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المستخلص  

تعتبر القیادة الإداریة واحدة من الركائز الأساسیة في أي منظمة، حیث تؤثر بشكل مباشر على جمیع جوانب الأداء 
الفردي والجماعي. في بیئات العمل التعلیمیة، تبرز أھمیة القیادة كعامل حاسم في تشكیل ثقافة المدرسة وتعزیز الأداء 

الوظیفي للمعلمین والموظفین. إن أسلوب القیادة المعتمد والكفاءة القیادیة یمكن أن یكون لھما تأثیرات كبیرة على تحفیز 
العاملین، وزیادة رضاھم الوظیفي، وبالتالي تحسین نتائج التعلم للطلاب. 

تظھر الأبحاث أن القیادة الفعالة لا تقتصرعلى توجیھ الموظفین، بل تشمل أیضًا بناء علاقات مھنیة إیجابیة واستثمار 
الوقت والجھد في تطویر مھارات الأفراد. ومع تزاید التحدیات التي تواجھ المؤسسات التعلیمیة، أصبح من الضروري 

فھم كیف یمكن للقیادة الإداریة أن تسھم في تحقیق أھداف الأداء الوظیفي وتعزیز بیئة عمل إیجابیة. 

الھدف: استھدفت ھذه الدراسة الى التعرف على دور القیادة الاداریة في الاداء الوظیفي وذلك بدراسة حالة على معلمي 
الابتدائیة بمدرسة القمة الاھلیة برأس تنورة بالمملكة العربیة السعودیة  

المنھجیة: اعتمدت الدراسة على المنھج الوصفي التحلیلي ونوع الدراسة دراسة كمیة وبلغ مجمع الدراسة من 53 معلم 
ومعلمة مفردة واستخدمت الدراسة الاستبانة أداة لھا  تم توزیع 53 استبیان الكتروني وتم استعادة 53 استبیانھ صالحة 
للتحلیل ممثلة لمجتمع الدراسة وعكس نتائجھا على مجتمع الدراسة تم تحلیل البیانات باستخدام برنامج spss الاصدار 

  28

النتائج: توصلت الدراسة الحالیة الى وجود علاقة إیجابیة ذو دلالة إحصائیة بین القیادة الاداریة و الاداء الوظیفي 
وتوصي الباحثة بعقد مزید من الدورات لمدیري المدراس لتفعیل عملھم القیادي وتطویره مثل دورات في القیادة 

والتغییر ، والادارة المدرسیة الحدیثة ومھارات التواصل مع المعلمین من خلال حثھم على الاشتراك بالمؤتمرات 
والندوات العلمیة والابحاث ومتابعتھم لدراساتھم العلیا 

الاضافة العلمیة: تسھم ھذه الدراسة في توفیر رؤى علمیة معمقة حول تأثیر القیادة الاداریة على مستوى الأداء الوظیفي 
ومدى تأثیرھا على أداء العاملین ، بالاضافة أن ھذه الدراسة تسھم في تطویر القیادة الإداریة و تحسین الأداء التعلیمي 

وتعزیز بیئة العمل داخل المؤسسات التعلیمیة وجمیع القطاعات الاخرى .  

التطبیقات العملیة:  تطویر بیئة العمل: تطبیق أسالیب القیادة یعزز من التعاون والاتصال بین العاملین، مما یسھم في 
تعزیز بیئة عمل إیجابیة ومشجعة ، زیادة الابتكار القیادة الفعالة تشجع العاملین على الابتكار وفتح المجال للأفكار 

الجدیدة مما یدعم تحسین الأسالیب التعلیمیة والتطویر المھني، تحسین الأداء الوظیفي من خلال اعتماد أسالیب قیادیة 
فعالة، یمكن أن یرتفع مستوى أداء الموظفین مما یؤثر بشكل إیجابي على المؤسسة. 

الكلمات المفتاحية: القيادة الادارية ، الاداء الوظيفي  
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Abstract


Administrative leadership is considered one of the basic pillars of any organization, as it 
directly affects all aspects of individual and group performance. In educational work 
environments, the importance of leadership emerges as a critical factor in shaping school 
culture and enhancing the job performance of teachers and staff. The adopted leadership 
style and leadership competency can have significant impacts on employee motivation, 
increasing their job satisfaction, and thus improving student learning outcomes.


Research shows that effective leadership is not limited to directing employees, but also 
includes building positive professional relationships and investing time and effort in 
developing people's skills. With the increasing challenges facing educational institutions, it 
has become necessary to understand how administrative leadership can contribute to 
achieving job performance goals and promoting a positive work environment.


Objective: This study aimed to identify the role of administrative leadership in job 
performance through a case study on primary teachers at Al Qimma National School in 
Ras Tanura in the Kingdom of Saudi Arabia.


Methodology: The study relied on the descriptive analytical approach, and the type of 
study was a quantitative study. The study population consisted of 53 male and female 
teachers. The study used the questionnaire as a tool for it. 53 electronic questionnaires 
were distributed, and 53 valid questionnaires were retrieved for analysis, representing the 
study population, and their results were reflected on the study population. The data was 
analyzed using the spss program. Issue 28


Results: The current study found that there is a positive, statistically significant 
relationship between administrative leadership and job performance. The researcher 
recommends holding more courses for school principals to activate and develop their 
leadership work, such as courses in leadership and change, modern school administration, 
and communication skills with teachers by urging them to participate in conferences and 
seminars. Scientific research and follow-up to their postgraduate studies 


Scientific addition: This study contributes to providing in-depth scientific insights into the 
impact of administrative leadership on the level of job performance and the extent of its 
impact on the performance of employees. In addition, this study contributes to developing 
administrative leadership, improving educational performance, and enhancing the work 
environment within educational institutions and all other sectors.


Practical applications: Developing the work environment: Applying leadership methods 
enhances cooperation and communication between employees, which contributes to 
enhancing a positive and encouraging work environment, increasing innovation. Effective 
leadership encourages employees to innovate and opens the way for new ideas, which 
supports improving educational methods and professional development, improving job 
performance from By adopting effective leadership styles, the level of employee 
performance can increase, which has a positive impact on the organization.


Keywords: administrative leadership, job performance
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شكر وعرفان 

قال الرسول صلى الله علیھ وسلم 
 {{ من اصطنع الیكم معروفا فجازوه، فان عجزتم عن مجازاتھ  
فادعوا لو حتى تعلموا أنكم قد شكرتم، فإن الله یحب الشاكرین }} 

الحمد] الذي أنعم علینا بنعمة العلم ووفقنا لإنجاز ھذا البحث واتمامھ  
الحمد الله حمد الشاكرین، على جلال فضلھ  وعظیم نعمھ، 

 الحمد الله الذي یسر لنا  من الوقت  والجھد والصحة والعزیمة 
ما أعاننا على إتمامھا 

وإن كنا شاكرین فكیف لنا أن نبدأ بعد الله سبحانة بغیر أستاذتنا 
 الفاضلة الدكتورة منى مصطفى العشري فإنھ یسرني 

 ویثلج صدري أن أدین بعظیم الفضل والشكر والعرفان  
 لھا تفضلت بالإشراف على بحوثنا ، ولم تدخر جھدا في 

 توجیھینا ومساعدتنا، لكِ منا كل الاحترام والتقدیر 
 وجزاك الله عنا كل خیر  

وأتقدم بالشكر الجزیل لجامعة میدأوشن على إتاحة الفرصة 
 لنا لمواصلة مسیرتنا العلمیة بالحصول على درجة الماستر،  

و خالص الشكر والعرفان إلى الاساتذة 
 الذین درسونا طیلة مشوارنا الدراسي 

٨٢ من  ٧
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إھداء 

الى كل من علمني حرفا في ھذه الدنیا  
الى مصدر قوتي وثقتي أبي الغالي  

إلي منبع منبع جنتي في الارض أمي الغالیة  
  

أھدي ثمرة بحثي المتواضع ھذا أولا إلى من أنارا دربي 
 ووقفا إلى جانبي وساعداني على مواصلة مشواري الدراسي 

 إلى من ربیاني فأحسنا تربیتي إلى والدیني 
 أطال الله في عمرھما. 

إلى كل إخوتي وأخواتي.  

إلى كل أساتذتي و خاصة الأستاذة  
" الدكتورة منى مصطفى العشري" 

الئ أصدقاء الدراسة دمتم خیر إخوان ووفقكم الله 

٨٢ من  ٨
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الفصل الأول :الاطار العام للدراسة  
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1.  المقدمة  

تعتبر القیادة الإداریة من أكثر الموضوعات إثارة في عالم الإدارة وأصبحت المعیار الذي یحدد نجاح وكفاءة قیادة 

المدیر أو عدم كفاءتھ ویمثل القائد الإداري عنصرا أساسیا وھاما في كل مراحل عملیة التنمیة الاقتصادیة وتمتد جذور 

القیادة الإداریة إلى الوقت الذي بدأ فیھ التعامل الاجتماعي وتوزیع العمل بین الأفراد والجماعات في تنظیمات ونظم 

اجتماعیة متعددة, كما تعتبر القیادة وظیفة من وظائف الإداریة حیث تقوم الإدارة على الإتصال والقیادة واتخاذ القرارات 

و إصدار الأوامر والتحفیز. 

فالقیادة الإداریة عملیة مھمة وضرورة أساسیة في كل المؤسسات سواء كانت في القطاع العام أو القطاع الخاص لما لھا 

من دور في تحقیق التمیز والنجاح وھي عبارة عن نشاط ایجابي یقوم بھ الشخص بقرار رسمي یصبح من خلالھ قائدا 

إداریاً وتتوافر فیھ سمات وخصائص قیادیة لیشرف على مجموعة من الموظفین لتحقیق أھداف واضحة بوسیلة التأثیر 

واستخدامھ لسلطتھ بالقدر المناسب وعند الضرورة كما تعتبر القیادة الإداریة إحدى أھم السبل المؤسسیة الناجحة وقوة 

توجیھ العناصر ورفع الإنتاجیة والحل الأمثل والطریق الأقوم للوصول إلى الھدف بأقل تكلفة وأعلى مكسب فبھا یتم 

التنسیق لتحقیق التخطیط والتزوید لإستراتیجیات العمل وھي أساس الشفافیة والولاء والانتماء والشمولیة في العمل 

كما یعتبر الرضا الوظیفي أحد ظواھر السلوك التنظیمي الذي یتناول مشاعر الفرد في مؤثرات العمل الذي یقوم بھ 

وكذلك البیئة المحیطة بالعمل إن القیادة الإداریة تسعى لإشباع حاجات الأفراد بالمنظمة لتحقیق لمستوى عالي من 

الرضا الوظیفي لدیھم وذلك من خلال مشاركتھم في صنع القرارات وتحفیزھم على الاداء وتعاملھم جمیعاً بدون تحیز 

وتھیئ لھم بیئة عمل جیدة حتى تستطیع الإدارة أن تحقق أھدافھم 

ومن الحقائق العلمیة أن الرضا عن العمل و الاقتناع بھ یدفع الفرد إلى بذل أقصى الجھود لإنجازه فالرضا عن العمل 

یشكل دافعا للانجاز والعكس صحیح إلى حد ما لذالك فإن عطاء الفرد وكفاءتھ المھنیة دلیل على مدى رضاه عن عملھ 

وإحساسھ بالنجاح والتقدم فیھ ویزداد ھذا العطاء بمقدار ما یوفره العمل لھ من إشباع لحاجاتھ واستغلال لطاقتھ  ( إیناس 

فؤاد،٢٠٠٨ ) 

ویعتبر الكثیرون أن الرضا الوظیفي من أھم الاتجاھات المتعلقة بالعمل ولا یزال یحظى باھتمام المسئولین بالعملیة 

التعلیمیة ( عبدالله المعایطة ، ٢٠١٧ )  

الأداء الوظیفي سیاسة من السیاسات الإداریة الھامة والمعقدة والتي تدفع الإدارة والمؤسسة للعمل بحیویة وھذا راجع 

إلى أنھ یمثل الناتج النھائي لمحصلة جمیع الأنشطة بكفاءة بغض النظر عن التكالیف المترتبة عن الأھداف على مستوى 

المنظمة ( غربي على ، ٢٠٠٧ )  

٨٢ من  ١٠
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 الغرض من إجراء دراسة حول أثر القیادة في الأداء الوظیفي ھو فھم كیف یؤثر نوع القیادة الموجود في المؤسسات 

على أداء الموظفین. یھدف البحث إلى تحلیل العلاقة بین القیادة والأداء الوظیفي، وتحدید العوامل التي تؤثر في تحقیق 

أداء ممتاز في بیئة العمل. من خلال الدراسة، یمكننا الحصول على رؤى قیمة حول كیفیة تحسین القیادة وتعزیز الأداء 

الوظیفي للفرق والمؤسسات.  

یحتاج القائد الإداري التعلیمي إلى مھارات فكریة تساعده فـي تقدیر المواقف وتقییم المشكلات واختیار الحلول المناسبة 

وتتبلور في مھارة إدراك المواقف ورصد المتغیرات، واستثمار المعلومات المتاحة وتوظیفھا لدعم اتخاذ القرارات بعد 

تحلیل المشكلات والكشف عن أسبابھا. كذلك یعتمد نجاح القائد الإداري التعلیمي الفعال على مھارتھ في بناء 

استراتیجیات وسیاسات تعلیمیة، وإعداد الخطط الإستراتیجیة وحشد الجھود والموارد لتنفیذھا بكفاءة. ومن المھارات 

الجدیدة المطلوبة للقائد الإداري التعلیمي الفعال إجادة التعامل مع الحاسبات الآلیة وتقنیات المعلومات 

والاتصالات" (فبصوف، 2006). 

تعتبر القیادة الإداریة أحد العوامل الأساسیة التي تؤثر بشكل كبیر على الاداء الوظیفي في المؤسسات والمنظمات. حیث 

تمثل القیادة الإداریة العمود الفقري للتنظیم وتوجیھھ نحو تحقیق أھدافھ. یعزى العدید من الدراسات السابقة أھمیة كبیرة 

للقیادة الإداریة في تحسین الاداء الوظیفي وتعزیز الكفاءة والفعالیة في العمل. 

توجد العدید من الدراسات السابقة التي تناولت أثر القیادة الإداریة على الأداء الوظیفي. فقد قام العدید من الباحثین 

بتحلیل علاقة القیادة الإداریة بالأداء الوظیفي في مختلف الأنشطة والصناعات. وقد اتفقت ھذه الدراسات على أھمیة 

كبیرة للقیادة الإداریة في تحقیق الأداء الوظیفي المتمیز وزیادة الإنتاجیة والجودة في العمل. 

ومع ذلك لا تزال ھناك بعض الفجوات العلمیة في الدراسات السابقة حول أثر القیادة الإداریة على الأداء الوظیفي. فعلى 

سبیل المثال، نجد نقصا في الدراسات التي تحدد تأثیر القیادة الإداریة على الأداء الوظیفي في البیئات الثقافیة المختلفة 

والتأثیر على النجاح في العمل. كما ان ھناك قلة في الدراسات التي تحدد العوامل المؤثرة في قدرة القیادة الإداریة على 

تحسین الأداء الوظیفي. 

تبرز أھمیة دراسة أثر القیادة الإداریة على الأداء الوظیفي نظراً للتحدیات المتزایدة التي تواجھ المؤسسات والشركات 

في عصرنا الحالي. فقد أصبح من الضروري أن تكون القیادة الإداریة فعالة ومؤثرة في توجیھ وتنظیم العمل وزیادة 

الإنتاجیة والرضا الوظیفي. 
تھدف ھذه الدراسة إلى تحلیل أثر القیادة الإداریة على الأداء الوظیفي في المؤسسات وتحدید العوامل المؤثرة في ھذه العلاقة. كما 

تھدف الدراسة أیضاً إلى ملء الفجوات العلمیة في الدراسات السابقة وتقدیم أسس نظریة وتطبیقیة لدعم أھمیة القیادة الإداریة في 

تحسین الأداء الوظیفي. 

و بناء على ما سبق یھدف البحث الحالي الى دراسة أثر القیادة الاداریة على الاداء الوظیفي  في مدرسة القمة الاھلیة  رأس 

تنورة - المملكة العربیة السعودیة الابتدائیة 

٨٢ من  ١١



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع

1.2 مشكلة البحث  

تعد مشكلة البحث حول "أثر القیادة الإداریة على الأداء الوظیفي" من المواضیع الھامة التي تشغل تفكیر الكثیر من 
الباحثین والمھتمین بمجال الإدارة والموارد البشریة. فالقیادة الإداریة تعد أحد العوامل الرئیسیة التي تؤثر على أداء 

العاملین في المؤسسات والشركات. 

تتناول ھذه المشكلة أھمیة وتأثیر القیادة الإداریة على تحفیز الموظفین وتحقیقھم لأداءٍ متمیز في عملھم، وكذلك تأثیر 
القیادة السیئة على تدھور الأداء الوظیفي. إذ یعتبر المدیرون والقادة الإداریون لھم دور كبیر في تحفیز الموظفین 

وإلھامھم لتحقیق أھداف المؤسسة وعلى الجانب المقابل یمكن أن یسبب القادة السیئون حالة من عدم الرضا والتوتر بین 
الموظفین مما یؤدي إلى تدھور الأداء الوظیفي. 

إن فھم أثر القیادة الإداریة على الأداء الوظیفي یمكن أن یساعد الشركات والمؤسسات على تحسین بیئة العمل وزیادة 
الإنتاجیة والرضا لدى الموظفین. وبناءً على ذلك، یُعتبر ھذا الموضوع محورًا مھمًا لدراسة العلاقة بین القیادة والأداء 

الوظیفي وكیفیة تأثیرھا على بیئة العمل ونجاح المؤسسات. 
عندما یكون لدینا قادة فعالین و ملھمین یتحسن الأداء الوظیفي في المنظمة. القادة الجیدین یساعدون في تحفیز الموظفین 
وتوجیھھم نحو تحقیق الأھداف وتعزیز العمل الجماعي. ھم أیضًا یساعدون في بناء بیئة عمل إیجابیة وتعزیز التواصل 

والتعاون بین الفرق. فھم یلعبون دورًا حاسمًا في تحقیق النجاح المؤسسي وتحسین الأداء الوظیفي. 

وفي ضوء التطورات المتسارعة في جمیع نواحي الحیاة اصبحت الحاجة ملحة لتغیر أسالیب العمل الاداریة وتغییر 
الفكر الإداري السائد موضوع اھتمام الباحثین من أجل ترسیخ روح المسئولیة والثقة عن العاملین ومن أجل الدفع بعجلة 

الموسسة إلى التقدم من خلال تحقیق اھدافھا وخططھا الموضوعیة ( أحمد عایش ، ٢٠١٣ )  

ولقد أثبتت العدید من الدراسات والتجارب المیدانیة إن سبب نجاح الكثیر من المؤسسات وتطورھا یمكن إرجاعھ للأفراد 
العاملین بھا وإلى وجود إدارة فعالة تھتم بحالتھم ومصالحھم. إن دراسة العلاقة بین الرضا الوظیفي والأداء الوظیفي 
یعتبر من المواضیع البحثیة الھامة ولقد أصبح موضوع الرضا الوظیفي وعدم الرضا الوظیفي من الموضوعات التي 

تحـضي باھتمام السلوكین والإداریین وذلك ببحث الجوانب المختلفة لوسائل ومصادر الرضا لدى الموظف وقیاس درجة 
رضا الأفراد نحو وظائفھم وكذلك بحث أسباب مصادر عدم الرضا . 

ولقد تم التوصل إلى مجموعة من العوامل التي تؤدي إلى الرضا المنشود للموظف وفقدان ھذه العوامل یؤدي إلى وضع 
العامل في حالة عدم الرضا وبالتالي ینعكس ذلك على الأداء في العمل وقیامھ بواجباتھ على الوجھ المطلوب ولقد ارتبط 

مفھوم الرضا الوظیفي بالأداء الوظیفي للعاملین ومن الحقائق العلمیة ان الرضا عن العمل والاقتناع بھ یدفع الفرد إلى 
بذل أقصى الجھود لإنجازه، فالرضا عـن العمل یشكل دافع للإنجاز والعكس صحیح إلى حد كبیر. 

٨٢ من  ١٢
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1.2.1 الفجوات النظریة  

الفجوات على المستوي النظري نقص الدراسات : المتعلقة بتأثیر القیادة الإیجابیة على أداء الموظفین في السیاق العربي من المثیر 

الاھتمام بھذه الفجوة البحث وإجراء دراسات جدیدة لتحدید كیف یمكن للقیادة الإیجابیة أن تؤثر على الأداء الوظیفي  

القدرات القیادیة :  تشیر ھذه الفجوة إلى الاختلاف بین القدرات والمھارات التي یمتلكھا القادة وبین ما یحتاجھ الفریق أو المؤسسة 

في قادتھا. قد یكون من المفید تحلیل الاحتیاجات القیادیة وتطویر برامج تدریبیة لتعزیز وتطویر قدرات القادة بناءً على تلك 

الاحتیاجات. 

 تحسین بیئة العمل: یمكن للبحث في القیادة الإداریة والأداء الوظیفي أن یساھم في تحسین بیئة العمل وتحسین الرضا الوظیفي 

للموظفین. 

تحسین العلاقات التنظیمیة: یمكن للبحث في القیادة الإداریة والأداء الوظیفي أن یساھم في تحسین علاقات الموظفین مع الإدارة 

وبینھم أنفسھم. 

عدم التواصل الفعال بین القادة والموظفین : وعدم وضوح الأھداف والتوجیھات، وعدم تشجیع المشاركة والابتكار. ھذه المفاھیم 

قد تؤثر سلبًا على رضا الموظفین ومستوى الأداء الوظیفي إن دراسة التواصل الفعال بین القادة والموظفین یساعد في بناء بیئة 

عمل إیجابیة وتعزیز التواصل والتعاون بینھم. فھمو یلعب دورًا حاسمًا في تحقیق النجاح المؤسسي وتحسین الأداء الوظیفي. 

1.2.2 الفجوات العملیة  

الفجوات على المستوى التطبیقي نقص الدراسات حول عدم التواصل بین القادة والموظفین. على سبیل المثال، الدراسات تشیر 

إلى أن عدم وضوح الرؤیة والأھداف المشتركة بین القادة والموظفین یمكن أن یؤدي إلى عدم الانخراط وفقدان الدافعیة. أیضًا، 

عدم توفیر ملاحظات وتقییمات فعالة ومنتظمة یمكن أن یؤثر على تطویر الموظفین وتحسین أدائھم. ھذه الفجوات العلمیة تساھم 

في ضیاع الفرص للتعلم والتحسین المستمر في المنظمة. 

نقص الدراسات التي تحدد تأثیر القیادة الإداریة على الأداء الوظیفي بشكل محدد في مجالات معینة، مثل الصحة، التعلیم، أو 

الصناعة. 

نقص الاتصال والتواصل الفعال بین القادة والموظفین:  قد یكون من المھم تحسین وتعزیز عملیة التواصل والاتصال لضمان فھم 

الأھداف والتوجیھ الواضح من قبل القادة وتعزیز التفاعل والتعاون بین الفریق 

نقص التوجیھ والتدریب العملي للقادة في تطبیق المھارات القیادیة في البیئة العملیة الفعلیة: قد یكون من المفید دراسة كیف یمكن 

تعزیز التدریب العملي وتوجیھ القادة لتطبیق المھارات القیادیة بشكل فعال في مواقف العمل الحقیقیة 

و بناء على الاسباب السابقة یھدف البحث الحالي للاجابة على سؤال البحث الرئیسي ما اثر القیادة الاداریة على الاداء الوظیفي   

٨٢ من  ١٣
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1.3 أھمیة البحث  
تتمحور أھمیة البحث حول "أثر القیادة الإداریة على الأداء الوظیفي" في فھم الدور الحاسم الذي تلعبھ قیادة المؤسسات والشركات 

في تحقیق النجاح وتحسین الأداء الوظیفي للموظفین. إذ تعتبر القیادة الإداریة عاملاً حاسمًا في تحفیز الموظفین وتشجیعھم على 

تحقیق الأھداف الشخصیة والمؤسسیة. 

بفھم علاقة القیادة بالأداء الوظیفي، یمكن للشركات والمؤسسات تحسین طرق إدارتھا وتطویر قادتھا لتحقیق الأداء المتمیز. كما 

أن فھم ھذه العلاقة بشكل أفضل یمكن أن یساعد في تنمیة بیئة عمل إیجابیة تعزز التفاعل والابتكار وتعزز رضا الموظفین. 

أھمیة البحث مستمدة من أھمیة الموضوع نفسة كونھ یتناول جانبا حساسا وھو القیادة الاداریة و الاداء الوظیفي  إذ یمكننا القول 

أن للقیادة الاداریة أھمیة كبیرة لما تحتویھ من قدرة تمكنھا من مواجھة مختلف التحدیات التي تعیقھا داخل المؤسسة تكون الأھمیة 

النظریة النظریة والتجریبیة للبحث في سد الفجوات و تحفیز الموظفین وتطویر قدراتھم وتحقیق النتائج المرجوة. یمكن أن تساعد 

ھذه الدراسة في تحسین أداء القادة وتعزیز الأداء الوظیفي في المؤسسات. 

إن موضوع القیادة الأداریة والرضا الوظیفي ھي من المواضیع التي تحظى بإھتمام العلماء والباحثین بإعتبارھما من 

الضروریات والأساسیات في أي مؤسسة سواء كانت عامة  خاصة ومن خلال ذلك  فإن أھمیة ھذه الدارسة تتجلى في محاولة 

لفت إنتباه المدیرین في أي مؤسسة الى وجود أسالیب علمیة یمكن إتباعھا لمعالجة اشكالیة الرضا الوظیفي لدى العاملین 

تكمن الأھمیة النظریة والتجریبیة لھذا البحث في قدرتھ على سد الفجوات بتطویر الموظفین وتحسین أدائھم. ھذه الفجوات العلمیة 

تساھم في ضیاع الفرص للتعلم والتحسین المستمر في المنظمة في القیادة الاداریة . تھدف ھذه الدراسة إلى تحقیق ما یلي: 

1.3.1 الأھمیة النظریة 

 تأثیر العوامل السیاقیة: الابحاث السابقة غالباً ما تركز على أسالیب القیادة الإداریة بشكل عام دون مراعاة العوامل السیاقیة مثل 

الثقافة المؤسسیة والسیاق التنظیمي. فھناك حاجة لدراسة أعمق لكیفیة تأثیر ھذه العوامل على العلاقة بین القیادة الإداریة والأداء 

الوظیفي. 

 التأثیر النفسي والاجتماعي: دراسة التأثیر النفسي والاجتماعي للقیادة الإداریة على الأداء الوظیفي، وكیفیة تأثیر أسالیب القیادة 

على رضا الموظفین وتحقیق الأھداف الشخصیة. 

العلاقة السببیة: یجب تبیان العلاقة السببیة بین القیادة الإداریة والأداء الوظیفي بشكل أوضح ومعرفة ما إذا كان القیادة الإداریة 

ھي السبب الرئیسي للأداء الوظیفي أم أن ھناك عوامل أخرى تدخل في الصورة. 

تحسین الأداء الوظیفي: یساعد بحث القیادة الإداریة والأداء الوظیفي في فھم كیفیة تحسین أداء الموظفین وزیادة إنتاجیتھم. 

وبالتالي، یمكن تحسین أداء المؤسسة ككل. 
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1.3.2 الأھمیة العملیة 

تحدید نوعیة العلاقة بین القیادة الإداریة والأداء الوظیفي: قد تساعد البحوث في تحدید ما إذا كان ھناك علاقة إیجابیة أو سلبیة بین 

أسالیب القیادة الإداریة و أداء الموظفین. 

تحدید العوامل الرئیسیة: من خلال البحث یمكن تحدید العوامل الأساسیة التي تؤثر في القیادة الإداریة على الأداء الوظیفي، مثل 

الاتصال، التوجیھ، تحفیز الموظفین، وغیرھا. 

تقدیم توصیات: یمكن للبحث أن یقدم توصیات عملیة للممارسین ومتخذي القرار في مجال الإدارة والموارد البشریة بشأن كیفیة 

تطویر أسالیب القیادة الإداریة لتحسین الأداء الوظیفي. 

تطویر وتحسین الممارسات الإداریة: قد تساعد البحوث أیضا في تحدید الممارسات الإداریة الفعالة والفاعلة في تحقیق الأداء 

الوظیفي المرتفع. 

إثراء المعرفة: یساھم البحث في إثراء المعرفة العلمیة حول علاقة القیادة الإداریة بالأداء الوظیفي ویقدم إضاءة جدیدة على ھذا 

الشأن. 
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1.4 أسئلة البحث  

سؤال البحث الرئیسي : كیف تؤثر القیادة الاداریة على الاداء الوظیفي ؟  

السؤال الفرعي الأول :  ما العلاقة بین القیادة الاداریة و الاداء الوظیفي ؟ 

السؤال الفرعي الثاني :ما أثر القیادة الاداریة على الاداء الوظیفي ؟ 

السؤال الفرعي الثالث : ما مستوى الاداء الوظیفي في مدرسة القمة الاھلیة ؟ 

السؤال الفرعي الرابع : ما مدى اداء القیادة الاداریة في مدرسة القمة الاھلیة ؟ 

1.5 أھداف البحث 

الھدف من الاجابة على الاسئلة الفرعیة في البحث ھو تحقیق الاھداف الرئیسیة للدراسة عند الاجابة على الاسئلة الفرعیة یتم 

تحقیق الاھداف التالیة :  

الھدف الرئیسي : دراسة تأثیر القیادة الإداریة على الاداء الوظیفي. 

الھدف الأول: تحدید العلاقة بین القیادة الإداریة و الاداء الوظیفي. 

الھدف الثاني :  تقییم أثر القیادة الاداریة على الاداء الوظیفي 

 الھدف الثالث التحقق من مستوى الاداء الوظیفي في مدرسة القمة الاھلیة 

الھدف الرابع:  التحقق من اداء القیادة الاداریة في مدرسة القمة الاھلیة 

1.6 فرضیات البحث 
تھدف الفرضیات في البحث الى توجیھ الدراسة واختبار العلاقات بین المتغیرات وفي ھذا السیاق یوجھ بحثنا بواسطة الفرضیات 

التالیة : 

 الفرضیة الاولى: توجد علاقة معنویة ذات دلالة احصائیة بین القیادة الإداریة و الاداء الوظیفي. 

 الفرضیة الثانیة : توجد علاقة معنویة ذات دلالة احصائیة بین أثر القیادة الإداریة على الاداء الوظیفي 
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1.7 نموذج البحث 

 

النموذج المقترح للدراسة المصدر : الطالب  
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الاداء الوظیفي 

 

القیادة الإداریة 
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1.8 الدراسة المیدانیة  

مدرسة القمة الأھلیة ھي مدرسة خاصة تقع بمحافظة رأس تنورة ، المملكة العربیة السعودیة. تأسست المدرسة عام1394ھـ 

تُدرس طلاب مرحلتي الابتدائیة والمتوسطة للبنین والبنات  

تصنف مدارس القمة الأھلیة  كواحدة من أعرق وأكبر المؤسسات التعلیمیة التربویة في المملكة العربیة السعودیة. و تمیزت 

المدارس من خلال مواكبتھا كل ما یطرأ على نطاق التعلیم الواسع والمتجدد 

ھدف مدرسة القمة الاھلیة أن تكون المدارس السعودیة الأھلیة رائدة في تقدیم الخدمات التربویة والتعلیمیة المتمیزة في ضوء 

الجودة الشاملة 

المنھج التعلیمي للمدرسة یقوم على المنھج دبلوم امریكي بالإضافة الى المنھج الموضوع من قبل وزارة التعلیم السعودیة لمادتي 

اللغة العربیة والتربیة الإسلامیة. 

و تمثلت رؤیة المدارس أن تصبح مرجعاً وطنیاً متخصصا في إدارة و تشغیل المنشآت التعلیمیة من خلال تعلیمٍ متمحور حول 

الطالب سعیاً منھا لإعداد أفراد قادرین على قیادة ذاتھم ووطنھم، وتحمل مسؤولیة تطویر مجتمعاتھم، ممتثلین لثقافتھم الإسلامیة و 

فخورین بتراثھم السعودي الأصیل. ویتم ذلك من خلال رسالة المدارس التي تسعى إلى تقدیم تعلیم نوعي ضمن بیئة جاذبة للطالب 

لبناء الشخصیة المبنیة على القیادة و البحث و الابتكار 

مدرسة القمة الاھلیة  ذات بیئة تربویة نوعیة تقدم تعلیماً متمیزاً وملتزماً بقیم المجتمع ومستجیباً لمستجدات العصر ومتطلباتھ  
مدرسة رائدة أصیلة تأخذ بالمستجدات التربویة المعاصرة.  -
مدرسة تضع الطالب والطالبة في بؤرة اھتمامھا. -
مدرسة تركز على تنمیة جمیع جوانب الشخصیة بصورة متكاملة ومتوازنة. -
مدرسة ذات شخصیة متمیزة تتمثل في تعمیق اللغة العربیة واللغة الإنجلیزیة والریاضیات والعلوم والحاسب الآلي والمھارات -

الحیاتیة. 
مدرسة تربویة وفق المعاییر والمواصفات العالمیة - مدارس تربویة ذات بیئة تربویة نوعیة. -
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1.9 ھیكل المشروع 
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الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

الفصل الثاني: الإطار النظري

الفصل الثالث: منھجیة البحث

الفصل الرابع: التحلیل الاحصائي

الفصل الخامس: مناقشة النتائج والخاتمة
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الفصل الثاني :الاطار النظري 
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 2. المقدمة   

تعد القیادة سواء في القطاع الخاصة أو القطاع العام من الوظائف الرئیسیة المعنیة بعملیات التوجیھ والتطویر والتحدیث في أداء 

المنظمات وعنصرا ھاما لتفعیل قدرة المنظمات على أداء دورھا وتحقیق أھدافھا.  ویمثل سلوك القیادات واتجاھاتھا مؤشراً ھاماً 

في معرفة نوع الجھود المبذولة من قبلھا لتحسین الأداء الوظیفي وتطویر المنظمات 

إن دور القیادة في إدارة الأداء وتقویمھ وتطویره یعتبر مجالاً خصباً للدراسة والتحلیل. وفى الحقب التاریخیة الماضیة كان لھذا 

الدور اثر كبیر في تطویر العملیات و الممارسات الإداریة على ارض الواقع. ویظھر ذلك فیما توضحھ العبارات الإداریة في 

المواقع المختلفة من إسھامات رائعة كان لھا الأثر في ترسیخ أسس ومفاھیم جدیدة  للإدارة في جوانبھا المتعددة ، كما أكد ذلك 

الدور الوثیق بین عملیتي الإدارة والقیادة والدور المتعدد الجوانب الذي تقوم بھ القیادة في مجال العمل إلا دارى تخطیطاً وتنظیماً 

وتطویراً. و قد تلاحظ إن القیادة في المنظمات والشركات الخاصة ھي الأقدر على إحداث وإدخال تطویر حقیقیي وفاعل في أداء 

العاملین وذلك لطبیعة القطاع الذي تنتمي إلیھ و ما یتمیز بھ من مرونة وتنافس وتسابق یتطلب الیقظة المستمرة و النشاط 

المتواصل والذكاء و المھارات العالیة في تصمیم المواقف وتدبر ما یحتاج لھ كل موقف ، وبالتالي فھي تعطى لھذه المھمة قدراً 

كافیاً من العنایة والاھتمام , كما إن إدارة وتطویر الأداء عملیة تنبع في أساسھا من دافع ذاتي صادق وقدرة تاھیلیھ متكاملة لدى 

القیادات المسئولة في المنظمة باعتبارھا الأعرف بمواطن القوة والضعف في الأداء وبالتالي بالمسارات التطویریة المنشودة 

المطلوب إحداثھا وقد وضعت أھداف وأسئلة وفرضیات البحث في الإطار العلمي الذي یمكن من خلالھ معرفة وتحلیل الدور الذي 

تقوم بھ القیادات في إدارة أداء الموارد البشریة ومراقبتھ وتقویمھ وتطویره وكذلك الكشف عن ماھیة المعوقات التي تعترض على 

أداء العاملین 

تعتبر القیادة العامل الجوھري والركیزة الأساسیة لنجاح أي عملیة داخل المؤسسة فكلما كانت القیادة فعالة أدت إلى تحقیق أھداف 

المؤسسة فھي من أھم الوظائف الإداریة التي نالت إھتماما كبیر داخل المنظمة وكذلك 

علماء الإدارة والمھتمین بإدارة الموارد البشریة ونظرا لأھمیتھا اتفق الباحثین على أنھا بمثابة القوة الرئیسیة لتحریك المؤسسات 

إلى الأمام 

تعد القیادة الإداریة أحد العوامل الحاسمة التي تؤثر على الأداء الوظیفي في المؤسسات والمنظمات. إن القائد الإداري یمثل 

الشخص الذي یتحمل المسؤولیة عن توجیھ وتنظیم فریق العمل وتحقیق أھداف المؤسسة بطریقة فعالة ومستدامة. 

تعد القیادة الإداریة مجموعة من الممارسات والمھارات التي یتحلى بھا القائد لتحقیق الأداء الوظیفي الممتاز. یشمل دور القائد 

الإداري تحفیز وتوجیھ الموظفین، وتحلیل وتخطیط المھام وتوزیع الموارد، واتخاذ القرارات الاستراتیجیة، وبناء ثقافة عمل 

إیجابیة وتعزیز التعاون والابتكار. 
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إن القائد الإداري الفعال یمتلك صفات ومھارات محددة تساعده في تحقیق الأداء الوظیفي المتمیز. یجب أن یكون القائد قادرًا على 

توجیھ الفریق وتحفیزه، وأن یتمتع بقدرات التواصل الفعال وحل المشكلات. كما یجب أن یكون لدیھ رؤیة استراتیجیة وقدرة على 

التخطیط والتنظیم، وأن یكون قادرًا على اتخاذ القرارات الصائبة في الوقت المناسب. 

تؤثر القیادة الإداریة بشكل مباشر على الأداء الوظیفي من خلال تأثیرھا على الموظفین والعملیات المؤسسیة. یؤدي القائد الإداري 

الملھم والمحفز إلى تعزیز رضا الموظفین ورفع مستوى التحفیز والالتزام بالعمل. كما یمكن للقائد الإداري أن یؤثر على التطویر 

المھني للموظفین وتعزیز مھاراتھم من خلال تقدیم التوجیھ والتدریب المناسب. 

بالإضافة إلى ذلك، یمكن للقائد الإداري أن یؤثر على العملیات المؤسسیة من خلال تطبیق أفضل الممارسات وتحسین عملیات 

العمل. یمكن للقائد أن یعمل على تحسین التنظیم والتنسیق بین الفرق والأقسام المختلفة، وتوجیھ الجھود نحو تحقیق الأھداف 

الاستراتیجیة. 

من الواضح أن القیادة الإداریة لھا تأثیر كبیر على الأداء الوظیفي في المؤسسات. یتطلب القائد الإداري الناجح القدرة على 

التعامل مع التحدیات المختلفة واتخاذ القرارات الصائبة في الوقت المناسب. 

تؤثر القیادة الإداریة بشكل مباشر على الأداء الوظیفي من خلال تأثیرھا على الموظفین والعملیات المؤسسیة. یؤدي القائد الإداري 

الملھم والمحفز إلى تعزیز رضا الموظفین ورفع مستوى التحفیز والالتزام بالعمل. كما یمكن للقائد الإداري أن یؤثر على التطویر 

المھني للموظفین وتعزیز مھاراتھم من خلال تقدیم التوجیھ والتدریب المناسب. 

بالإضافة إلى ذلك، یمكن للقائد الإداري أن یؤثر على العملیات المؤسسیة من خلال تطبیق أفضل الممارسات وتحسین عملیات 

العمل. یمكن للقائد أن یعمل على تحسین التنظیم والتنسیق بین الفرق والأقسام المختلفة، وتوجیھ الجھود نحو تحقیق الأھداف 

الاستراتیجیة. 

من الواضح أن القیادة الإداریة لھا تأثیر كبیر على الأداء الوظیفي في المؤسسات. یتطلب القائد الإداري الناجح القدرة على 

التعامل مع التحدیات المختلفة واتخاذ القرارات الصائبة والتواصل الفعال مع الموظفین. یجب أن یكون القائد قدوة للفریق وأن 

یعزز الروح الجماعیة ویشجع على الابتكار والتطویر المستمر. 

باختصار فإن القیادة الإداریة تلعب دورا حاسما في تحقیق الأداء الوظیفي الممتاز في المؤسسات. یجب على القائد أن یتمتع 

بالمھارات والصفات اللازمة للقیادة الفعالة، بما في ذلك التوجیھ والتحفیز والتخطیط واتخاذ القرارات الاستراتیجیة. 
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2.1 القیادة الاداریة    

2.2.1  تعریفات القیادة  

تعرف القیادة كمفھوم عام كما یلي:  ھي فن التأثیر على المرؤوسین لإنجاز المھام المحددة لھم بكل حماس واخلاص. ومن وجھة 
نظر النتائج، فالقیادة ھي  القدرة على حث الافراد على انجاز ما ترغب القیادة تحقیقھ. فعندما یمارس شخص التأثیر في الاخرین، 

فانھ یجعل شعورھم ومدركھم بالأھداف تتماشى تماما كما لو كانت اھدافھ الشخصیة. 

لا یوجد ھناك تعریف موحد للقیادة الاداریة ھناك تعریفات عدیدة ابرزھا  

یعرفھا ( أوردویتید) " ھي النشاط الذي یمارسھ الشخص للتأثیر في الناس وجعلھم یتعاونون  لتحقیق ھدف یرغبون في تحقیقھ 

وعرفھا (باس)  " بأنھا عملیة یتم عن طریقھا إثارة اھتمام الآخرین وإطلاق طاقاتھم وتوجیھھا في الاتجاة المطلوب 

عرفھا (ستوغل) أھنا عملیة التأثیر على نشاطات الجماعة لتحقیق الاھداف . 

ویرى (تبد) بأنھا القدرة على التأثیر في الناس لیتعاون لتحقیق ھدف معین 

ویقول (یومان) إن القیادة ھي القدرة على توجیھ  سلوك الجماعات و التأثیر فیھا بشكل یدفعھا الى التعاون عن رضا واقتناع 
لتحقیق الاھداف 

إما (كونتر وادنیل) یقولان أن القیادة ھي القدرة على ممارسة التأثیر ما بین الإفراد من خلال وسائل الاتصال من اجل إنجاز 
الاھداف 

یعرفھا (أوردو ي تید) : النشاط الذي یمارسھ شخص للتأثیر في الناس وجعلھم یتعاونون  لتحقیق ھدف یرغبون في تحقیقھ . 

یعرفھا (وایت) ھي التأثیر على الأفراد لتنفیذ قرارات أشخاص أخرین  

 یعرفھا ( لیفینجستون) أنھا نشاط لتحقیق الھدف بأحسن الوسائل وأقل التكالیف وأفضل استخدام للموارد البشریة والتسھیلات 
المتاحة 

یعرفھا (علي السلمي ) أنھا النشاط الذي یمارسھ القائد الإداري في مجال اتخاذ القرار وإصدار الأوامر والإشراف الإداري على 
الآخرین باستخدام السلطة الرسمیة عن طریق التأثیر قصد تحقیق ھدف معین 

ویعرفھا (د.عبد الكریم  درویش و د.لیلى تكلا) " بقولھا " القدرة التي یستأثر بھا المدیر على مرؤسیھ و توجیھھم  یتسنى بھا 
كسب طاعاتھم واحترامھم وولائھم  وشحذ ھممھم وخلق التعاون بینھم في سبیل تحقیق ھدف بذاتھ 

یعرفیا (ففنر كبرسثكس) بأنھا:" نوع من الروح المعنویة والمسئوولیة التي تتجسد في المدیر والتي تعمل على توحید جھود 
مرؤوسیھ لتحقیق الاھداف المطلوبة والتي تتجاوز مصالحھم  
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2.2.2  تطور مفھوم القیادة الإداریة.  

القیادة في الفكر القدیم 

ظهرت القيادة منذ أمد بعيد ومرت بمراحل عدة عبر تعاقب الحضارات والامبراطوريات كالحضارة المصرية والصينية 

والرومانية والاسلامية واليونانية  

عرف الفكر الاداري عدة مراحل ساهمت في تطوره حيث استمد الفكر الحديث معظم أفكاره حول القيادة الادارية من 

الافكار السائدة في الحضارات القديمة ونذكر على وجه الخصوص الفكر القيادي عند المصريين والصينين والرومانيين 

والفكر القيادي في الدول الاسلامية وسنتناول ذلك بالتفصيل فيما يلي: 

الحضارة المصرية : كان مفهوم القيادة يقتصر على التنسيق التام لكل الجهود الاقتصادية من اجل تحقيق اعلى •

الدرجات الرخاء والرفاهية ، حيث كان الفراعنة يعتبرون مصر ملكا لهم مما جعلهم يتبعون اسلوب الابوي في القيادة. 

الحضارة الصينية فقد اوجدت اكثر الوسائل تقدما آنذاك لشغل المناصب القيادية عن طريق نظام الامتحانات •

لشغل المناصب القيادية ، والذي طبق على الفي عام ادراكا منها لأهميته في الكشف عن المهارات القيادية . 

 الحضارة الرومانية : شهدت السلطة التركية في يد الحاكم والمجلس المساعد له المحتكر من الطبقة الارستقراطية، •

وفي عهد الامبراطورية الرومانية وحتى سقوطها اصبح شغل الوظائف الادارية قاصرا على الرجال ذوي القدرات 

الذهنية والبدنية كما تم تطبيق اسلوب الادارة بالمشاركة 

الحضارة الاسلامية عاش العرب قبل الاسلام حالة من التفكك  وعدم النظام والفوضى وبظهور دولة الاسلام •

شهدت الادارة الاسلامية تنظيما متقدما شمل جميع اجهزة الدولة وكان الرسول صلى الله عليه وسلم القائد ورئيس 

الادارة وقد اكد الاسلام على حتمية القيادة كضرورة اجتماعية. 

الحضارة اليونانية تتضح أهمية القيادة في الادارة اليونانية من خلال تعريفات سقراط للإدارة والتي يرى أنها •

مهارة منفصلة عن المعرفة الفنية والخبرة وهو ما يوحي بأن الإدارة اليونانية أدركت أهمية المواهب والمهارات الذهنية 

بالنسبة للمدير أما أفلاطون فكانت نظرته عن المدينة الفاضلة بأنها تلك المدينة التي تتألف من أولئك الذين يعرفون 

فالمعرفة هي الأساس الصحيح ولا مدينة بالعلم ولا حكومة أو قيادة إلا بالعقل والفلسفة مدينة تقوم على التكافل 

والتضامن لا على الخوف و القهر الكل فيها يدرك إمكانيته وصلاحياته واجباته والقائد هو العارف والحكيم الفيلسوف 

الذي تقترن لديه الفلسفة بالعقل والعدل ومحورها الفضيلة قولا و فكرا وفعلا  

٨٢ من  ٢٤
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القیادة في الفكر الحدیث 

عرفت القیادة في التاریخ الحدیث عدة مدارس ساھم فیھ الكثیر من الرواد الفكر الاداري الحدیث ومن اھمھا: 

* نظریة التنظیم العلمي للعمل : استھدفت دراسات وتجارب "فریدریك تایلور " اقامة الدلیل على ما تعانیھ الإدارة في زمن من 
خسائر لعدم كفاءة الادارة وان علاج ذلك یكمن في تنسیق النشاط الاداري داخل التنظیم، كما اسھم تایلور من خلال دراستھ 

وابحاثھ بعدد من التوجیھات والمبادئ المتعلقة بالقیادة الاداریة ویتضح  ذلك من خلال تصوراتھ لمھام المدیر 

ان المھمة الاساسیة للقیادة عند المدرسة العلمیة للإدارة ھو الحفاظ على نشاط العاملین في المنظمة ولقد حدد "ھنري فایول" -

وھو احد ابرز رواد المدرسة العلمیة للإدارة ویجب توفیر خصائص وصفات عند القائد من اھمھا: صفات الصحة والقوة، و 

الصفات العقلیة وھي القدرة على الفھم والتعبیر السلیم و الصفات الاخلاقیة وتعني حسن المعاملة، وھناك صفات تتعلق 

بالتجربة والخبرة. 

اما رائد المدرسة البیروقراطیة "ماكس فقد اسھمت في تطویر مفھوم القیادة الاداریة من خلال فھم وتحلیل السلطة التي تقوم -

على ثلاث نماذج اساسیة ھي نموذج السلطة الرعیة نموذج السلطة التقلیدیة، و نموذج السلطة الكاریزمیة. 

وجعل معیار التمییز بین النماذج الثلاث ھو مصدر الحق او الشرعیة لسلطة القائد. كما یرى ان نموذج السلطة الشرعیة ھو -

اكثر النماذج صلاحیة للإدارة. 

* نظریة التنظیم الاجتماعي تنظر للتنظیم الاداري على انھ تنظیم اجتماعي فرعي داخل التنظیم الاجتماعي الاكبر ومن الدراسات 
التي تمت في ھذا الاطار دراسة باك، الذي یرى ان القیادة الامكانیة لتحقیق ھذا الانصھار والتلاحم بین الفرد والتنظیم عن طریق 

تسییر اندماج الاعضاء في حل مشكلاتھم وتوجھھم .. 

٨٢ من  ٢٥
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2.2.3  خصائص القائد الكفىء: 

حدد(Davis& Goestsch )جمله من خصائص يمتاز بها القيادي وهي: 

الإنتاجية العالية في أداء المهمات الإدارية. -

القدرة على خلق اتجاهات ايجابيه نحو العمل لدى العاملين. -

الالتزام بتحقيق أهداف التنظيم. -

الاستخدام الفاعل والكفء للموارد ( المادية والبشرية ). -

تحقيق مستوى عال الجودة. -

تبني مفهوم العمل التعاوني المتبادل كونه مدخلا لعمل الفريق -

و يتميز القائد الكفء كذلك بجملة من الخصائص هي: 

التأثير على سلوك الآخرين واتجاهاتهم. -

امتلاك القائد لزمام الموقف والأمور. -

القدرة على التعامل مع المشاكل بسهولة -

توفر السمات الشخصية كالذكاء والابتكار والسمات الجسدية. -

القدرة على تبصر المصالح والأهداف العامة. -

القدرة على استخدام مختلف الوسائل العلمية معرفة. -

القدرة على تحقيق معادلة بين أهداف التنظيم ورغبات العاملين -

تتوفر لدى القائد نظرة مستقبلية. -

القدرة على تحفيزات في أداء العاملين -

امتلاك القائد الخبرات. -

القدرة على التنظيم الجيد. -

٨٢ من  ٢٦
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2.2.4 أھمیة القیادة الاداریة 

لابد للمجتمعات البشریة من قیادة تنظم شؤونھا وتقیم العدل بینھا وعلیھ فان أھمیة القیادة تكمن فیما یلي: 
أنھا حلقة وصل بین العاملین وبین خطط المؤسسة وتصورتھا المستقبلیة . -
السیطرة على مشكلات العمل وحلھا وحسم الخلافات والترجیح بین الآراء. -
مواكبة المتغیرات المحیطة وتوظیفھا لخدمة المنظمة. -
تسھل للمنظمة تحقیق الاھداف المرسومة. -
تنمیة وتدریب ورعایة الافراد باعتبارھم اھم مورد للمنظمة، كما ان الافراد یتخذون من القائد قدوة لھم. -
تدعیم القوى الایجابیة في المؤسسة وتقلیص الجوانب السلبیة قدر الامكان. -
تحقیق التفاعل الاجتماعي وتنمیة روح الفریق مما یؤدي الى زیادة الفاعلیة ومن ثم زیادة الانتاجیة. -

2.2.5 انواع القیادة الاداریة  

للقیادة الاداریة أھمیة بالغة في ادارة الاعمال بشكل عام حیث ان العامل یوفر الخبرة الاداریة السلیمة عامل ھام وحیوي لنجاح 

العمل ویتضح اكثر من خلال انواع القیادة الاداریة وخصائصھا. 

1- من حیث السلطة الرسمیة: یرى كل من محمد حسن الشماع وخضیر ان السلطة الرسمیة للقیادة الاداریة تنقسم الى نوعین 
وھما القیادة الاداریة الرسمیة والقیادة الاداریة غیر الرسمیة. 

* القیادة الاداریة الرسمیة : ھي القیادة التي تستمد سلطتھا في المنظمة من خلال التنظیم الرسمي وعلاقتھا المتداخلة حسب 
طبیعة الارتباطات والمسؤولیات الاداریة المتمثلة في خطوط الھیكل التنظیمي. 

القیادة الاداریة غیر الرسمیة:  تظھر القیادة غیر الرسمیة في مواقف اجتماعیة تفرزھا العلاقات الاجتماعیة القائمة بین الافراد *
مثل السمات الشخصیة والمؤھلات او الامكانات المتراكمة التي یمتلكھا ھؤلاء الافراد لذا یكون الجانب الرسمي اي دور بروز 

ھذا النوع من القیادة الاداریة  

٨٢ من  ٢٧

أنواع القیادة الاداریة

من حیث أنماط القیادة من حیث السلطة الرسمیة

1- القیادة الدیمقراطیة 

2- القیادة الاوتوقراطیة  

3- القیادة الحرة

1- القیادة الرسمیة 

2- القیادة غیر الرسمیة  

الشكل رقم 1: أنواع القیادة الاداریة 
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2.2.6 أنماط القیادة  

أكثر التقسیمات شیوعا،یقسم القادة بناء على أسلوب القائد وطریقتھ في التأثیر ویحصر ھذا التقسیم الأنماط القیادیة في  ثلاثة أنواع 

من القیادة ھي : النمط الأوتوقراطي،و النمط الدیمقراطي والنمط الحر.   

 نمط القیادة الأوتوقراطي: ھي القیادة التي یملك فیھا القائد سلوكا تسلطیا ویتخذ من خلالھ القرارات بنفسھ من دون مشاركة  1.
الآخرین ولو بإبداء الرأي فالقائد ھو الذي یخطط وینفذ ویحدد أسالیب العمل ویحدد أوجھ نشاط المنظمة دون استشارة أعضاء  

المنظمة ویستند ھذا النمط إلى فرضیة أن الإنسان كسول بطبعھ یمیل إلى قلة العمل والتھرب من المسؤولیة،وھذه الصفات تھیئھ  

للانقیاد والاعتماد على الغیر وتجعلھ یعمل خوفا من الجزاء والعقاب ولیس حبا في العمل ولذا یحتاج إلى متابعة دقیقة وإشراف 

مباشر من رئیسھ للتأكد من القیام بمتطلبات وظیفتھ  وقد أطلق بعض العلماء على القیادة الأوتوقراطیة اسم القیادة السلبیة لأنھا 

تقوم على التحفیز السلبي القائم على التھدید والعقاب ،فالقائد ھنا یركز اھتمامھ على بعد الإنتاج ویھمل العلاقات الإنسانیة  

نمط القیادة الدیمقراطي: أخذت المجتمعات التقلیدیة بالنظام الدیموقراطي الذي یقوم عندھم على ما یسمى بالمكانة القانونیة، 2.
والمقصود بھا أن واجبات الرئیس والتزاماتھ نحو تابعیھ، والزوج نحو زوجتھ، والأب نحو ابنھ ، لا تمارس بطریقة تعسفیة 

استبدادیة، أو من جانب واحد فقط، لكنھا تجرى طبقا لقواعد محددة ومنظمة تنصب على خدمات وقیود متبادلة. ویطلق على 

ھذا النمط القیادي اسم النمط التشاركي، وقد ظھر بغیة التأكید على أھمیة الدوافع السیكولوجیة "النفسیة"، والاجتماعیة للتابعین 

ووجوب مراعاتھا  . ویرى اوین ان نمط القیاد الدیموقراطي ھو النمط الأكثر تفضیلا لدى المرؤوسین، وان ھذا النمط ھو 

الأكثر فعالیة في تحقیق أھداف المؤسسة. ویقوم ھذا النمط من القیادة على ثلاث ركائز ھي : العلاقات 

الإنسانیة،والمشاركة،وتفویض السلطة. 

القیادة الحرة أو الفوضویة: ویطلق علیھا أیضا القیادة الترسلیة، والمتساھلة، وفي ظل ھذا الأسلوب من القیادة لا یملك القائد 3.
سلطة رسمیة وإنما یمثل رمزا للمنظمة ویترك حریة كاملة للمرؤوسین في تحدید أھدافھم واتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالھم. 

ویصلح ھذا النوع من القیادة للجامعات والكلیات ومراكز البحث العلمي حیث یتعامل السید أو رئیس القسم مع نشاطات 

أكادیمیة فیھا قدر كبیر من التخصص والاستقلالیة والثقة والعلاقات عادة ما تكون أفقیة. 

٨٢ من  ٢٨
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2.2.6 مھارات القائد  

من الأسباب الأساسیة لنجاح الإدارة وفعالیتھا نجاح وفعالیة القیادة الإداریة، وھذا یعتمد على توافر عدة خصائص یجب أن یتحلى 

بھا القادة في العمل الإداري، وتحمل ھذه الخصائص في : 

المھارات الذاتیة والشخصیة: وھي الصفات والقدرات اللازمة في بناء الشخصیة للقائد؛ مثل السمات الجسدیة 

المھارات الفنیة: وھي المعرفة المتخصصة في فرع من فروع العلم وتطویعھا في كیفیھ التعامل مع الأشیاء بسھولة بما یكفل 
تحقیق الھدف المنشود. 

المھارات السلوكیة أو الإنسانیة: وتعني قدرة القائد على التعامل مع البشر بصفة عامة؛ وتابعیھ بشكل خاص، والعمل على تنسیق 
جھودھم والعمل بروح الفریق. 

المھارات السیاسیة: وھي قدرة القائد على رؤیة التنظیم الذي یقوده ومھارتھ في تبصر المصلحة العامة والأھداف العامة وما 
یتطلب ذلك من ربط بین أھداف التنظیم الذي یقوده وسیاستھ من ناحیة من وأھداف وسیاسة النظام القائم من ناحیة أخرى. 

المھارات الإداریة: وتعني قدرة القیادة على التخطیط الجید والتنظیم الأمثل للمنظمة من أجل استغلال الطاقات البشریة، ووضع 
معدلات الأداء لھا بطریقة موضوعیة وفعالة. 

المھارات التنظیمیة : ھي نظرة القائد للمنظمة على أساس أنھا نظام متكامل ویفھم أھدافھا وأنظمتھا وخططھا ویجید أعمال 
السلطة والصلاحیات وینظم العمل ویوزع الواجبات وینسق الجھود وندرك اللوائح والانظمة  

٨٢ من  ٢٩

فریق عمل فعال  القائد 

مھارة فنیة 

مھارة إنسانیة 

مھارة تنظیمیة 

المصدر: رضوان محمود عبد الفتاح مھارة فكریة 

الشكل رقم 2: مھارات القائد 
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2.3  الاداء الوظیفي    

لقد باتت المنظمات تنظر الى تحدید مفھوم الأداء الوظیفي وركزت في البحث والتطبیق على  لمعرفة الخلل محاولة التعرف الى 

حقیقة الأداء ومعرفة العوامل التي تحدده وتؤثر فیھ، سعیا والعمل على تصحیحھ وذلك بغیة تحقیق مستویات الأداء المطلوبة. 

قد اجتھد العدید من الباحثین من أجل الوصول إلى المفھوم الأنسب الذي یمكن من خلالھ وصف الأداء الوظیفي ومن 

أھم ھذه التعاریف : 

یشیر (ثوماس جیلبرت ) إلى مصطلح الأداء الوظیفي ویقول بأنھ لا یجوز الخلط بین السلوك وبین الانجاز والأداء الوظیفي، و 
ذلك أن السلوك ھو ما یقوم بھ الأفراد من الأعمال في المنظمة التي یعملون بھا، أما الانجاز فھو ما یبقى من أثر أو نتائج بعد أن 

یتوقف الأفراد عن العمل، أي أنھ مخرج أو النتائج، أما الأداء الوظیفي فھو التفاعل بین السلوك والإنجاز،أي مجموع السلوك و 

النتائج التي تحققت معا 

كما عرفھ (ھیرزبیرج ) «ھو الحصیلة النھائیة للأنشطة التي ینجزھا الفرد والتي تتأثر بدوافع الفرد نفسھ ودوافع تتعلق بظروف 
العمل» 

ویرى(محمد ) أن الأداء الوظیفي یشیر ألى درجة تحقیق واتمام المھام المكونة  لوظیفة الفرد، وھو یعكس الكیفیة التي یتحقق بھا، 
أو یشبع الفرد ما بھا متطلباتھ الوظیفیة، وغالبا یحدث لبس وتداخل بین الأداء والجھد، فالجھد یشیر الى الطاقة المبذولة، أما الأداء 

فیقاس على أساس النتائج التي حققھا الفرد 

كما یرى (الربیق ) أن مفھوم الأداء یرتبط بكل من سلوك الفرد والمنظمة ویحتل مكانة خاصة داخل أیة منظمة بإعتباره الناتج 
لمحصلة جمیع الأنشطة بھا، وذلك على مستوى الفرد والمنظمة والدولة، وقد تعددت تعریفات الباحثین للأداء، فالأداء الوظیفي 

یشیر إلى محصلة السلوك الإنساني في ضوء الإجراءات والتقنیات التي توجھ العمل نحو تحقیق الأھداف المرغوبة. 

ویعبر(محمد ) عن مفھوم الأداء الوظیفي بأنھ الأثر الصافي لجھود الفرد التي دراك الدور أو المھام وبالتالي یشیر الى درجة 
تحقیق واتمام المھام المكونة لوظیفة تبدأ بالقدرات وا الفرد. 

ویرتبط مفھوم الأداء الوظیفي بكل من سلوك الفرد والمنظمة، ویحتل مكانة خاصة داخل أي مؤسسة باعتباره الناتج النھائي 

للأنشطة بھا، وذلك على مستوى الفرد والمؤسسة والدولة، فالعنصر البشري قادر على التطور والسعي إلى تحقیق أھداف 

المؤسسة إذا أحس بالولاء والانتماء والخوف على مصالحھا، وھي بدورھا تحقق لھ البیئة الملائمة للاستفادة من كفاءتھ وزیادة 

الطاقة المحركة لھم لتقدیم الأداء الوظیفي، ورفع الروح المعنویة لدیھم (الصوص ). 

٨٢ من  ٣٠



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع

وعرف (الدوري ) الأداء الوظیفي بأنھ: "مجموعة المسؤولیات والأنشطة والمھام الموكلة للأفراد العاملین التي ینبغي القیام بھا 
وإنجازھا على أكمل وجھ من خلال أداء المھمة و الأداء السیاقي"  

وحسب تعریف (A .Kherakhem ) من وجھة نظره فإن الأداء الوظیفي یدل على تأدیة عمل أو إنجاز نشاط أو تنفیذ مھمة، 

بمعنى القیام بعمل یساعد على الوصول الى الأھداف المسطرة نلاحظ ھذا التعریف ان الأداء الوظیفي یتجسد في القیام بالأعمال 

والأنشطة والمھمات بما یحق الوصول إلى الغایات والأھداف المرسومة من طرف إدارة المؤسسة 

ویعرفھ (محمود صدیق ) على أنھ ذلك النشاط الذي یقوم  بھ العاملین من خلال أداء الواجبات ومھام ومسؤولیات، التي یجب 
علیھم القیام بھا الكل في موقعھ الـوظیفي على اكمل وجھ. 

كما عرفھ (أحمد محمد الـدمرداش ) بأنھ سلوك الفرد داخل بیئة العمل المعبر عنھ بأفعال وأقوال تؤدي الى تنفیذ المھام الموكولة 
الیھ. 

أما ( راویة حسن ) تعرفھ على أنھ الأثر الصافي لجھود الفرد التي تبدأ بالقدرات وادراك الدور أو المھام ویعني ھذا ان الأداء في 
موقف معین یمكن أن ینظر الیھ على أنھ نتاج للعلاقة المتداخلة بین كل من الجھد وادراك الدور والقدرات. 

یـرى (وویلـین وھـانغر) أن الأداء ھـو:النتیجـة النھائیـة للنشاط. 

كما عرفھ(روبنس وویرسما) «أنھ قدرة المنظمة على تحقیق أھدافھا الطویلة الأمد التي تتمثل في البقاء والتكیف والنمو» 

أما من وجھة نظر (Brumbrach) «الأداء عبارة عن السلوك معا، بحیث یمثل السلوك المدخلات التي یستخدمھا الفرد في 

العمل، وتمثل النتائج المخرجات التي یحصل علیھا بعد إنجاز العمل» 

یعرفھ (احمد منصور ، 1973 ) " كفاءة الفرد أو العامل لعملھ و مسلكھ فیھ و مدي صلاحیتھ في القیام بعملھ ، و تحملھ 
لمسؤولیاتھ في فترة زمنیة محددة ".  

ومن خلال ما سبق فالأداء الوظیفي ھو تفاعل بین السلوك والإنجاز الذي یحققھ الموظف عند قیامھ بمھامھ الموكلة إلیھ لتحقیق 

أھداف المنظمة. 

٨٢ من  ٣١



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع

2.3.1 العوامل المؤثرة على الأداء الوظیفي  

يعتبر العنصر البشري أحد أهم المقومات الأساسية للعملية الإنتاجية لأية منظمة، وهو يتأثر بما تتأثر به المنظمة سواءا 

من عوامل البيئة الداخلية أو عوامل البيئة الخارجية، وهذه العوامل خارج نطاق سيطرة الفرد ولكنها تؤثر على أدائه 

الوظيفي تعد أهم العوامل المؤثرة على  الاداء الوظيفي ما يلي: 

1- غياب الأهداف المحددة : إذا كانت المنظمة لا تملك خطط تفصيلية لعملها وأهدافها ومعدلات الانتاج لإداراته 

2- عدم مشاركة العاملين في الإدارة: يؤدي الى ضعف الشعور بالمسؤولية مما يؤدي الى تدني مستوى الأداء لدى 

هؤلاء الموظفين. 

3- اختلاف مستويات الأداء : يؤثر في العوامل التي تؤثر على أداء الموظفين في عدم نجاح الأساليب الإدارية التي 

تربط بين معدلات الأداء والمردود المادي والمعنوي الذي يحصلون عليه. 

4- مشكلات الرضا الوظيفي: فالرضى الوظيفي من العوامل الأساسية التي تؤثر على الأداء الوظيفي، فكلما زاد 

الرضا زاد الأداء بالنسبة للعاملين. 

5- التسيب الإداري : والذي يعني ضياع ساعات العمل في امور غير منتجة بل قد تكون مؤثرة بشكل سلبي على 

أداء الموظفين الاخرين، وقد يعود ذلك نتيجة أسلوب القيادة أو الأشراف أو الثقافة التنظيمية السائدة في المنظمة. 

2.3.2 أھمیة الأداء الوظیفي 

دعم أھمیة الھدف الذي تسعى الإدارة الى تحقیقھ. -
یساعد على الترجمة العملیة لكل القرارات التي یتم اتخاذھا على جمیع المستویات في المؤسسة، وحتى یتحقق الأداء الفعال -

ینبغي أن یتصف الأداء بالجدیة والنزاھة عند اتخاذ القرارات والإبتعاد عن القرارات المزاجیة. 
الاسھام في القدرة الدائمة على تقدیم نتائج إیجابیة ومرضیة على فترات. -
یدعم الأداء قائمة المھام الرئیسیة الموكلة للإدارة بل یأتي في مقدمتھا وأولھا الاھتمام والعنایة لتحقیق أھدافھا. -
استثمار القدرة لدى الفرد على العمل والتي تتولد من التدریب واكتساب المھارة اللازمة لأداء عملھ. -
تساھم عملیة تحسین الأداء الوظیفي في تعزیز وزیادة قیمة المخرجات مقارنة بكلفة المدخلات المستخدمة. -
مواجھة التحدیات التي تقابلھا المنظمة والمتمثلة في الصراع من أجل البقاء من خلال زیادة قدرتھا التنافسیة مع المنظمات -

الأخرى. 
إن عملیة رفع مستوى الأداء الوظیفي في المنظمة من أھم الواجبات التي تمشي بھا الإدارة لزیادة الإنتاجیة التي تؤدي الى -

تحقیق فوائد عدیدة. 

٨٢ من  ٣٢



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع

2.3.3 معوقات الأداء الوظیفي  

لكي یقوم  الموظف بأداء عملھ بالمستوى المطلوب لابد من توفر مجموعة عوامل مساعدة ومكملة لأداء جھد وبذل طاقة منھا ما 

ھو متعلق بالفرد ومنھا ما ھو متعلق بالمنظمة التي یشتغل بھا، لكن غالبا ما تصادفھ معوقات تحول دون وصولھ إلى المستوى 

المطلوب، و دون تحقیق المنظمة لأھدافھا المسطرة والتي نوجزھا فیما یلي: 

1- الظروف الفیزیقیة للعمل : وتتمثل في الرطوبة الحرارة، التھویة، الضوضاء بالإضافة إلى تعطیل بعض الآلات مما یزید من 
جھد العامل وتعینھ في أداء مھامھ بشكل سریع وغیرھا من الظروف التي تعرقل العامل والتي ینجز عنھا تشتت في تركیز الفرد، 

مما یؤدي إلى إنخفاض مستوى أدائھ. 

2- عدم وضوح السیاسات والمھام: وھنا الأفراد لا یعرفون ما ینبغي فعلھ لأنھ لا أحد أعلمھم بمستویات أعمالھم. 

3- التغيب : هذا الإصطلاح يطلق على الحالة التي تنشأ عن عدم حضور الشخص إلى العمل رغم أنه مدرج في 

جدول العمل مما يؤدي إلى ارتباك في جدول الأعمال اليومي نتيجة النقص في الموارد البشرية ويعتبر التأخر جزء من 

التغيب وإن كان في فترة قصيرة (تغيب مؤقت) وأسباب التغيب منها ماهو شخصي، إجتماعي، وما هو تنظيمي، مثل 

عدم ملائمة الخدمات والمزايا الإضافية التي توفرها المنظمة، أي عدم كفايتها مقارنة بما تمنحه المنظمات المناقشة وللحد 

من هذه الظاهرة المرضية (الباثولوجية) وجب على المنظمة تقديم المزايا الإضافية والخدمات المقدمة للعاملين لأجل 

المحافظة والإبقاء على إلتزام العمل وولائه للمنظمة التي يعمل فيها 

4- حوادث العمل : وھي الأخطار التي تواجھ العامل أثناء تأدیتھ لمھامھ وتوجد عدة أسباب لوقوع ھذه الحوادث والإصابات منھا 
ما ھو تقني تكنولوجي ناتج عن الأعطاب قدم بعض الآلات ومنھا ما ھو فني إنساني ناتج عن سوء التحكم في الآلة نقص 

التدریب) بالإضافة إلى النفسیة المنحطة للعمال جراء سوء معاملة المشرفین لھم. 

٨٢ من  ٣٣
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2.3.4 النظریات المفسرة للأداء الوظیفي 

ان إدراك الدور الكبیر الذي یقوم بھ العامل في العملیة الانتاجیة قد وجھ انتباه الدارسین والباحثین الى بلورة عدد من النظریات 

التي تفسر العلاقة بین الأداء والافراد والجماعات والتنظیم، وسنعرض في بعض نظریات الإدارة التي تفسر الأداء الوظیفي من 

خلال تفسیر عملیة الإدارة وتحلیل مكوناتھا، وھي في النھایة تسعى لزیادة وتحسین مستوى الأداء لدى العاملین وأن اختلفت 

الطرق والوسائل المستخدمة في ذلك. 

2.3.4.1 نظریة الإدارة العلمیة  

  (Taylor 1856) 1- نظریة الإدارة العلمیة لـ فردریك تایلور
یعتبر فردریك تایلور من أبرز ممثلي نظریة الإدارة العلمیة، وقد لاحظ أن العمال ینتجون إنتاجا یقل عن طاقتھم الإنتاجیة، كما 

وجد أنھ لیس ھناك معیار واحد ومحدد للإنتاج والناتج الیومي المتوقع للعمال، وأنھ لیس ھناك علاقة واضحة وثابتة بین الأجور 

والإنتاج كما أشار الى ذلك كل من (العدیلي، 1995) و (بدر، (1982) وقد ركزت ھذه النظریة على وسائل وطرق زیادة 

الإنتاجیة، وتم عن طریق تحدید معیار علمي لمعدل إنتاج العامل، وھذا المعیار العلمي مبني على أساس دراسة الوقت والحركة، 

كما أكدت ھذه النظریة على ضرورة الإختیار العلمي للعاملین وضرورة تدریبھم على أفضل طریقة لأداء العمل، وقد قدمت 

وسائل لتخطیط وجدولة الإنتاج، واعتبرت العنصر البشري مثلھ مثل أي موارد متاحة في المؤسسة من آلات وأموال ومواد خام، 

وأكدت على ضرورة التحكم في ھذا العنصر من أجل زیادة الإنتاجیة. 

2.3.4.2 نظریة العلاقات الإنسانیة 

 EL. All Mayo 2- نظریة العلاقات الإنسانیة لـ إلتون مایو
ترتكز نظریة العلاقات الانسانیة على الإھتمام بالجوانب الإنسانیة والإجتماعیة في المؤسسة على حدا سواء، وھي بذلك تستھدف 

الوصول بالعاملین إلى افضل إنتاج في ظل أفضل ما یمكن أن یؤثر على العامل من عوامل نفسیة ومعنویة بإعتباره إنسانا وجدانیا 

وإنفعالیا أكثر منھ رشیدا ومنطقیا، وقد أثبتت نتائج التجارب التي قام بھا مایو وزملاؤه (ell.. et,Mayo 1880) التي أجریت 

في جامعة ھوثورن (Howthorne) بشركة جنرال إلیكتریك أن نقص الإنتاج یعزى الى عدم الإھتمام محل مشكلات العاملین 

والتحرر من عبء الضغوط الإدارات العلیا، وعند تخفیف قیود العمل زالت مشكلة نقص الإنتاج وإرتفعت معدلات الكفاءة 

الإنتاجیة، كما كشفت نتائج التجارب أن الحافز الإقتصادي لا یمثل القوة الوحیدة التي یستجیب إلیھا المرؤوس، وإنما تتأثر إنتاجیتھ 

بعلاقاتھ مع زملاؤه في العمل وبمشاكلھ الشخصیة، ومن الأفكار الأخرى التي قدمھا أنصار نظریة العلاقات الإنسانیة تلك 

الدراسات التي قدمھا كیرت لیون (Lewin 1980) والتي توصل من خلالھا إلى أن أسلوب القیادة الدیمقراطي ھو الأسلوب 

الأفضل. كما كشفت دراستھ عن أھمیة المشاركة في الإدارة وأثرھا في حفز المرؤوسین على الأداء الجید. 

٨٢ من  ٣٤
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2.3.4.3 نظریة (X) و (Y) ل : ماك جریجور دوغلاس 

3- نظریة (x) او (y) ماك جریجور دوغلاس  
یعتبر دوغلاس ماك ریغور أحد رواد مدرسة العلوم السلوكیة، ولعل أھم إسھاماتھ ھو إعادة صیاغة المفاھیم المتعلقة بالفرد 

وطبیعتھ وتوضیح الإختلافات الواضحة بین إفتراضات الإدارة العلمیة والعلاقات الإنسانیة، نظریة y  تمیزا عن النظریة 

 . x الكلاسیكیة

1 -  نظریة x : من أھم إفتراضاتھا : 
1- الإنسان المتوسط بطبیعتھ یكره العمل ویحاول تجنبھ كلما إستطاع. 

2- أن معظم الأفراد لابد من دفعھم للعمل عن طریق التھدید بالعقاب لكي یؤدوا عملھم بطریقة مرضیة ویبذلوا الجھد الكافي 

لتحقیق أھداف التنظیم. 

3- أن الإنسان العادي والمتوسط یفضل أن یوجھ بواسطة رؤسائھم بإستمرار ولاو یرغب بتحمل المسؤولیة وطموحاتھ محدودة 

للغایة وھدفھ الوحید ھو تحقیق الأمان. 

2- نظریة y :  تنطلق من الإفتراضات التالیة: 
1- یعتبر الجھد العقلاني أو العقلي في العمل أمر طبیعي مثل الراحة والنوم، فالعمل یمكن أن یكون مصدر للرضا أو مصدرا 

للعقاب. 

2- لا یمكن إعتبار الرقابة الخارجیة والتھدید بالعقاب الوسیلتان الوحیدتان لتحقیق أھداف التالیة: 

3- أن الإلتزام بتحقیق أھداف محددة ھو نتیجة طبیعیة للجزاء المرتبط لإنجاز، وأن أھم عامل للجزاء ھو تحقیق إنجاز الذات 

والذي یمكن أن یوجھ ناحیة تحقیق أھداف التنظیم. 

4- أن الإنسان العادي والمتوسط یتعلم ویسعى إلى تحمل المسؤولیة (تحت ظروف صحیحة وطبیعیة)، وأن تفادي المسؤولیة 

ونقص الطموح والتركیز على الأمان ھو نتیجة للخبرات التي یكتسبھا ولیست طبیعة إنسانیة. 

ومما سبق یتضح أن ماك غریغور وضع تصورین كلاھما یؤذي إلى نمط معین من التسییر، حیث یؤكد على أن تطبیق مبادئ 

نظریة « × » لھ أثار تنظیمیة سلبیة وذلك في ظل إفتراضات التي تنطلق منھا، والتي یحاول فیھا المشرف فرض أسلوب رقابي 

صارم على الأفراد العاملین أثناء أداء عملھم، والإعتماد على الإتصال النازل كأسلوب لنقل المعلومات داخل المنظمة، والذي 

یكون في شكل أوامر من الرئیس لمرؤوسیھ وذلك كمحاولة للتحكم في سلوكاتھم وضبطھا دون الأخذ بعین الإعتبار حاجاتھم 

الإجتماعیة والنفسیة، كل ھذا یؤدي إلى خفض الروح المعنویة للأفراد العاملین وتدني مستوى أدائھم. 

أما الفروض التي قامت علیھا النظریة « y » فكانت مخالفة لفروض نظریة « × » حیث جاءت تشجع على المشاركة الفعالة 

للعاملین داخل بیئة العمل مما یجعل عملیة الإتصال سھلة ومرنة بشكل یؤدي إلى تحقیق الأھداف المسطرة عن طریق الأداء 

الفعال. 

٨٢ من  ٣٥
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2.3.5 محددات الاداء الوظیفي  

2.3.6 أبعاد الأداء الوظیفي 

٨٢ من  ٣٦

یقصد بھ الطرق و الكیفیات التي تعتمدھا المؤسسة في المجال التنظیمي بغایة تحقیق أھدافھا  و من 1. البعد التنظیمي  

ثم یكون لدى مسیري المؤسسة معاییر یتم على أساسھا قیاس فعالیة الإجراءات التنظیمیة المعتمدة 

و أثرھا على الاداء 

یشیر البعد الاجتماعي للأداء إلى مدى تحقیق مستویاتھم و تتجلى أھمیة ھذا الجانب في كون أن 2. البعد الاجتماعي 

الأداء الكلي للمؤسسة قد یتأثر سلبا على المدى البعید إذ اقتصرت المؤسسة على تحقیق الجانب 

الاقتصادي و أھملت الجانب الاجتماعي لمواردھا البشریة.

الذي بواسطتھ تشبع المؤسسة رغبات المساھمین، الزبائن و الموردین و تكسب ثقتھم، كما یقاس 3. البعد الاقتصادي

ھذا الأداء بالاستعانة بالقوائم المالیة. 

الذي یرتكز على المساھمة الفعالة للمؤسسة في تنمیة و تطویر البیئة. 4. البعد البیئي 

محددات خارجیة

متطلبات العمل

البیئة التنظیمیة

البیئة الخارجیة

الجھد

القدرات

إدراك الدور 

محددات داخلیة

الشكل 3 : محددات الاداء الوظیفي   

  محددات الاداء الوظیفي
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2.4 العلاقة بین القیادة الاداریة و الاداء الوظیفي    

أكدت أغلب الدراسات العلمیة السابقة أن موضوع القیادة الاداریة  ذو أثر فعال على أداء العاملین  
وبناء علئ دراسة ( كیرد عمار، 2015 - 2014 ) بإنھ توجد علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین القیادة الإداریة 

ومتغیراتھا الثلاث ومستوى الأداء الوظیفي، وارتفاع المستوى الأداء لدى الأفراد  
دراسة (محمد نشوان الزاكى، 2003 ) لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین كل من الإدارة العلیا و الإدارة الوسطى 

وبین الإدارة الوسطى والعاملین فیما یتعلق بتأثیر القیادات على كل من الروح المعنویة والمشاركة الإنتاجیة فیما توجد 
فروق ذات دلالة إحصائیة بین كل من الإدارة العلیا والوسطى والعاملین فیما یتعلق بتأثیر القیادات الإداریة على كل من 

جماعات العمل وكفاءة العمل والإبداع 
وبناء علئ دراسة (مبروك كوثر و بركاوي صارة، ‎2023)  بأنة توجد علاقة مرتبطة بین القیادة الاداریة و أداء 

العاملین  
وھدفت دراسة ( سیسوانتو ویولیانا ،2022  ) فقد أظھرت الدراسة وجود تأثیر إیجابي مباشر لدور القائد كقدوة 

للمرؤوسین والتحفیز الإلھامي والاھتمام بالأفراد على الرضا الوظیفي 

و ھدفت دراسة (دوباي، 2023 )أشارت النتائج إلى تأثیر القیادة الفعالة كوسیط ذو تأثیر ملحوظ في العلاقة بین الرضا 
الوظیفي والسلوك التطوعي التنظیمي 

و ھدفت دراسة (عبد المنعم كمال الصادق محمد نور،2017 ) بان ھناك علاقھ ذات دلالة احصائیة بین القیادة الاداریة 
واداء  اداء العاملین توصلت الدارسة إلى: أن القیادة الإداریة الناجحة تھتم باشتراك العاملین في وضع خطط العمل 

وتسعى إلى تحقیق 
أھدافھا بتفاني. و أن القیادة الإداریة الناجحة تعامل المرؤوسین بدون تحیز وتشاركھم في اتخاذ القرارت. 

وبناء على دراسة روي (محمد زكي العامودي ،2013  ) بإنھ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى كفاءة 
الاداء الوظیفي وعلاقتھ بالانماط القیادة  

و ھدفت دراسة (ھدیل بسام شاھر السكر، ‎2019) وجود أثر إیجابي لسلوك مساعدة المرؤوسین على النمو والنجاح 
على الأداء الوظیفي 

وبناء على دراسة (توفیق درویش،2007 ) بإنھ توجد علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین القیادة الاداریة و الاداء 
الوظیفي أن القیادة الاداریة لھا دور اساسي وفعال لاشاره دافعیة العمال لتحسین ادائھم  

وبناء على دراسة ( محمود شكر محمد مھاوش، 2016 ) وجود علاقة ارتباط  القیادة الاداریة في تطویر الاداء 
الوظیفي 

٨٢ من  ٣٧



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع

2.5 الخاتمة    

تناول ھذه الدراسة موضوعا تحت عنوان " أثر القیادة الإداریة على الأداء الوظیفي" ویعتبر ھذا الموضوع في غایة 

الأھمیة باعتبار أن القیادة الإداریة تحتل أھمیة خاصة في دراسات الإدارة المعاصرة نظرا لما لھا من تأثیرات مھمة في 

كافة عناصر المنظمات ولقدرتھا على التأثیر في الموارد البشریة وتوجیھھم لتحقیق أداء متمیز من خلال تطویر 

كفاءاتھم وتفجیر طاقاتھم بما یحقق أھداف المنظمة وقد تم تقسیم البحث إلى فصلین : الفصل الأول الاطار العملي 

للدراسة   والفصل الثاني الاطار الثاني كما انطلق البحث من سؤال أساسي و ھو : ماھو أثر القیادة الإداریة على 

تحسین الأداء الوظیفي 

 نستنتج مما سبق أن القیادة تشكل محورا مھما وجوھریا ترتكز علیھ المؤسسة، من خلال القائد الإداري المسؤول عن 

مدى حیویة نشاط الإداري وفعالیتھ، بما لدیھ من قدرات ومعارف ومھارات قیادیة تساعده على تخطیط وتنظیم وتوجیھ 

وتنسق واتخاذ القرارات ورقابة جھود الأفراد المرؤوسین التابعین لھ والتأثیر فیھم وإرشادھم وتوجیھھم وتدریبھم وحثھم 

على العمل بروح معنویة عالیة تخلق بینھم التعاون والعمل بروح الفریق من أجل أداء أحسن وأكثر فعالیة، كما یتضح 

أن أھمیة القیادة وعلى مختلف مستویاتھا تكمن بدورھا الحیوي في تحقیق الأھداف المشتركة للأفراد والمؤسسة، 

ویتوقف نجاح المؤسسة على درجة فعالیة الأنماط القیادیة المتبعة فیھا ، وأنھ مھما تعددت أنماط القیادة بسبب اختلاف 

الأشخاص، فھي تنحصر في بعدین أساسیین بعد یركز على السیطرة وإنجاز الأعمال وبعد یسعى للمشاركة لإحداث 

التأثیر . 

لقد اھتم الكثیر من الباحثین بموضوع القیادة لما لھ من أھمیة عند جمیع الناس و حاول كل منھم تفسیره و طرحھ 

انطلاقا من مبادئھ الخاصة، و التوجیھات الفكریة التي یتبناھا. ومن خلال بحثنا حولنا التطرق إلي أھم المفاھیم و فان 

القائد ھو ذالك الشخص من مجموعة ما ، یتمیز عنھا بأنھ قادر علي تحمل المسؤولیة بفھم مشاعر تابعیھ ، یوجھھم إلي 

تحقیق أھداف مشتركة ، ینمي داخلھم مشاعر الحبة و التوحد ، و یعزز لدیھم روح الفریق و ھذا كلھ بالتركیز علي 

العلاقات الإنسانیة في التعامل. 

فان القائد ھو ذلك الشخص من مجموعة ما یتمیز عنھا بأنھ قادر على تحمل المسؤلیة بفھم مشاعر موظفیھ ویوجھھم الى 

تحقیق أھداف مشتركة مما یؤدي ذلك الى تنمي داخلھم مشاعر المحبة والتوحد وزیادة الولاء اتجاه الخدمة ویعزز لدیھم 

روح الفریق والعمل في جماعة فھذا كلة یتركز على العلاقات الانسانیة في التعامل مع الاخرین  

٨٢ من  ٣٨
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الفصل الثالث : منھجیة الدراسة   

٨٢ من  ٣٩
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3.1. المقدمة 

في ھذا الفصل سیتم تسلیط الضوء على المنھجیة المتبعة في إجراء ھذه الدراسة حول العلاقة بین القیادة الإداریة 
والأداء الوظیفي في مدرسة القمة الأھلیة في رأس تنورة. سیتم توضیح التصمیم البحثي المستخدم، ووصف مجتمع 

وعینة الدراسة، والأدوات والأسالیب المستخدمة في جمع البیانات وتحلیلھا. 

بعد  تناولنا في الفصول السابقة لأھم المفاھیم النظریة لمتغیرات الدراسة والمتمثلة في القیادة الاداریة و الاداء الوظیفي 
بالاضافة إلي دور القیادة في الاداء الوظیفي نظریا  

 یعد الجانب النظري محصلة اطلاعنا وبحثنا لبعض ما طرحناه في مجال  القیادة الاداریة والاداء الوظیفي والعلاقة 
بینھما غیر ان ذلك لیس كافیا لبحثنا  

سوف نقوم بتجسید الجانب النظري للبحث في الواقع من خلال دراسة میدانیة في مدرسة القمة الاھلیة برأس تنورة 
والتي شملت عینة من الاداریین و المعلمین في المدرسة 

تعتبر القیادة الإداریة من أھم الجوانب التي تؤثر بشكل كبیر على أداء العاملین في أي مؤسسة أو منظمة. تھدف ھذه 
الدراسة إلى فھم العلاقة بین نوعیة القیادة الإداریة وكیفیة تأثیرھا على مستوى الأداء الوظیفي وكفاءتھ. 

 إن فھم ودراسة تأثیر القیادة الإداریة على الأداء الوظیفي یعتبر أمرًا حیویًا لأنھ یمكن أن یسھم في تطویر استراتیجیات 
الإدارة وتحسین العملیات التنظیمیة داخل الشركات والمؤسسات. علاوة على ذلك، یسھم ھذا البحث في توجیھ القادة 

الإداریین نحو اتخاذ القرارات الصائبة التي تسھم في تحسین أداء فرق العمل وتحقیق الأھداف المنشودة. 

في الختام، تُعد ھذه الدراسة محاولة لإلقاء الضوء على دور القیادة الإداریة الفعالة في تحسین مستوى الأداء الوظیفي 

للعاملین في مدرسة القمة الأھلیة في رأس تنورة.

٨٢ من  ٤٠
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3.2. التعریفات الاجرائیة لمتغیرات الدراسة  

التعریفات الإجرائیة لھا  دورًا حیویًا في توجیھ منھجیة البحث وتحلیل البیانات ھناك العدید من التعریفات نذكر من بینھا  

التعریفات الاجرائیة للقیادة الاداریة 

-  انھا عملیة اتصالیة بین المدیر (القائد) وجماعة تابعة لھ (المرؤوسین )، تؤدي في ظل موقف معین إلى التأثیر في 

نشاطات أفراد ھذه الجماعة وتوجیھ سلوكھم من اجل تحقیق الأھداف المشتركة.  

القیادة ھي قدرة الشخص على التأثیر في الفرد والمجموعة وتوجیھھم وإرشادھم بطریقة فعالة لتحقیق الانسجام -

والتعاون بینھم من أجل البلوغ الأھداف وتحقیق الإنجاز 

یمكن تحدید تعریف إجرائي للقیادة والتي تتمثل في مجموعة من الإجراءات التي یؤثر بمقتضاھا شخص على باقي -

أعضاء الجماعة لتحقیق أھداف محددة لھم من بیداغوجیة وعلمیة والبحث العلمي. 

وھناك العدید من التعاریف الاجرائیة للاداء الوظیفي و ھي: 

الاداء ھو"مجموعة الانشطة الرسمیة المكونة للوظیفة تنجز حسب متطلبات الوظیفة(، القابل للقیاس)وفق معاییر 

محددة(، التي یقوم بھا الفر د بغیة تحقیق أھداف المؤسسة بالاستغلال الامثل لمواردھا في ظل البیئة التي تعمل فیھا، 

یقدم في شكل نتائج معبر عنھا بالارقام، من اجل مقارنة النتائج الفعلیة مع الأھداف المسطرة" 

أن الاداء ھو التفاعل بین السلوك والانجاز وھو ما تسعى المنظمة للوصول لھ  -

فالاداء الوظیفي ھو تفاعل بین السلوك والانجاز الذي یحققھ الموظف عند قیامھ بمھامھ الموكلة إلیھ لتحقیق أھداف -

المنظمة  
الأداء المتمیز:ھو قدرة الأفراد على إنجاز الأعمال بتفوق، نتیجة المعارف والمھارات والسلوكیات التي یمتلكوا في -

مجال تخصصھم في المؤسسة، حیث یتفوقون ا على الآخرین، ویجعلون ھذه المؤسسة مبدعة ومتمیزة عن 

المؤسسات الأخرى. 

- ھو العملیة التي یستطیع من خلالھا الأفراد والمؤسسة معرفة كمیة الأعمال المنجزة فبواسطتھ یتم تقییم مدى نجاحھا 

وتحدید جوانب الضعف والقوة وطرق تحسینھ. 

٨٢ من  ٤١
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3.3. تصمیم البحث  

فلسفة البحث: المنھج الموضعي  1.

منھج البحث: استنتاجیة  2.

استراتیجیة البحث: دراسة حالة و مسحیة 3.

نوع البحث: كمیة  4.

الأفق الزمني: مقطعیة  5.

طرق جمع وتحلیل البیانات :الاستبیان  6.

٨٢ من  ٤٢

طرق جمع وتحلیل 
البیانات : 
الاستبیان

الافق الزمني:  
مقطعیة

نوع البحث: 
كمي

استراتجیة  
البحث: 

دراسة حالة  
و مسحیة 

منھج 
البحث: 
استنتاجیة

فلسفة 
البحث: 

المنھج الموضعي 
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3.4. مجتمع الدراسة وطرق وتقنیات أخذ العینات  
3.4.1. مجتمع الدراسة 

یتمثل مجتمع الدراسة في ھذا البحث من كافة الافراد المعلمین بالمرحلة الابتدائیة والاداریین في مدرسة القمة الاھلیة 
الذي یتكون عددھم ( 30 )  

3.4.2.  عینة الدراسة 
تم استخدام طریقة العینة العشوائیة البسیطة لاختیار المشاركین في الدراسة. تم الحصول على قائمة بجمیع المعلمین 

والاداریین في مدرسة القمة الأھلیة، والتي تضم 53 موظفًا في مدرسة القمة الاھلیة .  
تم اختیار 48 موظفًا وھذا حجم العینة حسب جدول كرجسي ومورغان بطریقة عشوائیة باستخدام جدول أرقام 

عشوائیة. تم التأكد من أن جمیع الموظفین لدیھم فرصة متساویة للاختیار للمشاركة في الدراسة  
یوضح الجدول مجتمع وعینة البحث  

  

 3.4.3. طرق وتقنیات أخذ العینة  
تم الاختیار في ھذا البحث أسلوب أخذ العینات الاحتمالیة والطریقة المتبعة في ھذا أخذ العینات في ھذا البحث ھي العینة 

العشوائیة البسیطة  

3.5. طرق جمع البیانات  

  التقنیة المستخدمة: 
تم تصمیم استبیان إلكتروني باستخدام منصة Google Forms لجمع البیانات المتعلقة بتأثیر القیادة الإداریة على 

الأداء الوظیفي. تم إرسال رابط الاستبیان عبر البرید الإلكتروني إلى الموظفین المختارین بشكل عشوائي. كما تم متابعة 
الموظفین عبر الرسائل النصیة والمكالمات الھاتفیة للتأكد من استكمال الاستبیان في الوقت المحدد. 

تم اختیار العینة العشوائیة البسیطة لضمان تمثیل جمیع شرائح الموظفین في المدرسة بشكل عادل وغیر متحیز. كما 
أتاحت ھذه الطریقة فرصة متساویة لجمیع الموظفین للمشاركة في الدراسة. باستخدام الاستبیان الإلكتروني، تم تسھیل 

عملیة جمع البیانات وتحلیلھا بشكل فعال وموثوق. 
شملت الاستبانة المحاور التالیة: 

1. المحور الأول: البیانات الشخصیة (7 أسئلة) 
2. المحور الثاني: القیادة الاداریة (20 سؤالاً) 
3. المحور الثالث: الأداء الوظیفي (18 أسئلة) 

تم استخدام مقیاس لیكرت الخماسي لقیاس استجابات المعلمین في عملیة تخلیل الاستبیان والاجابھ على مختلف عبارتھ 
وھو ما یوضحھ الجدول   

٨٢ من  ٤٣

معلمين المرحلة الابتدائية وادارين 
مدرسة القمة الاهلية  

المجتمع  
53

العینة  
48

موافق بشدةموافق محاید  غیر موافق غیر موافق بشدة  العبارات 

12345درجة الموافقة 
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المتغیر المستقل:  ( القیادة الاداریة )  

 تم الاعتماد على استبیان  (بوبیو ومانجانیللي، 2009، یوكل وآخرون، 2013 ) یتكون المتغیر المستقل في ھذه 
الدراسة القیادة الاداریة  من خمس أبعاد التواصل الفعال یتكون من أربع عناصر، تحفیز وتشجیع العاملین على تحقیق 

الأھداف وتطویر الأداء یتكون من أربع عناصر ، الرعایة وتقدیم الدعم المعنوي والمشورة والارشادات یتكون من أربع 
عناصر ، مواجھة التحدیات وحل المشكلات بشكل فعال  یتكون من ثلاث عناصر، المصداقیة والموثوقیة في التخطیط 
و صنع القرارات یتكون من خمس عناصر نوع الاستبیان ھو لیكرت الخماسي حیث أن 1= غیر موافق بشدة بینما 5 

= موافق بشدة . 

المصدر : الطالب  

٨٢ من  ٤٤

المصدر  
  Source

عدد البیانات  
 Number Of
  Statements

أبعاد المتغیر  
 Variable

  Dimensions

المتغیر  
Variable 


التواصل الفعال 4 ( یوكل و آخرون 2013 )

القیادة الاداریة 

 تحفیز وتشجیع العاملین على4 (بوبو ومانجانیللي 2009 )
 تحقیق الأھداف وتطویر

الأداء

 الرعایة وتقدیم الدعم المعنوي3 ( یوكل و آخرون 2013 )
والمشورة والارشادات

مواجھة التحدیات وحل 2 (بوبو ومانجانیللي 2009 )
المشكلات بشكل فعال

المصداقیة والموثوقیة في 5 (بوبو ومانجانیللي 2009 )
التخطیط و صنع القرارات 

مشاركة الاخرین في التخطیط1 (بوبو ومانجانیللي 2009 )

العدد الكلي 19



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع

المتغیر التابع ( الاداء الوظیفي )  

تم الاعتماد على استبیان (بن یخلف لیلي 2022)  یتكون المتغیر التابع في ھذه الدراسة الاداء الوظیفي  من خمس أبعاد 
الأجور والمكافآت یتكون من سبع عناصر، نمط التفاعل والاتصال  یتكون من أربع عناصر ، نمط القیادة والإشراف 

یتكون من عنصرین ، ظروف العمل المادیة یتكون من عنصرین، فرص الترقیة  تتكون من ثلاث عناصر  نوع 
الاستبیان ھو لیكرت الخماسي حیث أن 1= غیر موافق بشدة بینما 5 = موافق بشدة  

  


المصدر : الطالب   

٨٢ من  ٤٥

المصدر  
  Source

عدد البیانات  
 Number Of
  Statements

أبعاد المتغیر  
 Variable

  Dimensions

المتغیر  
Variable 


(بن یخلف لیلي 2022)  

الأجور والمكافآت6

الاداء الوظیفي 
نمط التفاعل والاتصال4

نمط القیادة والإشراف2

فرص الترقية3

العدد الكلي 15   



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع

3.6. أنواع البیانات  

3.6.1. البیانات الاولیة 

تم جمع البیانات الاولیة من خلال الاستبیانات تم توزیعھا على موظفین في مدرسة القمة الاھلیة لقیاس أرائھم حول 

القیادة الاداریة وتاثیرھا على اداء العمل  

3.6.2. البیانات الثانویة  

تم الاستعانة في البیانات الثانویة بالابحاث السابقة ، الرسائل العلمیة ، التقاریر، المواقع  التي تناولت تاثیر القیادة 

الاداریة على الاداء الوظیفي  

3.7. طرق و أسالیب تحلیل البیانات  

بعد جمع البیانات من الضروري تحلیل المعلومات التي تم جمعھا لاستخلاص استنتاجات ذات معنى. حیث تم استخدام 

الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة (SPSS) وتحدیداً الإصدار 28 لتحلیل البیانات المجمعة. 

تم إجراء اختبار توصیف العینة، من خلال التحلیل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العینة. یساعد 

الباحثین على فھم التركیبة السكانیة والتفضیلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركین في الدراسة. 

تعتبر اختبارات الصلاحیة والموثوقیة حاسمة في ضمان دقة البیانات المجمعة واتساقھا. اختبارات الصدق (التحلیل 

العاملي الاستكشافي) لتحدید ما إذا كانت أدوات البحث تقیس ما تھدف إلى قیاسھ، بینما تقوم اختبارات الثبات (اختبار 

كرونباخ ألفا) بتقییم ثبات النتائج مع مرور الوقت 

تم إجراء اختبار توصیف العینة، من خلال التحلیل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العینة. یساعد 

الباحثین على فھم التركیبة السكانیة والتفضیلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركین في الدراسة. 

٨٢ من  ٤٦



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع

3.8. الخاتمة  

یُعد ھذا البحث الكمي دراسة لعلاقة القیادة الإداریة بالأداء الوظیفي للمعلمین في مدرسة القمة الأھلیة. تم اختیار ھذه 

المدرسة الخاصة كمجتمع للبحث نظرًا لموقعھا البارز في المنطقة وسمعتھا الأكادیمیة المرموقة. 

تكون مجتمع الدراسة من جمیع المعلمین العاملین والاداریین في مدرسة القمة الأھلیة والبالغ عددھم 53. وقد تم 

استخدام أسلوب العینة العشوائیة البسیطة لاختیار عینة ممثلة للمجتمع الأصلي. تم توزیع استبیان إلكتروني باستخدام 

منصة Google Forms على 53 معلم واداري ، وھو ما یمثل 100% من إجمالي مجتمع الدراسة. 

تم استخدام مقیاس لیكرت الخماسي لقیاس استجابات المعلمین على بنود الاستبانة. وقد تم التأكد من صدق وثبات الأداة 

قبل توزیعھا على العینة. 

أظھرت نتائج الدراسة وجود علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین القیادة الإداریة المتبعة من قبل إدارة المدرسة وبین 

مستوى الأداء الوظیفي للمعلمین. كما تبین أن القیادة الاداریة لھا تأثیر كبیر في تحفیز المعلمین وتحسین إنتاجیتھم  

٨٢ من  ٤٧



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  
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التحلیل الإحصائي  

٨٢ من  ٤٨



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع

4.1 المقدمة 

 SPSS یحتوي ھذا الفصل على عرض لنتائج الدراسة المیدانیة التي تم تحلیلھا إحصائیا باستخدام البرامج الإحصائیة
 SPSS الاصدار 28 الفصل الحالي للتحلیل الإحصائي یتضمن الإحصاء الوصفي للعینة محل الدراسة بإستخدام

الاصدار 28 اختبار صدق وثبات الاستبیانات المستخدمة في جمع البیانات المطلوبة من عینة الدراسة الحالیة, من أجل 
  SPSS 28 اختبار فرضیات البحث ومدى ملاءمة النموذج ، تم إجراء تحلیل الانحدار الخطي البسیط عبر

4.2 خصائص عینة الدراسة  

تم توزیع مفردات عینة الدراسة وفقاً للجنس - المؤھل التعلیمي - الحالة الاجتماعیة -  الفئة العمریة - عدد سنوات 
الخبرة - نوع عقد العمل  

تم حساب التكرارات والنسب المئویة لأفراد عینة الدراسة وتتمثل في المعلومات الدیموغرافیة التي تشمل :  

الجنس یشمل (ذكر/ أنثى).  -
الحالة الاجتماعیة یشمل ( أعزب / متزوج )  -
العمر یشمل ( 20 - 25 / من 30 إلى 40 سنة/ من 50 إلى 60 سنة/ 60 سنة فما فوق ).  -
عدد سنوات الخبرة یشمل (أقل من 5 سنوات/ من 5 إلى 10 سنوات/ من 10 سنوات فأكثر)  -
المؤھل التعلیمي یشمل (ثانوي / جامعي / دراسات علیا)  -
نوع عقد عملك الذي عقدتھ مع المدرسة یشمل ( مؤقت / دائم ) -

یوضح الجدول الوصفي التالي و الرسومات والفقرات التالیة تصنیف عینة محل الدراسة كما لما یلي: 

توصیف عینة الدراسة  

٨٢ من  ٤٩

 المتغیر فئات المتغیر العدد نسبة العینة الإجمالیة

30.8 16  ذكر

69.2الجنس   36 
 أنثى

%100 الإجمالي

67.3 35 أعزب

32.7الحالة الاجتماعیة 17 متزوج

٪١٠٠ الإجمالي

46.2 24  25 - 20

38.5العمر  20
من 30 إلى 40 سنة

15.4 8 من 50 إلى 60 سنة

%100 الإجمالي



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع


  المصدر من إعداد الباحث بالاعتماد على النتائج الاحصائیة للدراسة المیدانیة   ( ن= ٥٢مفردة )

من بیانات الجدول تم استخلاص النتائج التالیة  

بالنسبة لنوع الجنس : أظھرت النتائج الاحصائیة أن عدد الإناث أكبر من عدد الذكور حیث بلغ عدد الذكور 16 -
ذكر مفرد بنسبة 30.8٪ من إجمالي العینة بینما بلغ عدد الاناث 36 مفردة بنسبة 69.2٪ من إجمالي العینة كما ھو 

موضح في الشكل التالي  

أما فیما یتعلق بالعمر: أظھرت 24 مفردة من عمر 20 - 25 سنة بنسبة 46.2 ٪  بینما الفئة العمریة من من 30 -
إلى 40 سنة جاء بھا 20 مفردة بنسبة  38.5 ٪  والفئة العمریة من 50 إلى 60 سنة جاء بھا 8 مفردة بنسبة 

15.4 ٪  الشكل المرفق التالي یوضح ذالك  

٨٢ من  ٥٠

 المتغیر فئات المتغیر العدد نسبة العینة الإجمالیة

28.8 15 ثانوي

57.7المؤھل التعلیمي 30 جامعي

13.5 7 دراسات علیا

%100 الإجمالي

60.4 32 أقل من 5 سنوات
عدد سنوات الخبرة

26.4 14 من 5 إلى 10 سنوات

13.2 7 من 10 سنوات فأكثر

%100 الإجمالي

45.3 23 مؤقت نوع عقد العمل

54.7 29 دائم

%100 الإجمالي



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع

بالنسبة للمؤھل التعلیمي : أظھرت النتائج الاحصائیة انھ بلغ عدد من یحملون مؤھل ثانوي 15 مفردة بنسبة 30.2 -
٪ من إجمالي افراد العینة بینمت بلغ عدد من یحملون المؤھل الجامعي 30 مفردة بنسبة 56.6 ٪ من إجمالي العینة 

واخیرا بلغ عدد من یحملون دراسات العلیا 7 مفردة بنسبة 13.2٪ من إجمالي العینة كما ھو موضح في الشكل 
التالي  

أما فیما یتعلق بعدد سنوات الخبرة : أظھرت 32 مفردة أقل من 5 سنة بنسبة 60.4 ٪  بینما مستوى الخبرة من 5 -
إلى 10 سنوات جاء بھا 14 مفردة بنسبة  26.4 ٪  ومستوى الخبرة من 10 سنوات فأكثر جاء بھا 7 مفردة بنسبة 

13.2 ٪  الشكل المرفق التالي یوضح ذالك  

أما فیما یتعلق بنوع عقد العمل : فانھ بلغ عدد الموظفین بنوع عقد موقت 23 مفردة بنسبة 45.3 ٪ بینما عدد -
الموظفین بنوع عقد دائم 29 مفردة بنسبة 54.7 ٪ 

٨٢ من  ٥١



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع

4.3 قیاس صدق وثبات آداة الدراسة 

من أجل التحقق من صدق وثبات المقاییس المستخدمة في الدراسة, تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للاستبیانات 

المستخدمة لقیاس متغیرات الدراسة, بالإضافة إلى قیاس الصدق التقاربي عن طریق قیاس متوسط التباین المستخرج 

AVE( Average Variance Extracted). بینما تم قیاس الثبات للمقاییس المستخدمة في الدراسة عن طریق 

 Structural equation) من خلال نموذج المعادلة البنائیة ,Cronbach's alpha قیاس قیمة ألفا كرونباخ

SEM( modeling بإستخدام برنامج التحلیل الإحصائي SPSS بالإصدار 28  الفقرات والجداول التالیة توضح 

ذلك.  

4.3.1 صدق المقاییس المستخدمة في الدراسة 

تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للمقاییس المستخدمة في قیاس متغیرات الدراسة, بالإضافة إلى قیاس الصدق التقاربي 

  ( Average Variance Extracted ) عن طریق قیاس متوسط التباین المستخرج

صدق الاتساق الداخلي: یقصد بھ مدي اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغیر الذي تنتمي إلیھ، لذا قامت الباحثة 
بقیاس الاتساق الداخلي للأستبانات من خلال حساب معاملات الارتباط بین درجة كل عبارة والدرجة الكلیة للمتغیر التي 

تنتمي إلیھ . وفقا لدراسة Kaiser (1974) معامل الارتباط أقل من 0.5 یتم حذفھ من الأستبانة.  

الصدق التقاربي Convergent Validity: یتم قیاس متوسط التباین بین العبارات التي تقییس نفس المقیاس, وذلك 
 Hair. 2006) التي یجب ان تكون قیمتھا أكبر من 0.5 وفقا ل AVE, عن طریق احتساب متوسط التباین المستخرج

  (et al

الجداول التالیة توضح النتائج الاحصائیة الخاصة ب (معاملات الارتباط الإنحراف المعیاري, قیمة T المحسوبة, وقیمة 

P value  و Kmo بین درجة كل عبارة والدرجة الكلیة للمتغیر لقیاس صدق الاتساق الداخلي للاستبانات . كذلك 

احتساب قیمة متوسط التباین المستخرج AVE لقیاس الصدق التقاربي للاستبانات وذلك من خلال نموذج المعادلة 

البنائیة SPSS بالإصدار 28 , كما یلي 

٨٢ من  ٥٢
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٨٢ من  ٥٣

متوسط التباین المستخرج P values  الانحراف
المعیاري KMO معامل الارتباط العبارات 	 المتغیر

3.726


3.82


0.00
 .826 .761

.534

A1

التواصل الفعال

القیادة الاداریة

0.00
 .826 .757 A2

0.00
 .908 .855 A3

3.76


0.00

1.076 .554 A4

0.00

.919 .618 B1

 تحفیز وتشجیع
 العاملین على
 تحقیق الأھداف
وتطویر الأداء

0.00
 .819
 .690 B2

0.00

.768
 .705 B3

0.00
 .883
 .766 B4

3.79


0.00

.931


.610 C1  مواجھة
 التحدیات وحل
 المشكلات بشكل


0.00فعال .937
 .658 C2

3.67


0.00
 1.01 .407 D1
  الرعایة وتقدیم
 الدعم المعنوي
 والمشورة
والارشادات

0.00
 .843
 .445 D2

0.00
 1.008 .856 D3

3.69


0.00
 .723
 .656 E1

المصداقیة 
والموثوقیة في 
التخطیط و 
صنع القرارات

0.00
 .988
 .888 E2

0.00
 1.018 .656 E3

0.00
 .889
 .674 E4

0.00
 1.107 .552 E5

3.63
 0.00
 1.030 .842 F1
مشاركة 

الاخرین  
في التخطیط
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دال إحصائيا عند مستوى الدلالة (0.001 )  ن = 52 مفردة  

٨٢ من  ٥٤

متوسط التباين المستخرج P values  الانحراف
المعياري Kmo معامل الارتباط العبارات 	 المتغير

3.625


3.56


0.00
 1.057 .798

.824

R1

الأجور 
والمكافآت 

الاداء 
الوظيفي

0.00
 1.093 .800 R2

0.00
 1.056 .648 R3

0.00
 0.997 .562 R4

0.00
 1.333 .738 R5

0.00
 .964 .606 R6

3.64


0.00
 1.111 .739 S1

 نمط التفاعل
والاتصال

0.00
 .915 .895 S2

0.00
 .944 .573 S3

0.00
 .940 .585 S4

3.69


0.00
 1.038 .720 T1
 نمط القياد

0.00والإشراف .882 .640 T2

3.60


0.00
 1.032 .729 U1

فرص الترقية 

0.00
 1.048 .824 U2

0.00

1.127 .623 U3
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یتضح من الجدول السابق:  

مقیاس تطبیق القیادة الاداریة : جمیع معاملات الارتباط للعبارات التي تقیس (القیادة الاداریة وأبعادھا) بعض من •
قیمھا أكبر من 0.7 بالإضافة إلى أن قیم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة احصائیا عند مستوى معنویة أقل 

من0.0001 وفقا لذلك فقد تحقق صدق الاتساق الداخلي للمقیاس بأبعاده الستة  

أیضا نستخرج من الجدول السابق أن قیمة متوسط التباین المستخرج AVE لمتغیر (القیادة الاداریة ) ككل الذي •

یساوي 3.726  كذلك قیم متوسط التباین المستخرج (لأبعاد القایدة الاداریة) ھي : , 3.79 , 3.76 , 3.82 

3.63 , 3.69  ,3.67 على الترتیب. وفقا لذلك فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة  

مقیاس تطبیق الاداء الوظیفي : جمیع معاملات الارتباط للعبارات التي تقیس (الاداء الوظیفي وأبعادھا) بعض من •
قیمھا أكبر من 0.7 بالإضافة إلى أن قیم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة احصائیا عند مستوى معنویة أقل 

من0.0001 وفقا لذلك فقد تحقق صدق الاتساق الداخلي للمقیاس بأبعاده الاربع.  

كذلك من النتائج بالأعلى المتعلقة بقیمة متوسط التباین المستخرج AVE لمتغیر (الاداء الوظیفي) ككل الذي یساوي •

3.625  كذلك قیم متوسط التباین المستخرج (لأبعاد الاداء الوظیفي ) ھي :3.60 ,3.69 ,3.64 , 3.56 على 

الترتیب وفقا لذلك فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة . 

٨٢ من  ٥٥
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4.3.2 ثبات اداة الدراسة 

یشیر ثبات الاستبیان إلى الاستقرار في نتائج الاستبیان وعدم تغییرھا بشكل كبیر فیما لو تم إعادة توزیعھا على افردا 
العینة عدة مرات خلال فترات زمنیة محددة. لقیاس ثبات الاستبانات المستخدمة لقیاس متغیرات الدراسة, تم احتساب 

قیم ألفا كرونباخ بواسطة SPSS الإصدار 28. وفقا لـ Hair et al (2010) , یجب ان تكون القیمة أكبر من 0.7 
حتى یتحقق الثبات للمقیاس.  

قیاس الثبات لأداة الدراسة  

المصدر من إعداد الباحثة بناء على نتائج التحلیل الاحصائي  ن = 52  مفردة  

٨٢ من  ٥٦

Cronbach's alpha عدد العبارات  المتغير  

.888


.881
 4

البعد الاول التواصل  الفعال

القیادة الاداریة

.862
 4 البعد الثاني تحفیز وتشجیع 
العاملین على تحقیق 
الأھداف وتطویر الأداء

.859
 2  البعد الثالث مواجھة
 التحدیات وحل المشكلات

بشكل فعال

.853
 3 البعد الرابع الرعایة وتقدیم 
الدعم المعنوي والمشورة 

والارشادات

.856
 5 البعد الخامس المصداقیة 
والموثوقیة في التخطیط و 

صنع القرارات

.900
 1 البعد السادس مشاركة 
الاخرین في التخطیط

.885


.868
 6  البعد الاول الأجور
والمكافآت

الاداء الوظیفي 
.818
 4  البعد الثاني نمط التفاعل

والاتصال

.868
 2  البعد الثالث نمط القيادة
والإشراف

.854
 3 البعد الرابع فرص الترقیة
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یتضح من الجدول السابق أن قیم معاملات الثبات لمقاییس الدراسة كما یلي ھي 

مقیاس القیادة الاداریة : أظھرت النتائج الاحصائیة ان قیم ألفا كرونباخ ) للمقیاس ككل ھي 888.   

كذلك أن قیم ألفا كرونباخ لابعاد القیادة الاداریة على الترتیب ھم ( التواصل الفعال)  ( , 0.925, 0.923 , 0.926 

0.925 )  , (تحفیز وتشجیع العاملین) : أظھرت النتائج الإحصائیة أن قیم ألفا كرونباخ ھي ( , 0.921 ,0.921 ),  

(مواجھھ التحدیات وحل المشكلات) : أظھرت النتائج الإحصائیة أن قیم ألفا كرونباخ ھي ( 0.923, 0.921 ) 

 الرعایة وتقدیم الدعم ) : أظھرت النتائج الإحصائیة أن قیم ألفا كرونباخ ھي ( 0.920, 0.922, 0.921 )  

( المصداقیة والموثوقیة في التخطیط) : أظھرت النتائج الإحصائیة أن قیم ألفا كرونباخ ھي ( 0.922, 0.919 

0.924,0.923,0.926, ) ( مشاركة الاخرین في التخطیط ) أظھرت النتائج الإحصائیة أن قیم ألفا كرونباخ ھي 

( 0.923 )  مما یدل على أن جمیع القیم أكبر من 0.7، ووفقاً لـ (ھیر وآخرون، 2010) فقد تحقق ثبات المقیاس. 

مقیاس الاداء الوظیفي : أظھرت النتائج الاحصائیة ان قیم ألفا كرونباخ ) للمقیاس ككل ھي 885.   

كذلك أن قیم ألفا كرونباخ لابعاد القیادة الاداریة على الترتیب ھم (الاجور و المكافات ) أظھرت النتائج الإحصائیة أن 

قیم ألفا كرونباخ ھي ( 0.918, 0.922, 0.922 ,0.918 0.920  ,0.915  ) , (نمط التفاعل و الاتصال ) 

أظھرت النتائج الإحصائیة أن قیم ألفا كرونباخ ھي ( 0.916 0.916 ,0.917 0.915) , (نمط القیادة والاشراف) : 

أظھرت النتائج الإحصائیة أن قیم ألفا كرونباخ ھي (0.914,0.925)  (فرص الترقیة) : أظھرت النتائج الإحصائیة 

أن قیم ألفا كرونباخ ھي (0.917 . 0.917,0.917) مما یدل على أن جمیع القیم أكبر من 0.7، ووفقاً لـ (ھیر 

وآخرون، 2010) فقد تحقق ثبات المقیاس. 

وفقا للنتائج الاحصائیة بالأعلى التي اثبتت صدق وثبات المقاییس المستخدمة في الدراسة الحالیة مما یعني إمكانیة 
الاعتماد على نتائجھا وصلاحیة ھذه الاستبیانات للتطبیق و الوثوق بھا و استخدامھا في إجراء التحلیلات الخاصة 

باختبار فروض الدراسة .  

٨٢ من  ٥٧
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4.4 التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة  

قد تم قیاس استجابات أفراد العینة لفقرات المقیاس طبقا لمقیاس لیكرت الخماسي وفقا لما یلي: 

یوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابیة كما یلي: 

دلالة المتوسطات الحسابية  

یبین الجدول التالي التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة ممثلة بالمتوسطات الحسابیة بناء على مقاس لیكر الخماسي و 
الانحرافات المعیاریة للمتغیرات وفقا للجدول المتعلق بأھمیة المتوسط الحسابي  حیث یتم النظر الى دلالة المتوسط 

الحسابي الموضح في الجدول بالاعلى لمعرفة مستوى القیادة الاداریة وكذلك مستوى مستوى الاداء الوظیفي و أبعادھا . 
وذلك وفقا لوجھھ نظر عینة الدراسة وذلك كما یلي  

٨٢ من  ٥٨

مستوى ( درجة الممارسة / الوزن النسبي ٪النتیجة (الاتجاه العام)قیمة المتوسط الحسابي
الأھمیة )

منخفض جدامن 20 الى أقل من 36٪ غیر موافق بشدةمن 1 الى أقل من 1.80

منخفضمن 36 الى أقل من 52٪ غیر موافقمن 1.80 الى أقل من 2.60

متوسطمن 52 الى أقل من 68٪ محایدمن 2.60 الى أقل من 3.40

مرتفعمن 68 الى أقل من 84٪ موافقمن 3.40 الى أقل من 4.20

مرتفع جدامن 84 الى أقل من 100٪ موافق بشدةمن 4.40 الى أقل من 5

غیر موافق بشدةغیر موافقمحایدموافقموافق بشدة

54321
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٨٢ من  ٥٩

مستوى الأھمیة الانحراف المعیاري الاتجاه العام 	 المتغیر المتوسط الحسابي

مرتفع

مرتفع

موافق

موافق

.608


.699


3.74


3.82
 التواصل الفعال

القیادة 
الاداریة 

مرتفع

موافق .682

3.76
  تحفیز وتشجیع

 العاملین على
 تحقیق الأھداف
وتطویر الأداء

مرتفع

موافق .788


3.79
  مواجھة
 التحدیات وحل
 المشكلات بشكل


فعال

مرتفع

موافق .785


3.67
   الرعایة وتقدیم
 الدعم المعنوي
 والمشورة

والارشادات

مرتفع

موافق .707


3.69
   المصداقیة
 والموثوقیة في
  التخطیط و صنع

القرارات

مرتفع موافق 1.030

3.63
  مشاركة

 الاخرین في

التخطیط

مرتفع

مرتفع

موافق

موافق

.722


.800

3.61


3.56

الأجور و 

المكافآت 

الاداء 
الوظیفي 

مرتفع

موافق .811

3.64

نمط 

التفاعل 

والاتصال

مرتفع

موافق .805

3.69

نمط القيادة 

والإشراف

متوسط

محاید .917

3.60

فرص 

الترقية
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یتضح من الجدول بأعلى الخاص بالمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لمتغیرات الدراسة ما یلى : 
تظھر نتائج توصیف المتغیر المستقل القیادة الاداریة : إلى أن الإتجاه العام لمفردات عینة الدراسة ھي الموافقة مما •

یدل على تحقیق مستوى مرتفع من القیادة الاداریة على الاداء الوظیفي  حیث بلغ المتوسط الحسابي لأراء أفراد 

 (.‎722) العینة للمتغیر الاول ككل ھو3.74 بنسبة موافقة بلغت %74.8 عند إنحراف معیاري
كذلك أوضحت النتائج الإحصائیة الوصفیة لأبعاد القیادة الاداریة و أن الابعاد الستة لمتغیر القیادة الاداریة ( الاتصال •

الفعال ، تحفیز وتشجیع العاملین ، مواجھھ التحدیات وحل المشكلات ، الرعایة وتقدیم الدعم المعنوي ، المصداقیة 

والموثوقة في التخطیط ، مشاركة الاخرین في التخطیط ) حیث نجد أن المتوسط الحسابي  لبعد ( الاتصال ) ھو 

بنسبة (  3.82 ) حوالي  (76.4  ٪)   عند انحراف معیاري ( 699.)  بلغ المتوسط الحسابي لبعد ( التحفیز ) 

(3.76) حوالي  ( 2 .75 ٪)  عند انحراف معیاري ( 788.)  بلغ المتوسط الحسابي لبعد ( المواجھة )  

( 3.79 ) حوالي  ( 75.5٪)  عند انحراف معیاري ( 788. ) بلغ المتوسط الحسابي لبعد ( الرعایة )  ( 3.67 ) 

حوالي  (73.42٪)  عند انحراف معیاري ( 785. )  بلغ المتوسط الحسابي لبعد ( المصداقیة )   ( 3.69 ) 

حوالي  ( 73.8 ٪)  عند انحراف معیاري ( 707.  )  بلغ المتوسط الحسابي لبعد ( مشاركة )  (  3.63  ) حوالي  

( 72.6٪)  عند انحراف معیاري (  1.030 )   

تظھر نتائج توصیف المتغیر التابع الاداء الوظیفي : إلى أن الإتجاه العام لمفردات عینة الدراسة ھي الموافقة مما یدل •

على تحقیق مستوى مرتفع  حیث بلغ المتوسط الحسابي لأراء أفراد العینة للمتغیر الثاني ككل ھو3.61   بنسبة 

موافقة بلغت %72.2 , عند إنحراف معیاري (‎722.) كذلك أوضحت النتائج الإحصائیة الوصفیة لأبعاد الاداء 

الوظیفي و أن الابعاد الاربعة  لمتغیر الاداء الوظیفي  (الأجور و المكافآت , نمط الاتصال والتفاعل ، نمط القیادة 

والاشراف و فرص الترقیة ) حیث نجد أن المتوسط الحسابي لبعد  ( الاجور ) ھو بنسبة موافقة ( 3.56) حوالي  

(71.2 ٪)   عند انحراف معیاري ( ‎800.) ,بلغ المتوسط الحسابي لبعد ( الاتصال ) ( 3.64 ) حوالي  

(  72.8٪)   عند انحراف معیاري ( 811. ) ،   بلغ المتوسط الحسابي لبعد ( القیادة )  ( 3.69 ) حوالي  

( 73.8٪)   عند انحراف معیاري (  805. ) ، بلغ المتوسط الحسابي لبعد ( الترقیة )   (  3.60 ) حوالي  

(   72 ٪)   عند انحراف معیاري ( 917.  ) 

وفقا للنتائج الوصفیة لمتغیرات الدراسة  تشیر النتائج الإحصائیة الوصفیة فیما یتعلق بالمتغیر المستقل (القیادة •

الاداریة  وأبعادھا) ذات مستوى مرتفع  وذلك من وجھة نظر عینة الدراسة.) و أن الأتجاه العام لدى عینة الدراسة 

ھو الموافقة و تطبیقھ مرتفع, بینما كانت النتائج الأحصائیة الوصفیة للمتغیر التابع (الاداء الوظیفي وأبعادھا ) ذات 

مستوى مرتفع  وذلك من وجھة نظر عینة الدراسة. 

٨٢ من  ٦٠
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4.5 معاملات الارتباط الخطي بین متغیرات الدراسة  

یعرض الجدول التالي معاملات الإرتباط الخطى (لبیرسون) بین متغیرات الدراسة والتي تم قیاسھا بإستخدام بواسطة 
SPSS الإصدار 28 وذلك على النحو التالي  

الارتباط الخطي بین القیادة الاداریة وابعادھا كمتغیر مستقل والاداء الوظیفي وأبعاده كمتغیر تابع : 
تبین وجود ارتباط معنوي قوي (0.902) بین القیادة الاداریة كمتغیر مستقل و الاداء الوظیفي إجمالي كمتغیر تابع •

عند مستوى دلالة أقل من  (0.01) 
تبین وجود ارتباط معنوي قوي موجب بین القیادة الاداریة وابعاده ( التواصل الفعال ) (0.760) كمتغیر مستقل •

وبین الاداء الوظیفي كل بمعامل ارتباط (0.902) و أبعاده ( الاجور و المكافات ) عند معامل ارتباط  (1) 

یلاحظ مما سبق أن قیم معاملات الإرتباط بین متغیرات الدراسة مرتفعة ومما یدل على قوة ھذا الإرتباط. •

الارتباط الخطي بین أبعاد القیادة الاداریة وبین متغیر الاداء الوظیفي  وابعاده ككل  وبین بعضھا البعض: 
یتضح من نتائج الجدول السابق وجود ارتباط موجب معنوي بین القیادة الاداریة و أبعاده ( التواصل الفعال ) •

والاداء الوظیفي و ابعاده ( الاجور و المكافات ) عند مستوى دلالة (0.01) 

٨٢ من  ٦١

القیادة المتغیر التواصل الفعال  الاداء الوظیفي الاجور و المكافات

القیادة الاداریة

Pearson Correlation 1 .760
 .902
 1

Sig. (2-tailed) <.‎001
 <.‎001


N 52 52 52 52

التواصل الفعال

Pearson Correlation 760 1 1
 .902


Sig. (2-tailed) <.‎001
 <.‎001


N 52 52 52 52

الاداء الوظیفي

Pearson Correlation 1 760
 .902
 1


Sig. (2-tailed) <.‎001
 <.‎001


N 52 52 52 52

الاجور و 
المكافات

Pearson Correlation 760
 1
 1 .902


Sig. (2-tailed) <.‎001
 <.‎001


N 52 52 52 52
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4.5.1 نتائج اختبار صحة فروض الدراسة. 

یتعلق ھذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئیسي للدراسة وما یتبعھ من فروض فرعیة, ویتم عرض النتائج الاحصائیة 
التي تم التوصل إلیھا بإستخدام بواسطة SPSS الإصدار 28  

الفرض الرئیسي للدراسة  
الفرضیة الاولى: توجد علاقة معنویة ذات دلالة احصائیة بین القیادة الإداریة و الاداء الوظیفي.  -

ویتفرع من ھذا الفرض الرئیسي فرضا فرعیا  
-  الفرضیة الثانیة : توجد علاقة معنویة ذات دلالة احصائیة بین أثر القیادة الإداریة على الاداء الوظیفي 

نتائج اختبار الفرض الرئيسي للدراسة: 
ينص هذا الفرض بأنه توجد علاقة إيجابية ذات دلالة احصائية بين القيادة الادارية و الاداء الوظيفي 

ولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط بين القيادة الادارية في محل الدراسة كمتغير 
مستقل والاداء الوظيفي كمتغير تابع

٨٢ من  ٦٢

Model Summary

Model R R Square
Adjusted R 

Square
Std. Error of the 

Estimate

1 .658a .434 .422 .462

ANOVAa

Model
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 8.174 1 8.174 38.262 <.001b

Residual 10.682 50 .214

Total 18.856 51

Coefficientsa

Model

Unstandardized Coefficients
Standardized 
Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 1.737 .330 5.270 <.001

اداء .554 .090 .658 6.186 <.001
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یتضح من الجداول بالأعلى ما یلي: 

یشیر مستوى المعنویة ألختبار (F )وھو ) (sig.F) أقل من(0.01) مما یشیر إلي معنویة نموذج الانحدار الخطي •
البسیط عند مستوى داللة 0.01 

وتشیر قیمة معامل الارتباط ( R=0.658 )إلى وجود ارتباط موجب قوي بین(  القیادة الاداریة و الاداء •
الوظیفي)أجمالا. 

یشیر (معامل التحدید المعدل R2) الئ أن ( % 43 ) من التباین الحاصل في القیادة الاداریة (أجمالا) یمكن تفسیره •
من خلال التباین في الاداء الوظیفي 

تشیر قیمة (ت (T.Value )إلى معنویة معامل الانحدار بیتا (β)،. حیث أن مستوى الدلالة المحسوب لاختبار (ت ) •
أقل من(0.01 ) 

وبناء على النتائج السابقة یتم قبول صحة الفرضة الرئیسیة الذي تنص علئ  توجد علاقة معنویة ذات دلالة احصائیة •
بین القیادة الإداریة اجمالا كمتغیر مستقل  و الاداء الوظیفي ككل كمتغیر تابع .  

٨٢ من  ٦٣

القیادة الاداریة 
المتغیر المستقل 

الاداء الوظیفي  
المتغیر التابع 

R= 0.658

R= 0.434
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4.6 الدراسات السابقة . 

تأثیر القیادة الإداریة على أداء العاملین في المؤسسة الاقتصادیة دراسة حالة مؤسسة سونلغاز- مدیریة التوزیع •
بالأغواط -  للباحث كیرد عمار مذكرة مقدمة استكمالا لمتطلبات نیل شھادة الماجستیر تخصص إدارة الأعمال 

نصت مشكلة بحثھ على ما یلي: ما مدى تأثیر القیادة الإداریة في رفع أداء العاملین لدى مؤسسة سونلغاز  -
فرضیات الدراسة: الفرضیة العامة : توجد علاقة ارتباطیة ایجابیة بین القیادة الإداریة ومستوى اداء العمل لدى -

عمال مؤسسة سونلغاز - مدیریة التوزیع بالأغواط 

منھج البحث تم إعتماد المنھج الوصفي التحلیلي، عند وصف وتحلیل متغیرات الدراسة ، وشمل ذلك نظریات القیادة -
الإداریة بمختلف مدارسھا ومنظریھا ، والانماط القیادیة التي توصلت لھا ھذه المدارس، وكذلك عند دراسة الآداء 
الوظیفي بمختلف ابعاده والعوامل المؤثرة فیھ، و عملیة تقییمھ وسبل تحسینھ، أما في الجانب التطبیقي تم استعمال 

منھج دراسة الحالة الذي تم الاعتماد فیھ على: 
اسلوب المسح بالعینة نظرا لكبر حجم المجتمع نسبیا، وضیق الوقت تم الاعتماد على اختیار عینة عشوائیة للدراسة -

والتي تشمل القادة الإداریین ومرؤوسیھم في المؤسسة محل الدراسة، بولایة الاغواط 
• أسلوب الاستبیان لجمع المعلومات حول عینة الدراسة من اجل الإجابة على إشكالیة البحث واختبار صحة -

الفرضیات میدانیا 

عینة الدراسة تم اعتماد اسلوب المسھ بالعینة في دراسة مجتمع الدراسة ، حیث تم اختیار عینة طبقیة أدوات جمع -
البیانات: اعتمد الباحث على الملاحظة، المقابلة والاستبیان 

نتائج الدراسة: توصلت الدراسة الى ان القیادة الاداریة بوسائلھا تؤثر إیجابا على الاداء الوظیفي و توجد علاقة -
ارتباطیة ایجابیة بین القیادة الإداریة ومستوى اداء العمل 

مذكرة: القیادة الاداریة واثرھا في أداء العاملین، بحث مكمل لنیل درجة الدبلوم العالي دراسة میدانیة – بنك فیصل •
الاسلامي( كلیة الدراسات العلیا والبحث العلمي جامعة شندي، جمھوریة السودان من إعداد الباحث : عبد المنعم 

كمال الصادق محمد نور سنة 2017  

وتكمن مشكلة الدراسة في الاسئلة التالیة: ھل توجد علاقة بین القیادة الإداریة الناجحة وزیادة أداء العاملین؟ -
فروض الدراسة :  توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین القیادة الإداریة الناجحة وزیادة أداء العاملین. 

 منھج الدراسة : اعتمدت الباحث على المنھج الوصفي في الجانب النظري آما في الجانب التطبیقي تم الاعتماد على -
على منھج دراسة الحالة لتحلیل العلاقة بین المتغیرات الرئیسیة والتعرف على موضوع الدراسة وھو القیادة الإداریة 

وأثرھا علي أداء العاملین. 

مجتمع الدراسة : بنك فیصل الإسلامي فرع شندي -
عینة الدراسة : موظفي بنك فیصل الإسلامي -

أدوات الدراسة: استمارة الاستبیان، الملاحظة -

نتائج الدراسة: تم إثبات صحة فرضیة الدراسة الأولى والتي نصت على أن ھنالك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین -
القیادة الإداریة و أداء العاملین  

٨٢ من  ٦٤
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مذكرة" فعالیة القیادة الاداریة وعلاقتھا بتحسین الأداء دراسة میدانیة بشركة التریكب الصناعي بمدینة بوفاریك  •
مذكرة مقدمة لنیل شھادة الماجستیر في علم الاجتماع التنظیم والعمل للطالب توفیق درویش جامعة الجزائر 

  2006

نصت مشكلة على ما یلي:  ھل القیادة الإداریة دور في تحسین أداء العمال وما ھي أھم العوامل التي تتبعھا والتي -
تساھم في كیفیة تحسینھ ؟  

الفرضیة الرئیسیة:  للقیادة الإداریة دور أساسي وفعال لإثارة دافعیة العمال لتحسین أدائھم، وذلك من خلال القدرة -
على إختیار النمط القیادي الملائم حسب طبیعة الأفراد التابعین من حیث الجنس السن، المستوى التعلیمي لھم، 

والأقدمیة في العمل. 

منھج البحث : اعتمد الباحث على المنھج الوصفي : یھتم ھذا المنھج بوصف الظاھرة والتعبیر عنھا سواء كمیا أو -
كیفیا حیث یھتم بجمع الشواھد من الظروف السائدة فعلا لغرض الوصول إلى استنتاجات تساھم في فھم الواقع 

عینة الدراسة :اعتمد الباحث العینة القصدیة، متمثلة في نسبة %63% من العدد الاجمالي لعمال المؤسسة الدراسة، -
وأیضا العشوائیة البسیطة شملت 92 مبحوث من بین 147 عامل 

أدوات جمع البیانات: اعتمد الباحث على المقابلة الاستمارة والتحلیل الاحصائي -

نتائج الدراسة:  للقیادة الإداریة دور أساسي وفعال في تحسین أداء العمال و توجد علاقة ارتباطیة ایجابیة بین القیادة -
الاداریة و تحسین اداء العمل  

دراسة جافید و آخرون 2014 لدراسة العلاقة بین أنماط القیادة ورضا الموظفین العاملین في قطاع الخدمات •
المصرفیة الخاصة في باكستان   

أظھرت النتائج وجود علاقة معنویة بین نمط القیادة التعاملیة ورضا الموظفین، وأن ھذا النمط القیادي التعاملي یتبعھ -
القادة بشكل أكبر  

٨٢ من  ٦٥
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4.7 الخاتمة . 

من أجل التحلیل الاحصائي لبیانات الدراسة الحالیة, فقد تم استخدام  SPSS الاصدار 28 تم التحلیل الوصفي لعینة 

الدراسة, أیضا قمنا بالتحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة. وفقا لنتائج التحلیل الإحصائي لھذه الدراسة, فقد تحقق الصدق 

والثبات للمقاییس المستخدمة في قیاس متغیرات الدراسة. كذلك فقد تم اثبات الفرض الرئیسي للدراسة الذي تنص علئ  

توجد علاقة معنویة ذات دلالة احصائیة بین القیادة الإداریة اجمالا كمتغیر مستقل  و الاداء الوظیفي ككل كمتغیر تابع 

٨٢ من  ٦٦
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الفصل الخامس : مناقشة النتائج والاستنتاجات  

٨٢ من  ٦٧
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5.1 المقدمة . 

یتناول ھذا الفصل المساھمة النظریة والتطبیقات العملیة للدراسة، بالإضافة إلى التوصیات وحدود الدراسة، والدراسات 

المستقبلیة، والخاتمة، على النحو التالي:  

سنعرض في ھذ الفصل المناقشة محددات الدراسة التي توصلنا إلیھا، وسنسلط الضوء على أنواع الحدود المكانیة و 

الزمنیة و الموضوعیة . كما سنقوم بإلقاء الضوء على التوصیات و التطبیقات العلمیة التي كشفت عنھا البیانات والتي 

یمكن أن تسھم في تطویر القیادة الاداریة على اداء المعلمین داخل المؤسسات التعلیمیة. 

من خلال ھذه الفصل، نأمل أن نقدم رؤى جدیدة تسھم في فھم أعمق لدور القیادة الإداریة في تحسین الأداء الوظیفي مع 


تقدیم استنتاجات وتوصیات عملیة یمكن أن تعزز من فعالیة المؤسسات التعلیمیة.

5.2 حدود الدراسة 

حدود البحث تمثلت في التالي : 

5.2.1 الحدود المكانیة : تقتصر الدراسة مكانیا على النطاق الجغرافي  بمدرسة القمة الاھلیة في منطقة رأس تنورة 

بالمملكة العربیة السعودیة  

5.2.2 الحدود الزمانیة : أمتدت الحدود الزمانیة للدراسة  من تاریخ 2 فبرایر 2024 حتى 15 أغسطس 2024  

5.2.3 الحدود الموضوعیة : تقتصر الدراسة موضوعیا عن واقع القیادة الاداریة على الاداء الوظیفي بالتطبیق 

5.2.4 الحدود المنھجیة : أعتمدت الدراسة الحالیة على المنھج الكمي تم جمع البیانات باستخدام الاستبیانات ولم یتم 

اتباع الملاحظات و استخدمت الدراسة أداة بحث مقطعیة  

5.2.5 الحدود البشریة : على معلمي المرحلة الابتدائیة في مدرسة القمة الاھلیة  

٨٢ من  ٦٨
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 5.4 التوصیات والتطبیقات العلمیة . 

أود أن أركز على ضرورة تعزیز الوعي حول تأثیر القیادة الإداریة على الأداء الوظیفي وتشجیع المدیرین على تطبیق 
ھده الدراسة  

لتحسین الأداء الأكادیمي: بفھم كیفیة تأثیر القیادة الإداریة على المعلمین یمكن أن یسھم  

في تحسین أداء الطلاب وزیادة فعالیة التعلیم 1.

2. رفع مستوى الرضا الوظیفي: قیادة فعالة تدعم المعلمین وتلبي احتیاجاتھم تعزز من روح الفریق وتزید من التزامھم. 

3.تطویر بیئة المدرسیة: تعزیز ثقافة القیادة الرشیدة یمكن أن یساھم في خلق بیئة تعلیمیة إیجابیة ومحفزة. 

أھمیة ھذه الدراسة: 
توفیر بیانات موثوقة: الدراسة ستوفر معلومات قیمة تمكّن المدیرین من اتخاذ قرارات مستنیرة تدعم تطویر الأداء. -

- تقدیم استراتیجیات ملموسة: سیكتسب المدیرون أدوات واستراتیجیات جدیدة لتحسین القیادة وتقویة الأداء الوظیفي. 

الاقتراحات للمدیرین: 
1. المشاركة في ورش عمل: تنظیم ورش عمل لإطلاع المدیرین على نتائج الدراسة المحتملة وطرق تطبیقھا. 

2. تعزیز ثقافة البحث: تشجیع المدراء على المشاركة في الأبحاث والدراسات التي تعزز من معرفتھم بفنون القیادة. 

3. تقییم الأداء دوریاً: إنشاء نظام لتقییم فعالیة الاستراتیجیات القیادیة المعتمدة ومعرفة تأثیرھا المستدام. 

تشجیع المدیرین في مدرسة القمة الأھلیة على ھذه الدراسة سیساعد في تطویر أسالیب القیادة وبالتالي تحسین الأداء 

الوظیفي بشكل شامل.

٨٢ من  ٦٩
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5.3 الدراسات المستقبلیة . 

من خلال النتائج التي توصلت الیھا ھذه  الدراسة والتي بینت العلاقة بین القیادة الاداریة و الاداء الوظیفي أوصي 
الباحثین الذین یریدون مواصلة الدراسات أوصى الباحثین باجراء المزید من الدرسات الجدیدة على تلك المتغیرین لذا، 
أشجعكم على استكشاف تلك الموضوعات لإطلاق دراسات مستقبلیة تسھم في إثراء ھذا المجال البحثي واعداد المزید 
من البحوث والدراسات المیدانیة و التوسع في مختلف المؤسسات و القطاعات الحكومیة و الخاصة وفي بیئات تربویة 

اخرى ( مرحلة التعلیم المتوسط ، مرحلة التعلیم الثانوي ، مرحلة التعلیم الجامعي ، و المعاھد المتوسطة أو في 
الدراسات العلیا )  واضافة متغیر وسیط أنماط القیادة للتعرف أكثر على أنماط جمیع المدیرین ومعرفة اثرھم على 

الاداء الوظیفي 

 أود أن ألفت انتباھكم إلى أھمیة الموضوعات المتعلقة بالقیادة الإداریة والأداء الوظیفي التي تمثل محورًا مركزیًا في 
نجاح المؤسسات وتحقیق أھدافھا على الرغم من الأبحاث الحالیة في ھذا المجال إلا أن ھناك حاجة ملحة لإجراء 

دراسات أعمق لاستكشاف الروابط المعقدة بین القیادة وأسالیب الأداء. 

إن التحدیات المتزایدة في بیئة العمل الحدیثة بحاجة إلى قیادات قادرة على التأقلم والابتكار. من خلال الأبحاث 
المستقبلیة یمكننا أن نقترح موضوع أخر لدراسات اخرى وھي  كیفیة تأثیر أنماط القیادة المختلفة على تحفیز الموظفین، 

ورفع مستویات الأداء، وتعزیز الرضا الوظیفي. 

بالإضافة إلى ذلك دراسة تأثیر العوامل الثقافیة والتنظیمیة على فعالیة القیادة. فتح ھذه المجالات للبحث یمكن أن یسھم 
بشكل كبیر في تطویر نماذج جدیدة للقیادة الاداریة تتناسب مع تغیرات سوق العمل. 


أتطلع إلى رؤى جديدة وأبحاث مبتكرة منكم في هذا المجال.

٨٢ من  ٧٠
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5.5 الخاتمة  . 

تھدف الدرایة الحالیة الى دراسة الاثر بین القیادة الاداریة و الاداء الوظیفي وقد تم تطبیق الدراسة على عینة من 

مجموعة من المعلمین في مدرسة القمة الاھلیة الابتدائیة في منطقة راس تنورة بالمملكة العربیة السعودیة وتم استخدام 

المنھج الكمي التحلیلي  

واستخدام برنامج التحلیل الاحصائي spss الاصدار 28 لتحلیل نماذج الدراسة و الاستبیان وللاجابة على أسئلة 

الدراسة واختبار فرضیاتھا تم توزیع استبیانات الكترونیة على 52 معلما ومعلمة في مدرسة القمة الاھلیة وقد استردت 

جمیعھا بعد الاجابة علیھا وعلى أسئلتھا وكانت نسبة الاسترداد 100 ٪  

 وتوصلت الدراسة الى اثبات الفرض الرئیسي للدراسة الذي نص على وجود علاقة معنویة ذات دلالة احصائیة بین 

القیادة الإداریة كمتغیر مستقل و الاداء الوظیفي كمتغیر تابع وھو دور ایجابي و أوصى الباحثین باجراء المزید من 

الدرسات الجدیدة والبحوث والدراسات المیدانیة و التوسع في مختلف المؤسسات و القطاعات الحكومیة و الخاصة 

واضافة متغیر وسیط أنماط القیادة للتعرف أكثر على أنماط  جمیع المدیرین ومعرفة اثرھم على الاداء الوظیفي  

٨٢ من  ٧١
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الملاحق  
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استمارة استبيان  

تحیة طیبة وبعد، 

 أتوجھ إلیكم الیوم بطلب المساعدة في إكمال بحث التخرج الخاص بي والذي یھدف إلى دراسة "أثر القیادة الإداریة 

على الأداء الوظیفي " وقد تم اختیار مدرسة القمة الاھلیة لھذه الدراسة وسیتم استخدام البیانات التي نقدمھا لاغراض 

البحث العلمي فقط وذلك بغرض اكتساب فھم افضل للدور الذي تلعبھ القیادة الفعالة في رفع مستویات الاداء الوظیفي 

لدى المعلمین   

لا شك أن القیادة الفعالة تلعب دوراً محوریاً في تحفیز المعلمین وتحسین مستوى أدائھم في المؤسسات التعلیمیة. من ھذا 

المنطلق، تسعى ھذه الدراسة إلى استقصاء طبیعة العلاقة بین القیادة الاداریة  في مدرستكم الموقرة وبین مستویات 

الأداء الوظیفي لكم أنتم كمعلمین. 

من خلال تعبئة الاستبیان المرفق، ستساھمون في إثراء ھذه الدراسة بالمعلومات القیمة التي ستمكننا من تحدید أھم 

الممارسات القیادیة التي تؤثر إیجابیاً على أدائكم الوظیفي. كما ستساعد نتائج ھذه الدراسة إدارة المدرسة في تطویر 

وتحسین أسالیب القیادة لتحقیق أعلى مستویات الأداء. 

نرجو التكرم بالاجابة على العبارات التي یحتویھا الاستبیان  كما أود أن أؤكد لكم أن جمیع البیانات والمعلومات التي 

ستدلون بھا ستعامل بأقصى درجات السریة والخصوصیة. لن یتم استخدامھا إلا لأغراض ھذه الدراسة فقط، وسیتم 

التعامل معھا بكل أمانة وموضوعیة. 

أتطلع إلى تلقي ردودكم الثریة والقیمة في أقرب وقت ممكن. ونؤكد لكم مرة أخرى على أھمیة مشاركتكم في إثراء ھذا 

البحث والذي سیكون لھ أثر مباشر في تطویر ممارسات القیادة الإداریة في مدرستكم. 

نشكركم على حسن تعاونكم ونقدر لكم تجاوبكم رغم انشغالاتكم المھنیة . 

٨٢ من  ٧٣



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع

المحور الأول: البیانات الشخصیة 
الجنس :  

ذكر                            انثى  

الحالة الاجتماعیة : 

أعزب(ة)                  متزوج(ة)                           

العمر:  

20 - 25                30 - 40              50 - 60                60 فما فوق                             
  

المؤھل العلمي : 

ثانوي أو أقل             جامعي             دراسات عليا  

عدد سنوات الخبرة :  

أقل من 5 سنة          من 5 الى 10 سنة        من 10 فأكثر  

ما نوع عقد عملك الذي عقدتھ مع المدرسة:  

دائم                              مؤقت   

٨٢ من  ٧٤



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع

المحور الثاني : القیادة الاداریة  

الأسئلة التالیة متعلقة بأبعاد القیادة الاداریة التي تعرف بأنھا النشاط الایجابي الذي یباشره شخص معین في مجال الاشراف 
الاداري على الاخرین لتحقیق غرض معین  

٨٢ من  ٧٥

غیر محاید موافقموافق بشدةالعبارات   الابعاد 
موافق 

غیر 
موافق 
بشدة  

التواصل الفعال 

یتمتع مدیري بالقدرة على الانصات 

یتمتع مدیري بالوضوح في عرض المعلومات والاھداف والمھمات 

یمتاز مدیري بأنھ یعني ( یقصد ) ما یقول 

یشجع مدیري الجمیع على التعبیر عن رأیھم 

 تحفیز وتشجیع
 العاملین على
 تحقیق الأھداف
وتطویر الأداء

یتمتع مدیري بالقدرة على تحفیز الموظفین على تحقیق الاھداف وتحسین 
وتطویر الاداء 

أرى في مدیري القدوة الحسنة التي تشجعني وتحفني لتقدیم أفضل أداء 

یتمتع مدري بالقدرة على تحفیز الموظفین بالحماس و الرغبة بالعمل لتحقیق 
مھام واھداف جدیدة 

یشعرني مدیري بالثقة في قدرتي على اداء عملي والقیام على اكمل وجھ 

 الرعایة وتقدیم
 الدعم المعنوي
 والمشورة
والارشادات

مدیري مستعد دائما لتقدیم الدعم من خلال المشورة والارشادات اللازمة 
والدعم المعنوي 

مدیري یثني على عملي و إنجازاتي بشكل مستمر 

مدیري یساعدني على تطویر نفسي وقدراتي في العمل بشكل مستمر 

مواجھة التحدیات 
وحل المشكلات 
بشكل فعال

یتمیز مدیري بالقدرة على حل المشكلات ومواجھھ التحدیات بكفاءة وفعالیة 
عالیة 

یتمتع مدیري بالثقة بالنفس عند مواجھھ المشكلات والتحدیات 

المصداقیة 
والموثوقیة في 
التخطیط و صنع 

القرارات 

یتمتع مدیري بالخبرة و الكفاءة على مساعدة العاملین على تحقیق الاھداف 

تصرفات وسلوكیات مدیري متناسقة مع قیمة ومعتقداتھ 

مدیري یأخذ قرارتھ بناء على قیمة ومعتقداتھ 

یتوقع مني مدیري أن أتصرف بناء على قیمي الاخلاقیة 

مدیري یأخذ القرارات الصعبة بناء على المعاییر الاخلاقیة العالیة 

مشاركة الاخرین 
في التخطیط 

أشعر بتقدیر كبیر لمدیري و اسلوبة في القیادة و الادارة 



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع

المحور الثالث : الأداء الوظیفي  
الأسئلة التالیة متعلقة بأبعاد الأداء الوظیفي ویعرف على أنھ الجھد الذي یبذلھ العامل لأداء مھام وبتعریف أخر قیام الفرد بالانشطة 

والمھام المختلفة التي یتكون منھا عملھ  

٨٢ من  ٧٦

موافق العبارات   الابعاد 
بشدة

غیر محاید موافق
موافق 

غیر 
موافق 
بشدة  

الأجور 
والمكافآت

یتناسب الأجر الذي تتقاضاه مع الدرجة العلمیة التي تحملھا

یعتبر الأجر الحالي الذي تتقاضاه مقارنة بحجم مھامك و مسؤولیاتك في 
العمل مرضي 

تستفید من تحفیزات مادیة ومعنویة في المدرسة .

تعتقد أن سیاسة الأجور و المكافآت المتبعة عادلة ترضي الموظفین و 
تحفزھم على تحسین الأداء الوظیفي

أنت مقتنع بأن ما توفره لك وظیفتك الحالیة بین مزایا وفرص یصعب 
إیجاده في مؤسسة أخرى.

بذلي لمجھودات أكبر في وظیفتي منحني فرص المشاركة في إتخاذ 
القرار.

نمط التفاعل 
والاتصال

تشعر بوجود حلقة اتصال بین المدیر/ة والمعلمین.

تقوم إدارة المؤسسة بتزویدك بكافة المستجدات والمعلومات الضروریة.

ترى بأن المؤسسة تتبع سیاسة الباب المفتوح مع جمیع المعلمین 
للاستماع إلى مشاكلھم و انشغالاتھم.

تسمح لك إدارة المدرسة بإبداء رأیك و طرح أفكارك و المشاركة في 
صنع القرارات

 نمط القیادة
والإشراف

ترى أنھ توجد روح المساندة الشخصیة و العلاقة الودیة بین المسؤولین 
و العمال في العمل

تعتقد أن معاییر اختیار المدیرین في المدرسة تؤثر على مناخ العمل.

فرص الترقیة
تعتقد بأن إدارة المدرسة تمنح فرص الترقیة للعاملین بناءا على 

مؤھلاتھم العلمیة و كفاءتھم في العمل.

تحرص المؤسسة على مشاركتك في دورات تدریبیة من أجل الترقیة.

تشعر بأنك حصلت على ما تستحق من ترقیات في الوقت المناسب



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع

٨٢ من  ٧٧

الجنس
Frequenc

y Percent
Valid 

Percent
Cumulative 

Percent

Valid ذكر 16 30.8 30.8 30.8

أنثى 36 69.2 69.2 100.0

Total 52 100.0 100.0

الحالة الاجتماعیة

Frequen
cy Percent

Valid 
Percent

Cumulative 
Percent

Vali
d

أعزب(ة
)

35 67.3 67.3 67.3

متزوج(
(ة

17 32.7 32.7 100.0

Total 52 100.0 100.0

العمر

Frequenc
y Percent

Valid 
Percent

Cumulative 
Percent

Valid 25 - 
20

24 46.2 46.2 46.2

40 - 
30

20 38.5 38.5 84.6

60 - 
50

8 15.4 15.4 100.0

Total 52 100.0 100.0



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع

٨٢ من  ٧٨

Rotated Component Matrixa

Component

1 2 3 4 5 6

A1 .761

A2 .757

A3 .855

A4 .674

B1 .618

B2 .690

B3 .705 .

B4 .766

C1 .610

C2 .658

D1 .407

D2 .445

D3 .856

E1 .656

E2 .888

E3 .656

E4 .674

E5 .552

F1 .842

Rotated Component Matrixa

Component

1 2 3 4
R1 .798

R2 .800

R3 .648

R4 .562

R5 .738

R6 .606

S1 .739

S2 .895

S3 .573

S4 .585

T1 .720

T2 .640

U1 .729

U2 .824

U3 .623



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع

٨٢ من  ٧٩

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation Analysis N Missing N

A1 3.85 .826 52 0

A2 3.94 .826 52 0

A3 3.81 .908 52 0

A4 3.69 1.076 52 0

B1 3.69 .919 52 0

B2 3.73 .819 52 0

B3 3.87 .768 52 0

B4 3.75 .883 52 0

C1 3.73 .931 52 0

C2 3.85 .937 52 0

D1 3.63 1.010 52 0

D2 3.73 .843 52 0

D3 3.65 1.008 52 0

E1 3.79 .723 52 0

E2 3.75 .988 52 0

E3 3.56 1.018 52 0

E4 3.77 .899 52 0

E5 3.60 1.107 52 0

F1 3.63 1.030 52 0

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy.

.534

Bartlett's Test of 
Sphericity

Approx. Chi-
Square

833.2
31

df 171

Sig. <.001

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy.

.824

Bartlett's Test of 
Sphericity

Approx. Chi-Square 517.97
1

df 105

Sig. <.001

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

Cronbach's Alpha 
Based on 

Standardized Items N of Items

.926 .930 19



جامعة میدأوشن 

كلیة الإدارة  

قسم / إدارة المشاریع
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