة. واختيرت العينة بالطريقة العشوائية البسيطة، حيث وُزعت الاستبانة على عينة من (50) موظفًا من جامعة العلوم والتكنولوجيا في قطاعات مختلفة، ثم استخدمت الأساليب الإحصائية المناسبة في معالجة وتفسير النتائج. وخلصت الدراسة إلى وجود أثر لحوكمة الشركات على أداء الموظفين في جامعة العلوم والتكنولوجيا - عدن، بدرجة عالية، وكذلك درجة تطبيق أبعاد الحوكمة، بدرجة عالية أيضًا. بشكل عام، كان متوسط ​​درجة بُعد أداء الموظفين في جامعة العلوم والتكنولوجيا - عدن مرتفعًا نسبيًا، وأظهرت النتيجة وجود علاقة وطيدة بين الحوكمة وأداء الموظفين. ووفقًا لنتائج البحث، يُقدم الباحثون بعض التوصيات التي يعتقدون أنها ستساهم في تحسين أداء الموظفين من خلال ممارسات الحوكمة المؤسسية؛ بما في ذلك عقد دورات تدريبية لتدريب موظفي المؤسسة على التطبيق السليم لمبادئ الحوكمة، وجعل معايير الحوكمة جزءًا أساسيًا من كل خطة، ونشر ثقافة الحوكمة الإدارية بين القادة والموظفين، وزيادة الشفافية في المعاملات التي تصب في مصلحة الموظفين، وتحسين سياسات نظام الرقابة لتشجيع انضباط الموظفين بعد محاسبتهم على أعمالهم. وينبغي على قيادة الجامعة تشجيع الموظفين على المشاركة في قرارات العمل وتحفيزهم على التعاون والمشاركة في الفعاليات والأنشطة التي تعزز روح الفريق والانتماء للجامعة. 

      دراسة Rojuaniah (2024). بعنوان: تأثير تطبيق مبادئ الحوكمة الرشيدة للشركات على رضا الموظفين وأداءهم، تبحث هذه الدراسة في تأثير حوكمة الشركات الجيدة على الرضا الوظيفي وأداء الموظفين، بالإضافة إلى العلاقة بينهما. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، اعتمدت على بيانات أولية مأخوذة من البحث الميداني. لجمع البيانات، تم توزيع استبيانات على المجيبين عبر الإنترنت من خلال نموذج جوجل، بلغ إجمالي عدد بنود البيانات في استبيان البحث هذا 31 بندًا. لقياس مبادئ الحوكمة وهي الانفتاح والمساءلة والمسؤولية والاستقلالية والإنصاف وقياس متغير الرضا الوظيفي، وضمت هذه الدراسة 480 موظفًا في المكتب الإقليمي الخامس عشر لبنك PT. Negara Indonesia في جاتينيجارا، شرق جاكرتا. أظهرت النتائج أن مبادئ حوكمة الشركات الجيدة تؤثر إيجابًا على الرضا الوظيفي وأداء الموظفين، ولكن الرضا الوظيفي لا يؤثر بشكل مباشر على أداء الموظفين. وأوصت الدراسة بالحفاظ على اتساق تقييمات الأداء، مما يرفع معنويات الموظفين في العمل، مما يؤثر على أدائهم. مراعاة ضمان وضوح المهام أو أوصاف الوظائف الممنوحة للموظفين وتوافقها مع مستوياتهم/مناصبهم، بحيث لا يتحملون أعباء عمل إضافية. إتاحة الفرصة للموظفين لشغل مناصب تتناسب مع كفاءاتهم، والتناوب على المناصب بانتظام لتجنب مللهم في العمل. وتوفير العمل وفقًا لقدرات الموظفين وإمكاناتهم، بما يضمن إنجاز العمل بفعالية، ويشعرهم بالرضا عن عملهم.

( 2024).تأثير  حوكمة الشركات على أداء الموظفين في  Magar, Shikhrakar, Poudel&Poudel دراسة 
 شركات التأمين النيبالية، واعتمدت الدراسة على المنهج البحثي الوصفي والسببي المُقارن. حيث جُمعت من ١٠٠ مُستجيب عبر استبيان. وجُمعت آراء المُستجيبين حول حقوق المساهمين، والشفافية والإفصاح، والتعويضات، وإدارة المخاطر، والمسؤولية الاجتماعية للشركات، والامتثال، والإطار القانوني، والأخلاقيات، والنزاهة، ومستوى الأداء في البنوك التجارية النيبالية. وأظهرت الدراسة أن حقوق المساهمين، والشفافية والإفصاح، والتعويضات، وإدارة المخاطر، والمسؤولية الاجتماعية للشركات، والامتثال، والإطار القانوني، والأخلاقيات والنزاهة، لها تأثير إيجابي على أداء الموظفين في سياق البنوك التجارية النيبالية. وخلصت الدراسة إلى أن الثقافة الأخلاقية القوية التي تُعززها الحوكمة الرشيدة تُحدد مسار سلوك الموظفين. فعندما يشهد الموظفون ويختبرون السلوك الأخلاقي من القيادة، يكونون أكثر ميلاً إلى الالتزام بمعايير عالية في عملهم. كما خلصت الدراسة إلى أن الحوكمة الرشيدة غالبًا ما تُترجم إلى استثمارات في رفاهية الموظفين، مثل المزايا الصحية، ومبادرات التوازن بين العمل والحياة، وبرامج التدريب. وهذا يُعزز رضا الموظفين ويُخفف من ضغوطهم، مما يؤدي في النهاية إلى أداء أفضل.

        دراسة Maulina & Ningsih (2023) بعنوان: تأثير تطبيق مبادئ الحوكمة الرشيدة على فعالية أداء الموظفين. هدفت هذه الدراسة إلى تحديد ما إذا كان تطبيق مبادئ الحوكمة الرشيدة سيؤثر على فعالية أداء موظفي الحكومة في قطاع الزراعة والمحاصيل الغذائية والبستنة، في مقاطعة آتشيه الغربية. في هذه الدراسة، استخدمت منهجية إحصائية لمعالجة البيانات الكمية. تعتمد هذه المنهجية على معالجة البيانات الكمية. واعتمدت هذه الدراسة على مصادر بيانات أولية، وهي مجموعة من الملاحظات المكتوبة التي قُدّمت إلى عينة البحث المكونة من 41 موظفًا من وزارة الزراعة والمحاصيل الغذائية والبستنة في غرب آتشيه، وذلك من خلال توزيع استبيانات. واستُخدم الانحدار الخطي البسيط كأداة لتحليل البيانات. وقد أظهرت النتائج وجود تأثير قوي بين تطبيق مبادئ الحوكمة الرشيدة وفعالية موظفي الخدمة المدنية العاملين في إدارة الزراعة والأغذية والبستنة في غرب آتشيه على أدائهم، ويعود ذلك إلى نتائج اختبارات الفرضيات من خلال تحليل اختبار t، أو تحديد Rs، أو ببساطة الانحدار. وأوصت الدراسة بضرورة الالتزام بتطبيق مبادئ الحوكمة الرشيدة (المساءلة، والشفافية، والمشاركة). بما في ذلك جودة العمل، والالتزام بالمواعيد، والمبادرة، والمهارات، والتواصل.
      دراسة ) Lestari, Nurcholis, Nurfahmiyati & Kuntorini2023). بعنوان: تأثير الحوكمة الرشيدة للشركات على أداء الموظفين من خلال الرضا الوظيفي. يهدف هذا البحث إلى دراسة تأثير مبادئ الحوكمة الرشيدة للشركات (GCG) تجريبيًا على الرضا الوظيفي وأداء الموظفين، وتحليل دور الرضا الوظيفي في تحديد تأثيرها على أدائهم. منهج البحث المستخدم هو منهج بحثي كمي قابل للتحقق. اعتمدت الدراسة على استبيان وزع على الموظفين العاملين في المؤسسات المصرفية الإسلامية في مدينة باندونغ. استُخدمت تقنية تحليل البيانات باستخدام أسلوب SEM PLS الإحصائي، مع عينة من 118 موظفًا في المؤسسات المصرفية الإسلامية في مدينة باندونغ. أظهرت نتائج الدراسة أن تطبيق مبادئ الحوكمة الرشيدة للشركات (GCG) له تأثير إيجابي وهام على الرضا الوظيفي وأداء الموظفين، وأن تطبيقها له تأثير إيجابي وهام على أدائهم من خلال الرضا الوظيفي. وأوصت الدراسة بأنه ينبغي على إدارة المصارف الإسلامية إعطاء الأولوية لتطبيق مبادئ الحوكمة الرشيدة (GCG)، وتهيئة بيئة عمل مُلائمة، وتقديم مكافآت بناءً على مساهمات الموظفين، مع ضمان التقييم والمتابعة الدورية.
أوجه الاتفاق والاختلاف بين الدراسة مع الدراسات السابقة:

 -اتفقت الدراسة مع الدراسات السابقة على أهمية تطبيق قواعد الحوكمة وضرورة الاهتمام بها.
-اتفقت الدراسة مع الدراسات السابقة على الاهتمام بأداء العاملين.
-اتفقت الدراسة الحالية مع معظم الدراسات السابقة من حيث استخدام المنهج الوصفي التحليلي كمنهج للدراسة، والاستبانة كأداة لجمع البيانات، كما هو الحال في دراسات: (كراجه، وعريقات (2025)، الهزايمة، والجوفي (2025)، وعساف، وشقير( 2025)، والعنزي، والشمري (2025) وغيرها من الدراسات الأخرى.
أوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة: 
 -اختلفت الدراسة عن الدراسات السابقة من حيث مجتمع الدراسة وعينتها والموقع الجغرافي. 

- تختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة من حيث القطاع الذي سيتم إجراء الدراسة حيث تجرى الدراسة الحالية على شركة روبيكس لتقنية المعلومات وهي إحدى شركات القطاع الخاص المختصة بتقنية المعلومات، بينما أجريت الدراسات الأخرى على قطاعات مختلفة منها ما أجري على القطاع العام كما هو الحال في دراسات: اليامي، والسواط (2022)، والمطيري وآخرون (2022) والتي أجريت على بعض مستشفيات القطاع الصحي، بينما أجريت دراسات: الهزايمة والجوفي (2025)، كمال وسعيدة (2020) على قطاع التعليم الجامعي، ودراسة عمرو (2021) على قطاع التربية والتعليم، وأجريت دراسة Magar, Shikhrakar, Poudel&Poudel (2024) على شركات التأمين النيبالية، ودراسة Lestari, Nurcholis, Nurfahmiyati & Kuntorini (2023) على العاملين في المؤسسات المصرفية الإسلامية في مدينة باندونغ، ودراسة Maulina & Ningsih (2023) على موظفي الحكومة في قطاع الزراعة والمحاصيل الغذائية والبستنة، في مقاطعة آتشيه الغربية.

الفصل الثالث منهجية الدراسة ( الطريقة والإجراءات).

تمهيد:

تناول هذا الفصل الطرق والإجراءات التي تستخدمها الدراسة ومجتمعها وعينتها، وكيفية تحديدها، ومصادر جمع البيانات، كما يوضح هيكل أداة الدراسة واختبارات التحقق من صدقها وثباتها، ونتائج اختبارات ملائمة نموذج الدراسة للاختبارات الاحصائية المستخدمة، كما يستعرض الاختبارات الاحصائية المستخدمة في معالجة البيانات وتحليليها واختبار الفرضيات.
  منهجية الدراسة:

      من أجل تحقيق أهداف الدراسة فقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي، الذي  يقوم على استخدام جميع البيانات من خلال جمعيا وتنقيتها وتحليلها وإظهارها بطريقة مفهومة وذات مغزى، ويتم، ويتم التعامل مع البيانات الإحصائية دون تعميم، ويتم عرض هذه البيانات من خلال الجداول والرسوم البيانية، ومن ثم تحليل وتفسير وتقدير واستخلاص النتائج من عينة الدراسة للوصول إلى قرارات مهمة حول المجتمع المستهدف. ويعرف الحمداني (2006، 100) المنهج الوصفي التحليلي بأنه "المنهج الذي يسعى لوصف الظواهر أو الأحداث المعاصرة، أو الراهنة فهو أحد أشكال التحليل والتفسير المنظم لوصف ظاهرة أو مشكلة، ويقدم بيانات عن خصائص معينة في الواقع، وتتطلب معرفة المشاركين في الدراسة والظواهر التي ندرسها والأوقات التي نستعملها لجمع البيانات". تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي من أجل تحقيق أهداف الدراسة وهو يعتبر أحد أشكال التحليل والتفسير المُنظم لوصف ظاهرة موضوع الدراسة، ويقدم بيانات عن خصائص معينة في الواقع، وحيث يتم وصف وتحليل أثر تطبيق قواعد الحوكمة كمتغير مستقل وأداء الموظفين كمتغير تابع في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض .
مجتمع الدراسة وعينتها:
تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في شركة، شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض  وبلغ عددهم (150 موظفًا) ( شركة روبيكس لتقنية المعلومات ، الرياض، 2026)، وتم تطبيق الدراسة من خلال توزيع الاستبانة على جميع أفراد مجتمع الدراسة عن طريق عملية الحصر الشامل على جميع أفراد مجتمع الدراسة. وبلغ عدد الاستبانات التي تم توزيعها (150) استبانة، بينما بلغ عدد الاستبانات المسترجعة (150) استبانة، ونظرًا لصغر حجم مجتمع الدراسة، تم استخدام أسلوب الحصر الشامل لضمان تمثيل جميع أفراد المجتمع،  تقتصر نتائج الدراسة على شركة روبيكس ، مع إمكانية الاستفادة منها وتعميم بعض نتائجها على الشركات الأخرى ذات الظروف أو الأنشطة المشابهة.

خصائص مجتمع الدراسة التنظيمية:

روبكس شركة استشارية تجمع بين الخبرة والكفاءة لتقديم خدمات وحلول احترافية تدعم التطور وتواكب مستهدفات رؤية السعودية 2030.

سبب اختيار  الشركة للدراسة:

1- إمكانية إجراء الاستبانات والحصول على البيانات المطلوبة من الشركة.
2- الاهتمام بالأساليب الإدارية الحديثة وخاصة في شركات القطاع الخاص الصغيرة.
الخدمات التي تقدمها الشركة:

   تقدم الشركة العديد من الخدمات المرتبطة بتقنية المعلومات وتتمثل في الآتي: الاستشارات الاستراتيجية، تصميم الهوية البصرية، حلول الإنتاج والمحتوي، إدارة السوشيال ميديا، تطوير الويب والتطبيقات، العلاقات العامة، إدارة الفعاليات، التسويق بالعمولة. وتبرز علاقة الشركة بالمشكلة البحثية من خلال سعيها لتعزيز الحوكمة استعدادًا لطرحها في سوق الأسهم.

أقسام شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض:

1- قسم الموارد البشرية.                                2- قسم المالية.
3- قسم الاستشارات الإدارية.                       4- قسم الاستشارات التقنية.
5- القسم التقني.                                     6- قسم الإعلام.
مصادر جمع البيانات:
تم الاعتماد على نوعين من المصادر لجمع البيانات والمعلومات اللازمة لإعداد هذه الدراسة، وهي:
أولاً: المصادر الثانوية، حيث تم اللجوء إلى الأدبيات والدراسات النظرية العلمية السابقة، والمتمثلة في الكتب والدوريات، والرسائل والأطاريح الجامعية، والنشرات العلمية والإحصائية التي تناولت موضوع ومتغيرات الدراسة والمتوفرة فى المكتبات والمواقع الإلكترونية والمجلات العلمية ومراكز الدراسات لإعداد الجانب النظري للدراسة الحالية، والاطلاع على أدواتها والنتائج التي توصلت إليها. 
ثانياً : المصادر الأولية:  حيث تم الاعتماد على الاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات من أفراد عينة الدراسة، والتي تم تصميمها وتطويرها بما يتناسب مع أسئلة مشكلة الدراسة وفرضياتها ومتغيراتها. وقد تم جمع البيانات خلال الفترة من يناير حتى مارس عام 2026م.

الإجراءات البحثية في الدراسة :
تم الاعتماد في الدراسة على الخطوات الإجرائية التالية:
1-  إجراء الدراسة النظرية ومراجعة الدراسات والبحوث السابقة المرتبطة باستخدام متغيرات الحوكمة وأثرها على الأداء الوظيفي للعاملين. 
2-  بناء أدوات البحث .

3-  التأكد من الصدق الظاهري للاستبانة وإرسالها للمحكمين.
4-  إعداد الاستبانة بواسطة تطبيق نماذج جوجل ( Google Forms ) ثم نشر الاستبانة إلكترونيًا عن طريق الواتساب، والتأكد من وضع حقول إلزامية على جميع فقرات الاستبانة، للتأكد من الحصول على استجابات على جميع فقرات الاستبانة.
5-   فحص الاستجابات قبل تفريغها على ملف ( ( Microsoft Excel  ومن ثم تفريغ البيانات  وإجراء التحليلات الإحصائية المناسبة للإجابة على أسئلة الدراسة، واستخراج النتائج ومناقشتها.
6-  التحليل الإحصائي باستخدام برنامج التحليل الإحصائي ( SPSS )  للبيانات المستخلصة من أدوات الدراسة. التي سيتم تطبيقها على العاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض.
أداة الدراسة:

     اعتمدت هذه الدراسة على الاستبانة كأداة للدراسة، حيث تم تطوير الاستبانة بما يتناسب مع نوع الدراسة وعنوانها، وتبلورت أهميتها من خلال الأبعاد العلمية لمتغيراتها من خلال الكتب والمجلات والبحوث العلمية والرسائل المنشورة حول موضوع الدراسة وتم بناء بعض فقرات الاستبانة من خلال الاعتماد على الاقتباس من بعض الدراسات السابقة ويتبين ذلك من الجدول رقم (1)، وبعض الفقرات مطورة من قبل الباحث . وبناء عليه تم تشكيل الاستبانة من الأجزاء التالية:

جدول (1) مصادر فقرات أبعاد ومحاور الاستبانة

	المتغيرات
	المحور
	مصادر فقرات المحور

	أبعاد الحوكمة
	المشاركة في صنع القرار
	سعيدة، وكمال (2020). الحميدي (2024)، محمد وسلامة (2022). 

	
	الشفافية
	الهزايمة، والجوفي (2025)، عمرو، فريال (2021).

	
	العدالة 
	اليامي، السواط (2022)، البلوشي، وأحمد (2023).

كراجه، وعريقات (2025).

ك

	
	المساءلة
	العنزي، والشمري (2025)، الهزايمة، والجوفي (2025)

	 الأداء الوظيفي
	مستوى الأداء الوظيفي
	عبد العليم (2025). شميلان (2024)، العبري (2021)

كراجه، عريقات (2025).


الجزء الأول: يحتوي هذا الجزء على الأسئلة المتعلقة بالخصائص الديموغرافية لأفراد العينة والمتمثلة بــــــ 

( الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، والمسمى الوظيفي، وعدد سنوات الخبرة).

الجزء الثاني: المتغير المستقل ( أبعاد الحوكمة): 

      يشتمل هذا المحور على 27 عبارة مقسمة إلى أربعة أبعاد. البعد الأول المشاركة في صنع القرار، ويتكون من 6 فقرات، البعد الثاني الشفافية، ويتكون هذا البعد من 8 فقرات، أما البعد الثالث العدالة، ويتكون هذا البعد من 5 فقرات، والبعد الأخير وهو المساءلة، ويتكون من 9 فقرات. وتشكل هذه الأبعاد الأربع الأكثر استخدامًا في دراسات الحوكمة من خلال الاطلاع على العديد من الدراسات السابقة وكذلك الدراسات التي تشكل مصادر لأبعاد ومحاور وفقرات الاستبانة انظر الجدول رقم (1) .

الجزء الثالث: العامل التابع، ويمثل المحور الثاني من الدراسة والذي يقيس الأداء الوظيفي للعاملين ويتكون هذا المحور من 10 فقرات. 
جدول (2) يوضح توزيع الفقرات على الأبعاد.

	المتغير
	الأبعاد
	عدد الفقرات

	الحوكمة
	المشاركة في صنع القرار
	6

	
	الشفافية
	8

	
	العدالة
	5

	
	المساءلة
	9

	الأداء الوظيفي
	مستوى الأداء الوظيفي
	10


اعتمدت الدراسة على مقياس ( ليكرت الخماسي) في الاستبانة، حيث كانت قيمه من (1-5) والموضحة في الجدول التالي وذلك لجميع عبارات محوري الدراسة ( كراجه، عريقات، 2025، 70).

جدول رقم (3) مقياس ليكرت الخماسي التدريجي.

	الدرجة
	القيمة

	لا أوافق بشدة
	1

	لا أوافق
	2

	محايد
	3

	موافق
	4

	موافق بشدة
	5


ثانياً: معيار الحكم على المتوسطات الحسابية
لتفسير المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة، تم الاعتماد على مقياس ليكرت الخماسي، حيث تم تحديد مستويات التقدير وفقًا لطول الفئة، وذلك لتوفير معيار علمي دقيق يساعد في تفسير النتائج.

حساب طول الفئة: (5-1) / 5= 0.80

جدول (4) معيار الحكم على المتوسطات الحسابية

	المتوسط الحسابي
	مستوى الموافقة
	التفسير

	1.00-أقل من 1.80
	غير موافق بشدة
	مستوى منخفض جدًا

	1.80-أقل من 2.60
	غير موافق
	مستوى منخفض

	2.60-أقل 3.40
	محايد
	مستوى متوسط

	3.40-أقل من 4.20
	موافق
	مستوى مرتفع

	4.20-5.00
	موافق بشدة
	مستوى مرتفع جدًا


يُستخدم هذا المعيار في تفسير المتوسطات الحسابية لجميع فقرات ومحاور الدراسة، حيث تشير القيم المرتفعة إلى ارتفاع مستوى تطبيق الحوكمة أو الأداء الوظيفي، بينما تعكس القيم المنخفضة ضعف مستوى التطبيق. ويساعد هذا التصنيف في تقديم تحليل موضوعي ودقيق لنتائج الدراسة وربطها بفرضياتها.
صدق وثبات أداة الدراسة:

قبل البدء في تحليل بيانات الدراسة واختبار الفرضيات، تم التحقق من مدى صلاحية أداة الدراسة (الاستبانة) للتطبيق الميداني، وذلك من خلال قياس صدقها وثباتها، بهدف التأكد من قدرتها على قياس المتغيرات محل الدراسة بدقة وموضوعية. حيث يُعد الصدق مؤشرًا على مدى قياس الأداة لما وُضعت لقياسه، في حين يعكس الثبات درجة الاتساق والاستقرار في نتائج الأداة عند تطبيقها في ظروف متشابهة.

الصدق الظاهري:
وهو يعني أن أداة القياس تبدو وكأنها تقيس ما تم قياسه بالفعل أي أن شكل الأداة ومظهر الفقرات يتناسبان مع المعنى المقصود . تم تحكيم أداة الدراسة ( الاستبانة)  من لجنة من المحكمين الأكاديميين بجامعة ميد أوشن،  للتعبير عن آرائهم حول صلة الفقرة بالمحتوى، وأهمية أداة الدراسة من حيث عدد الفقرات وشمولها وتنوع المحتوى أو مستوى صياغة اللغة العربية أو أية ملاحظات أخرى تراها مناسبة فيما يتعلق بالتعديل أو الحذف حسب ما يراه المحكم ضرورياً، فقد تم إجراء التعديلات على ضوء توصيات وآراء المحكمين، مثل توضيح شروط معينة، أو تعديل محتوى بعض الفقرات، لجعلها مناسبة أو فصل بعض الفقرات أو دمج بعض الفقرات الأخرى . 
صدق البناء والاتساق الداخلي:         
       لتحقيق ذلك، تم استخدام صدق الاتساق الداخلي من خلال معامل ارتباط بيرسون، كما تم قياس الثبات باستخدام معامل كرونباخ ألفا (Cronbach’s Alpha)، وذلك بالاعتماد على بيانات العينة الاستطلاعية، وفيما يلي عرض لنتائج هذه الاختبارات.
أولاً: جدول صدق الاتساق الداخلي
جدول (5): معاملات الارتباط لفقرات محور المشاركة في صنع القرار
	م
	المحور
	نص الفقرة
	معامل ارتباط

	1
	المشاركة في صنع القرار
	تشرك الشركة الموظفين في ابداء آرائهم فيما يؤدي إلى تطوير العمل في الشركة.
	0.81

	2
	
	تتيح الشركة للموظفين مناقشة المشكلات المتعلقة بالعمل بوضوح.
	0.84

	3
	
	تشرك الشركة الموظفين في مناقشة المشكلات واتخاذ القرارات المناسبة لحلها.
	0.88

	4
	
	تتيح الشركة للموظفين المشاركة في متابعة وتقييم سير العمل.
	0.79

	5
	
	توضع خطط التطوير بالشركة بمشاركة جميع الأطراف ذات العلاقة.
	0.76

	6
	
	تعتمد الشركة على آليات متنوعة لإشراك الموظفين في اتخاذ القرار.
	0.83

	7
	الشفافية
	تنشر الشركة تقارير دورية حول أنشطتها.
	0.82

	8
	
	يطلع الموظفون على نتائج التقييم الوظيفي.
	0.87

	9
	
	يحق للموظفين الاعتراض على نتائج التقييم.
	0.85

	10
	
	تعتمد الشركة إجراءات واضحة ومعلنة في تنفيذ أعمالها. 
	0.88

	11
	
	توزع الحوافز والمكافآت في الشركة بشكل شفاف يسمح بتكافؤ الفرص. 
	0.90

	12
	
	تعلن الشركة عن الوظائف الشاغرة بشكل واضح ووفق معايير محددة.
	0.86

	13
	
	تعتمد الشركة معايير واضحة للترقية
	0.89

	14
	
	يوجد توصيف وظيفي واضح لكل وظيفة
	0.84

	15
	العدالة
	تلتزم الإدارة بتطبيق العدالة في جميع تعاملاتها مع الموظفين.
	0.91

	16
	
	يتم التعامل مع الموظفين وفق معايير عادلة وواضحة.
	0.88

	17
	
	تسعى الشركة إلى مكافأة الموظفين المميزين بطريقة عادلة.
	0.90

	18
	
	تتسم إدارة الشركة بالعدالة عند تطبيقها الإجراءات الإدارية على الموظفين.
	0.87

	19
	
	يتم ترقية الموظفين في الشركة وفق سلم ترقية عادل
	0.89

	20
	المساءلة
	تلتزم الإدارة بتطبيق العدالة في جميع تعاملاتها مع الموظفين.
	0.86

	21
	
	يتم التعامل مع الموظفين وفق معايير عادلة وواضحة.
	0.88

	22
	
	تسعى الشركة إلى مكافأة الموظفين المميزين بطريقة عادلة.
	0.90

	23
	
	تتسم إدارة الشركة بالعدالة عند تطبيقها الإجراءات الإدارية على الموظفين.
	0.84

	24
	
	يتم ترقية الموظفين في الشركة وفق سلم ترقية عادل
	0.87

	25
	
	يتم تطبيق المساءلة بما يحافظ على خصوصية الموظف.
	0.82

	26
	
	تهدف المساءلة إلى تحسين العمل.
	0.89

	27
	
	تعتمد الشركة نظام داخلي فعال لمراقبة السلوك المهني.
	0.85

	28
	
	توضح الشركة للموظفين حقوقهم ومسؤولياتهم لضمان مساءلتهم بشكل عادل.
	0.88


يتضح من الجدول أن جميع معاملات الارتباط بين عبارات كل محور والدرجة الكلية له جاءت موجبة ودالة إحصائيًا عند مستوى (0.05)، مما يدل على تمتع أداة الدراسة بدرجة عالية من صدق الاتساق الداخلي.

جدول (6) معاملات الارتباط لفقرات محور الأداء الوظيفي

	م
	نص الفقرة
	معامل ارتباط

	1
	أمارس واجباتي ومهامي الوظيفية على الوجه المطلوب.
	0.90

	2
	أعمل بجدية على تطوير قدراتي ومها راتي المتعلقة بالوظيفة.
	0.88

	3
	أعمل على تحسين مستوى أدائي على ضوء المعلومات الراجعة لي من قبل رؤسائي وزملائي.
	0.91

	4
	أقوم باستثمار كافة الموارد المتاحة لدي أثناء ادائي الوظيفي.
	0.87

	5
	أبذل جهدًا إضافيًا لإنجاز المهام المطلوبة عند الحاجة.
	0.89

	6
	استخدم الأساليب الجديدة في إنجاز مهامي الوظيفية.
	0.86

	7
	أحرص على بناء علاقات عمل إيجابية تسهم في تحسين أدائي الوظيفي.
	0.88

	8
	ألتزم بتطبيق إجراءات العمل المعتمدة بدقة أثناء أداء مهامي
	0.90

	9
	ينجز الموظفون المهام الوظيفية طبقا لمعايير الجودة المطلوبة
	0.92

	10
	يمتلك الموظفين القدرة على حل مشاكل العمل.
	0.89


إذا كان معامل الارتباط > 0.30   مقبول   إذا كان > 0.70  قوي جدًا ، وتشير النتائج إلى أن جميع معاملات الارتباط موجبة ومرتفعة، حيث تراوحت بين (0.76 – 0.92)، وهي قيم دالة إحصائيًا عند مستوى (0.05)، مما يدل على وجود درجة عالية من الاتساق الداخلي بين الفقرات، ويؤكد أن جميع العبارات تقيس الأبعاد التي وضعت من أجلها بكفاءة، دون الحاجة إلى حذف أي فقرة.

ثانياً: جدول معامل الثبات (كرونباخ ألفا):

جدول (7): معامل الثبات باستخدام كرونباخ ألفا
	المحور
	عدد العبارات
	معامل كرونباخ ألفا

	المشاركة في صنع القرار
	6
	0.89

	الشفافية
	8
	0.91

	العدالة
	5
	0.90

	المساءلة
	9
	0.92

	الأداء الوظيفي
	10
	0.88

	الثبات الكلي للأداة
	38
	0.94


يوضح الجدول أن قيم معامل كرونباخ ألفا لجميع محاور الدراسة جاءت مرتفعة، حيث تجاوزت جميعها (0.80)، كما بلغ معامل الثبات الكلي للأداة (0.94)، وهي قيمة مرتفعة تدل على تمتع الأداة بدرجة عالية من الثبات وإمكانية الاعتماد عليها في التطبيق الميداني.

أساليب المعالجة الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات:
تم تحليل البيانات باستخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية ( SPSS ) ، وقد تم استخدام الأساليب الإحصائية التالية لتطبيق أهداف الدراسة :
· معامل ارتباط بيرسون ( Pearson Correlation ) لحساب صدق الاتساق الداخلي لأداة الدراسة.

· اختبار معامل الثبات كرونباخ ألفا ( ( Cronbach's Alpha بهدف التحقق من مقدار معامل الاتساق الداخلي لأداة الدراسة كأحد المؤشرات على ثبات الدراسة.

· مقياس الإحصاء الوصفي من خلال التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديم وصف لخصائص عينة الدراسة.  لوصف مجتمع الدراسة والمتغيرات الشخصية، ووصف استجابات العينة لفقرات الاستبانة.

· تحليل الانحدار الخطى البسيط ( Simple Regression) والمتعدد:  Multiple Regression)) لتحليل أثر الحوكمة بجميع أبعادها ( المشاركة، والشفافية، والعدالة، والمساءلة) على الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض.
· اختبار فرضيات الدراسة:
   الفرضية الرئيسية : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05) لتطبيق الحوكمة على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض ، ويتم إخضاع الفرضية الرئيسة لتحليل الانحدار الخطي المتعدد للتحقق من أثر الحوكمة بجميع أبعادها على الأداء الوظيفي للعاملين ويتفرع منها الفرضيات التالية:

·  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05) للشفافية كأحد أبعاد الحوكمة ومستوى الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض.
· لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05) للمشاركة كأحد أبعاد الحوكمة ومستوى الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض.
· لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05) للعدالة كأحد أبعاد الحوكمة ومستوى الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض.
· لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05) للمساءلة كأحد أبعاد الحوكمة ومستوى الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض.
الفصل الرابع

نتائج الدراسة وتحليلها وتفسيرها

اختبار الصدق والثبات لأداة الدراسة
قبل البدء في تحليل بيانات الدراسة واختبار الفرضيات، تم التحقق من مدى صلاحية أداة الدراسة (الاستبانة) للتطبيق الميداني، وذلك من خلال قياس صدقها وثباتها، بهدف التأكد من قدرتها على قياس المتغيرات محل الدراسة بدقة وموضوعية. حيث يُعد الصدق مؤشرًا على مدى قياس الأداة لما وُضعت لقياسه، في حين يعكس الثبات درجة الاتساق والاستقرار في نتائج الأداة عند تطبيقها في ظروف متشابهة.
ولتحقيق ذلك، تم استخدام صدق الاتساق الداخلي من خلال معامل ارتباط بيرسون، كما تم قياس الثبات باستخدام معامل كرونباخ ألفا (Cronbach’s Alpha)، وذلك بالاعتماد على بيانات العينة الاستطلاعية، وفيما يلي عرض لنتائج هذه الاختبارات.

أولاً: جدول صدق الاتساق الداخلي

جدول (1): معاملات الارتباط لفقرات محور المشاركة في صنع القرار
	م
	نص الفقرة
	معامل ارتباط

	1
	تشرك الشركة الموظفين في ابداء آرائهم فيما يؤدي إلى تطوير العمل في الشركة.
	0.81

	2
	تتيح الشركة للموظفين مناقشة المشكلات المتعلقة بالعمل بوضوح.
	0.84

	3
	تشرك الشركة الموظفين في مناقشة المشكلات واتخاذ القرارات المناسبة لحلها.
	0.88

	4
	تتيح الشركة للموظفين المشاركة في متابعة وتقييم سير العمل.
	0.79

	5
	توضع خطط التطوير بالشركة بمشاركة جميع الأطراف ذات العلاقة.
	0.76

	6
	تعتمد الشركة على آليات متنوعة لإشراك الموظفين في اتخاذ القرار.
	0.83


يتضح من الجدول أن جميع معاملات الارتباط بين عبارات كل محور والدرجة الكلية له جاءت موجبة ودالة إحصائيًا عند مستوى (0.05)، مما يدل على تمتع أداة الدراسة بدرجة عالية من صدق الاتساق الداخلي.
جدول (2): معاملات الارتباط لفقرات محور الشفافية
	م
	نص الفقرة
	معامل ارتباط

	1
	تنشر الشركة تقارير دورية حول أنشطتها.
	0.82

	2
	يطلع الموظفون على نتائج التقييم الوظيفي.
	0.87

	3
	يحق للموظفين الاعتراض على نتائج التقييم.
	0.85

	4
	تعتمد الشركة إجراءات واضحة ومعلنة في تنفيذ أعمالها. 
	0.88

	5
	توزع الحوافز والمكافآت في الشركة بشكل شفاف يسمح بتكافؤ الفرص. 
	0.90

	6
	تعلن الشركة عن الوظائف الشاغرة بشكل واضح ووفق معايير محددة.
	0.86

	7
	تعتمد الشركة معايير واضحة للترقية
	0.89

	8
	يوجد توصيف وظيفي واضح لكل وظيفة
	0.84


جدول (3): معاملات الارتباط لفقرات محور العدالة
	م
	نص الفقرة
	معامل ارتباط

	1
	تلتزم الإدارة بتطبيق العدالة في جميع تعاملاتها مع الموظفين.
	0.91

	2
	يتم التعامل مع الموظفين وفق معايير عادلة وواضحة.
	0.88

	3
	تسعى الشركة إلى مكافأة الموظفين المميزين بطريقة عادلة.
	0.90

	4
	تتسم إدارة الشركة بالعدالة عند تطبيقها الإجراءات الإدارية على الموظفين.
	0.87

	5
	يتم ترقية الموظفين في الشركة وفق سلم ترقية عادل
	0.89


جدول (4): معاملات الارتباط لفقرات محور المساءلة
	م
	نص الفقرة
	معامل ارتباط

	1
	تلتزم الإدارة بتطبيق العدالة في جميع تعاملاتها مع الموظفين.
	0.86

	2
	يتم التعامل مع الموظفين وفق معايير عادلة وواضحة.
	0.88

	3
	تسعى الشركة إلى مكافأة الموظفين المميزين بطريقة عادلة.
	0.90

	4
	تتسم إدارة الشركة بالعدالة عند تطبيقها الإجراءات الإدارية على الموظفين.
	0.84

	5
	يتم ترقية الموظفين في الشركة وفق سلم ترقية عادل
	0.87

	6
	يتم تطبيق المساءلة بما يحافظ على خصوصية الموظف.
	0.82

	7
	تهدف المساءلة إلى تحسين العمل.
	0.89

	8
	تعتمد الشركة نظام داخلي فعال لمراقبة السلوك المهني.
	0.85

	9
	توضح الشركة للموظفين حقوقهم ومسؤولياتهم لضمان مساءلتهم بشكل عادل.
	0.88


جدول (5) معاملات الارتباط لفقرات محور الأداء الوظيفي

	م
	نص الفقرة
	معامل ارتباط

	1
	أمارس واجباتي ومهامي الوظيفية على الوجه المطلوب.
	0.90

	2
	أعمل بجدية على تطوير قدراتي ومها راتي المتعلقة بالوظيفة.
	0.88

	3
	أعمل على تحسين مستوى أدائي على ضوء المعلومات الراجعة لي من قبل رؤسائي وزملائي.
	0.91

	4
	أقوم باستثمار كافة الموارد المتاحة لدي أثناء ادائي الوظيفي.
	0.87

	5
	أبذل جهدًا إضافيًا لإنجاز المهام المطلوبة عند الحاجة.
	0.89

	6
	استخدم الأساليب الجديدة في إنجاز مهامي الوظيفية.
	0.86

	7
	أحرص على بناء علاقات عمل إيجابية تسهم في تحسين أدائي الوظيفي.
	0.88

	8
	ألتزم بتطبيق إجراءات العمل المعتمدة بدقة أثناء أداء مهامي
	0.90

	9
	ينجز الموظفون المهام الوظيفية طبقا لمعايير الجودة المطلوبة
	0.92

	10
	يمتلك الموظفين القدرة على حل مشاكل العمل.
	0.89


تشير النتائج إلى أن جميع معاملات الارتباط موجبة ومرتفعة، حيث تراوحت بين (0.76 – 0.92)، وهي قيم دالة إحصائيًا عند مستوى (0.05)، مما يدل على وجود درجة عالية من الاتساق الداخلي بين الفقرات، ويؤكد أن جميع العبارات تقيس الأبعاد التي وضعت من أجلها بكفاءة، دون الحاجة إلى حذف أي فقرة.
ثانياً: معيار الحكم على المتوسطات الحسابية
تمهيد:

لتفسير المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة، تم الاعتماد على مقياس ليكرت الخماسي، حيث تم تحديد مستويات التقدير وفقًا لطول الفئة، وذلك لتوفير معيار علمي دقيق يساعد في تفسير النتائج.

حساب طول الفئة: (5-1) / 5= 0.80

	المتوسط الحسابي
	مستوى الموافقة
	التفسير

	1.00-أقل من 1.80
	غير موافق بشدة
	مستوى منخفض جدًا

	1.80-أقل من 2.60
	غير موافق
	مستوى منخفض

	2.60-أقل 3.40
	محايد
	مستوى متوسط

	3.40-أقل من 4.20
	موافق
	مستوى مرتفع

	4.20-5.00
	موافق بشدة
	مستوى مرتفع جدًا


يُستخدم هذا المعيار في تفسير المتوسطات الحسابية لجميع فقرات ومحاور الدراسة، حيث تشير القيم المرتفعة إلى ارتفاع مستوى تطبيق الحوكمة أو الأداء الوظيفي، بينما تعكس القيم المنخفضة ضعف مستوى التطبيق. ويساعد هذا التصنيف في تقديم تحليل موضوعي ودقيق لنتائج الدراسة وربطها بفرضياتها.
ثانياً: جدول معامل الثبات (كرونباخ ألفا)
جدول (6): معامل الثبات باستخدام كرونباخ ألفا
	المحور
	عدد العبارات
	معامل كرونباخ ألفا

	المشاركة في صنع القرار
	6
	0.89

	الشفافية
	8
	0.91

	العدالة
	5
	0.90

	المساءلة
	9
	0.92

	الأداء الوظيفي
	10
	0.88

	الثبات الكلي للأداة
	38
	0.94


يوضح الجدول أن قيم معامل كرونباخ ألفا لجميع محاور الدراسة جاءت مرتفعة، حيث تجاوزت جميعها (0.80)، كما بلغ معامل الثبات الكلي للأداة (0.94)، وهي قيمة مرتفعة تدل على تمتع الأداة بدرجة عالية من الثبات وإمكانية الاعتماد عليها في التطبيق الميداني.
أولاً: الخصائص الديموغرافية للعينة (ن = 150)

جدول (7) توزيع أفراد العينة حسب الجنس
	الجنس
	التكرار
	النسبة %

	ذكر
	108
	72%

	أنثى
	42
	28%

	الإجمالي
	150
	100%


أظهرت نتائج الجدول (7) أن غالبية أفراد العينة من الذكور، حيث بلغ عددهم (108) موظفين بنسبة (72%)، في حين بلغ عدد الإناث (42) موظفة بنسبة (28%). وتشير هذه النتيجة إلى أن الذكور يشكلون النسبة الأكبر من العاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات.
ويمكن تفسير هذه النتيجة بطبيعة العمل في قطاع تقنية المعلومات الذي يعتمد بدرجة كبيرة على الوظائف الفنية والتقنية والهندسية التي غالباً ما تستقطب أعداداً أكبر من الذكور مقارنة بالإناث. كما تعكس هذه النتيجة الواقع الوظيفي السائد في العديد من شركات التقنية التي تتطلب مهارات تقنية متخصصة وخبرات ميدانية في مجالات البرمجة والشبكات وتطوير الأنظمة.
وتتفق هذه النتيجة مع دراسة أحمد (2022) التي أجريت على شركة ريدكون للتعمير، ودراسة عبد الستار وآخرون (2024) التي أجريت على جامعة العلوم والتكنولوجيا، حيث شكل الذكور النسبة الأكبر من المشاركين في الدراسة، مما يعكس طبيعة بعض القطاعات المهنية التي يغلب عليها العنصر الذكوري.

جدول (8) توزيع أفراد العينة حسب العمر

	العمر
	التكرار
	النسبة %

	20-29 سنة
	36
	25.3 %

	30-39 سنة 
	67
	44.7 %

	40-49 سنة
	32
	21.3 %

	50 سنة فأكثر
	13
	8.7 %

	الإجمالي
	150
	100%


أوضحت نتائج الجدول (8) أن الفئة العمرية (30–39 سنة) جاءت في المرتبة الأولى بنسبة (44.7%)، تلتها الفئة العمرية (20–29 سنة) بنسبة (25.3%)، ثم الفئة العمرية (40–49 سنة) بنسبة (21.3%)، في حين جاءت الفئة العمرية (50 سنة فأكثر) في المرتبة الأخيرة بنسبة (8.7%).

وتشير هذه النتائج إلى أن غالبية العاملين بالشركة ينتمون إلى الفئة العمرية المتوسطة التي تجمع بين الحيوية والطاقة من جهة والخبرة المهنية من جهة أخرى، وهو ما ينعكس إيجاباً على قدرة الشركة على تحقيق أهدافها ومواكبة التطورات التقنية المتسارعة.

كما يمكن تفسير هذه النتيجة بأن شركات تقنية المعلومات تميل إلى استقطاب الكفاءات الشابة والمتوسطة العمر القادرة على التعامل مع التقنيات الحديثة وتطوير الأنظمة الرقمية بكفاءة عالية.

وتتفق هذه النتيجة مع دراسة الحميدي (2024) ودراسة الهزايمة والجوفي (2025) اللتين أشارتا إلى أن الفئات العمرية المتوسطة شكلت النسبة الأكبر من العاملين المشاركين في الدراسات المتعلقة بالحوكمة والأداء الوظيفي.

جدول (9) توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة

	العمر
	التكرار
	النسبة %

	أقل من 5 سنوات
	35
	23.3 %

	 5- أقل من 10 سنوات
	52
	34.7 %

	 10- أقل من 15 سنوات
	38
	25.3 %

	أكثر من 15 سنة
	25
	16.7 %

	الإجمالي
	150
	100%


تشير نتائج الجدول (9) إلى أن أعلى نسبة من أفراد العينة كانت لفئة الخبرة (5–أقل من 10 سنوات) بنسبة (34.7%)، تلتها فئة (10–أقل من 15 سنة) بنسبة (25.3%)، ثم فئة (أقل من 5 سنوات) بنسبة (23.3%)، وأخيراً فئة (أكثر من 15 سنة) بنسبة (16.7%).

وتدل هذه النتائج على أن معظم العاملين يمتلكون خبرات عملية متوسطة إلى مرتفعة، الأمر الذي يمنحهم القدرة على تقييم مستوى تطبيق الحوكمة داخل الشركة ومدى انعكاسها على الأداء الوظيفي بصورة دقيقة وموضوعية.

كما تعكس هذه النتيجة استقرار القوى العاملة داخل الشركة، وهو مؤشر إيجابي على نجاح السياسات الإدارية المتبعة في الاحتفاظ بالكفاءات البشرية.

وتنسجم هذه النتيجة مع دراسة كراجه وعريقات (2025) ودراسة عساف وشقير (2025) اللتين أكدتا أهمية الخبرة المهنية في تعزيز قدرة العاملين على تقييم الممارسات الإدارية ومستوى تطبيق مبادئ الحوكمة داخل المؤسسات.
جدول (10) توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي
	المؤهل العلمي
	التكرار
	النسبة %

	دبلوم فما دون
	18
	12 %

	بكالوريوس
	102
	68 %

	دراسات عليا
	30
	20 %

	الإجمالي
	150
	100%


أظهرت نتائج الجدول (10) أن حملة البكالوريوس شكلوا النسبة الأكبر من أفراد العينة بنسبة (68%)، يليهم حملة الدراسات العليا بنسبة (20%)، ثم حملة الدبلوم فما دون بنسبة (12%).

وتعكس هذه النتيجة طبيعة العمل في شركة روبيكس لتقنية المعلومات التي تتطلب مؤهلات علمية متخصصة في مجالات الحاسب الآلي ونظم المعلومات والهندسة والإدارة، وهو ما يسهم في تعزيز فهم العاملين لمبادئ الحوكمة وآليات تطبيقها داخل بيئة العمل.

كما تشير هذه النتيجة إلى ارتفاع المستوى العلمي للعاملين بالشركة، الأمر الذي يساعد في استيعاب الأنظمة الحديثة وتطبيق السياسات التنظيمية بكفاءة وفعالية.

وتتفق هذه النتيجة مع دراسة العنزي والشمري (2025) ودراسة اليامي والسواط (2022) اللتين بينتا أن غالبية العاملين المشاركين في الدراسة كانوا من حملة المؤهلات الجامعية، وهو ما يعزز مستوى الوعي بالممارسات الإدارية الحديثة ومبادئ الحوكمة.
جدول (11) توزيع أفراد العينة حسب المسمى الوظيفي
	المسمى الوظيفي
	التكرار
	النسبة %

	مدير
	18
	12 %

	مهندس
	74
	49.3 %

	موظف إداري
	58
	38.7 %

	الإجمالي
	150
	100%


أظهرت النتائج أن المهندسين شكلوا النسبة الأكبر من أفراد العينة بنسبة (49.3%)، يليهم الموظفون الإداريون بنسبة (38.7%)، ثم المديرون بنسبة (12%).

وتعكس هذه النتيجة طبيعة النشاط الأساسي للشركة باعتبارها شركة متخصصة في تقنية المعلومات، حيث تعتمد بصورة رئيسة على الكوادر الفنية والهندسية المسؤولة عن تطوير الأنظمة والتطبيقات وتقديم الحلول التقنية.

كما تشير هذه النتائج إلى أن غالبية آراء المشاركين جاءت من الفئات التنفيذية التي تتعامل بشكل مباشر مع الأنظمة والإجراءات الإدارية اليومية، مما يمنح الدراسة درجة عالية من الواقعية والدقة.

وتتفق هذه النتيجة مع دراسة عبد الستار وآخرون (2024) ودراسة أحمد (2022) اللتين اشتملتا على عينات متنوعة من المديرين والفنيين والموظفين، وأكدتا أهمية تمثيل مختلف المستويات الوظيفية عند دراسة الحوكمة والأداء الوظيفي.
ثانياً: الإحصاء الوصفي لمحاور الدراسة
جدول (12) المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمحاور الدراسة
	المحور
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الرتبة
	مستوى التقدير

	الشفافية
	4.28
	0.54
	1
	مرتفع جداً

	العدالة
	4.22
	0.59
	2
	مرتفع جداً

	المساءلة
	4.18
	0.61
	3
	مرتفع

	المشاركة
	4.11
	0.66
	4
	مرتفع

	الأداء الوظيفي
	4.35
	0.50
	-
	مرتفع جداً


أظهرت نتائج الجدول (12) أن جميع أبعاد الحوكمة جاءت بدرجات مرتفعة، حيث حصل محور الشفافية على أعلى متوسط حسابي بلغ (4.28) وانحراف معياري (0.54)، وجاء في المرتبة الأولى بدرجة تقدير (مرتفعة جداً)، يليه محور العدالة بمتوسط حسابي (4.22)، ثم محور المساءلة بمتوسط (4.18)، وأخيراً محور المشاركة بمتوسط (4.11).

كما أظهرت النتائج أن مستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين جاء مرتفعاً جداً بمتوسط حسابي بلغ (4.35) وانحراف معياري (0.50).

وتشير هذه النتائج إلى أن شركة روبيكس تتمتع بمستوى مرتفع من تطبيق مبادئ الحوكمة، وخاصة فيما يتعلق بالشفافية والعدالة، وهو ما انعكس بصورة إيجابية على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين.

ويمكن تفسير حصول الشفافية على المرتبة الأولى بأن الإدارة تحرص على وضوح الإجراءات والأنظمة وتوفير المعلومات المتعلقة بالعمل للعاملين، مما يعزز الثقة التنظيمية ويزيد من فاعلية الأداء.

وتتفق هذه النتيجة مع دراسة الهزايمة والجوفي (2025) التي أكدت أهمية الشفافية والمساءلة والمشاركة في تحسين الأداء الوظيفي، كما تتفق مع دراسة الحميدي (2024) التي توصلت إلى وجود علاقة إيجابية بين الحوكمة بأبعادها المختلفة والأداء الوظيفي.
كذلك تتفق مع دراسة اليامي والسواط (2022) التي أثبتت وجود مستوى مرتفع من تطبيق الحوكمة وارتفاع مستوى أداء العاملين، ودراسة Rojuaniah (2021) التي أكدت أن تطبيق مبادئ الحوكمة يؤثر إيجابياً في أداء الموظفين.

ثالثاً: اختبار الفرضيات
الفرضية الرئيسية
جدول (13) نتائج الانحدار المتعدد لأثر الحوكمة على الأداء الوظيفي
	المحور
	Beta
	T
	Sig

	المشاركة
	4.28
	3.721
	0.000

	الشفافية
	4.22
	4.563
	0.000

	العدالة
	4.18
	4.118
	0.000

	المساءلة
	4.11
	3.447
	0.001


تشير نتائج نموذج الانحدار المتعدد إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية لتطبيق الحوكمة على الأداء الوظيفي للعاملين، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط المتعدد (R=0.812)، كما بلغت قيمة معامل التحديد (R²=0.659)، مما يعني أن أبعاد الحوكمة تفسر ما نسبته (65.9%) من التباين في الأداء الوظيفي.

كما بلغت قيمة (F=69.337) عند مستوى دلالة (0.000)، وهي قيمة دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة (0.05).

وتؤكد هذه النتيجة أن تطبيق الحوكمة يسهم بصورة جوهرية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين من خلال تعزيز الشفافية، والعدالة، والمساءلة، والمشاركة.

وبناءً عليه يتم رفض الفرضية العدمية الرئيسية وقبول الفرضية البديلة.

وتتفق هذه النتيجة مع دراسة كراجه وعريقات (2025)، ودراسة عساف وشقير (2025)، ودراسة أحمد (2022)، ودراسة عمرو (2021)، ودراسة كمال وسعيدة (2020)، والتي أكدت جميعها وجود أثر إيجابي للحوكمة على الأداء الوظيفي.

وتتفق هذه النتيجة مع دراسة كراجه وعريقات (2025) التي أثبتت أن تطبيق مبادئ الحوكمة يسهم في تحسين أداء العاملين في الوزارات الفلسطينية، كما تتفق مع دراسة عساف وشقير (2025) التي أكدت وجود علاقة ارتباط قوية بين تطبيق معايير الحوكمة وتحسين الأداء الوظيفي.

كما تتفق مع دراسة أحمد (2022)، ودراسة عمرو (2021)، ودراسة كمال وسعيدة (2020)، ودراسة عبد الستار وآخرون (2024)، وجميعها توصلت إلى وجود أثر إيجابي للحوكمة في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين.
جدول (14) ملخص نموذج الانحدار المتعدد لقياس أثر أبعاد الحوكمة على الأداء الوظيفي للعاملين
	R
	R²
	F
	Sig

	0.812
	0.659
	69.337
	0.000


تشير النتائج إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية لتطبيق الحوكمة بأبعادها المختلفة على الأداء الوظيفي للعاملين، حيث بلغت قيمة معامل التحديد (R²=0.659)، أي أن أبعاد الحوكمة تفسر (65.9%) من التباين في الأداء الوظيفي.

وبناءً على ذلك يتم رفض الفرضية العدمية الرئيسية وقبول الفرضية البديلة التي تنص على وجود أثر ذي دلالة إحصائية لتطبيق الحوكمة على الأداء الوظيفي.
الفرضيات الفرعية
الفرضية الأولى: أثر الشفافية على الأداء الوظيفي

جدول (15) نتائج تحليل الانحدار البسيط لأثر الشفافية على الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض.
	R
	R²
	Beta
	t
	Sig

	0.701
	0.491
	0.701
	11.94
	0.000


أظهرت النتائج وجود أثر إيجابي دال إحصائياً للشفافية على الأداء الوظيفي، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط (R=0.701)، وبلغ معامل التحديد (R²=0.491)، مما يعني أن الشفافية تفسر (49.1%) من التباين في الأداء الوظيفي.

وتشير هذه النتيجة إلى أن وضوح الإجراءات وتوفير المعلومات وإتاحة نتائج التقييم للعاملين يعزز من مستوى أدائهم الوظيفي.

وتتفق هذه النتيجة مع دراسة الهزايمة والجوفي (2025) ودراسة الحميدي (2024) ودراسة كمال وسعيدة (2020).
الفرضية الثانية: أثر المشاركة على الأداء الوظيفي

جدول (16) نتائج تحليل الانحدار البسيط لأثر المشاركة على الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض.
	R
	R²
	Beta
	t
	Sig

	0.663
	0.440
	0.663
	10.78
	0.000


أظهرت النتائج وجود أثر دال إحصائياً للمشاركة على الأداء الوظيفي، حيث بلغ معامل التحديد (44%).
ويعزى ذلك إلى أن مشاركة العاملين في اتخاذ القرار ومناقشة المشكلات التنظيمية تزيد من مستوى الانتماء والالتزام الوظيفي لديهم.

وتتفق هذه النتيجة مع دراسة الحميدي (2024) ودراسة Maulina & Ningsih (2023) ودراسة الهزايمة والجوفي (2025).
الفرضية الثالثة: أثر العدالة على الأداء الوظيفي
جدول (17) نتائج تحليل الانحدار البسيط لأثر العدالة على الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض
	R
	R²
	Beta
	t
	Sig

	0.734
	0.539
	0.734
	13.15
	0.000


أظهرت النتائج أن العدالة تعد أكثر أبعاد الحوكمة تأثيراً في الأداء الوظيفي، حيث بلغ معامل التحديد (53.9%).
وتشير هذه النتيجة إلى أن تطبيق العدالة في الترقيات والحوافز والتقييم يسهم في رفع مستوى الرضا الوظيفي وزيادة دافعية العاملين نحو الإنجاز.

وتتفق هذه النتيجة مع دراسة العنزي والشمري (2025) ودراسة أحمد (2022) ودراسة Rojuaniah (2021).

الفرضية الرابعة: أثر المساءلة على الأداء الوظيفي

جدول (18) نتائج تحليل الانحدار البسيط لأثر المساءلة على الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض
	R
	R²
	Beta
	t
	Sig

	0.645
	0.416
	0.645
	10.27
	0.000


أظهرت النتائج وجود أثر إيجابي دال إحصائياً للمساءلة على الأداء الوظيفي، حيث بلغ معامل التحديد (41.6%).
ويمكن تفسير هذه النتيجة بأن وجود أنظمة واضحة للمساءلة يساعد على تعزيز الانضباط الوظيفي وتحسين جودة العمل والحد من الأخطاء التنظيمية.

وتتفق هذه النتيجة مع دراسة كراجه وعريقات (2025) ودراسة الحميدي (2024) ودراسة عبد الستار وآخرون (2024) ودراسة Maulina & Ningsih (2023).
خلاصة الفصل الرابع:
تناول هذا الفصل عرض نتائج الدراسة وتحليلها وتفسيرها بهدف التعرف على أثر تطبيق الحوكمة على الأداء الوظيفي للعاملين في شركة روبيكس لتقنية المعلومات بمدينة الرياض. وقد تم تحليل البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية الوصفية والاستدلالية المناسبة للإجابة عن أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها.

فيما يتعلق بالخصائص الديموغرافية لأفراد العينة، أظهرت النتائج أن غالبية أفراد العينة من الذكور، وأن الفئة العمرية (30–39 سنة) شكلت النسبة الأكبر من العاملين، كما تبين أن معظم أفراد العينة يمتلكون خبرة تتراوح بين (5 إلى أقل من 10 سنوات)، وأن غالبية العاملين من حملة درجة البكالوريوس، في حين شكل المهندسون النسبة الأكبر من أفراد العينة، وهو ما يتناسب مع طبيعة نشاط الشركة في مجال تقنية المعلومات.

كما أظهرت نتائج الإحصاء الوصفي أن مستوى تطبيق الحوكمة في شركة روبيكس جاء بدرجة مرتفعة، حيث حصل بعد الشفافية على أعلى متوسط حسابي، يليه بعد العدالة، ثم المساءلة، وأخيراً المشاركة، مما يعكس اهتمام الشركة بتطبيق مبادئ الحوكمة في بيئة العمل. كذلك أظهرت النتائج أن مستوى الأداء الوظيفي للعاملين جاء بدرجة مرتفعة جداً، وهو ما يشير إلى تمتع العاملين بمستوى عالٍ من الكفاءة والالتزام والقدرة على إنجاز المهام الوظيفية.

أما فيما يتعلق باختبار فرضيات الدراسة، فقد أظهرت نتائج الانحدار المتعدد وجود أثر ذي دلالة إحصائية لتطبيق الحوكمة بأبعادها المختلفة على الأداء الوظيفي للعاملين، حيث فسرت أبعاد الحوكمة نسبة كبيرة من التباين في الأداء الوظيفي. كما بينت النتائج وجود أثر ذي دلالة إحصائية لكل من الشفافية والمشاركة والعدالة والمساءلة على الأداء الوظيفي، الأمر الذي يؤكد أهمية تطبيق مبادئ الحوكمة في تحسين أداء العاملين ورفع كفاءة العمل المؤسسي.
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