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 صستخمالمُ 
ىدفت‌الدراسة‌إلى‌معرفة‌أثر‌القيادة‌الإدارية‌في‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌

‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض‌كفقان‌لآراء‌العامميف‌في‌الشركة.

الدراسة‌استخدـ‌الباحث‌المنيج‌الكصفي‌التحميمي،‌كقد‌تـ‌إعداد‌الإستبانة‌لإجراء‌كلمكصكؿ‌إلى‌أىداؼ‌
‌الأكلية.  كقد‌صيممت‌الإستبانة‌مف‌قسميف‌القسـ‌الأكؿ الدراسة‌مف‌خلبؿ‌جمع‌البيانات‌مف‌مصادرىا

المحكر‌الأكؿ‌المتمثؿ‌ القسـ‌الثاني‌تككف‌مف‌محكريف‌ىمايحتكم‌عمى‌البيانات‌الشخصية‌لأفراد‌العينة،‌ك‌
ؽ‌العمؿ(‌كالمحكر‌الثاني‌بناء‌فري‌-الإشراؼ‌‌–المتغير‌المستقؿ‌كىك‌"القيادة‌الإدارية"‌بأبعادىا‌)التحفيزب

سرعة‌الأداء(‌في‌الشركة‌‌-الإنضباط‌‌–المتغير‌التابع‌كىك‌"أداء‌العامميف"‌بأبعاده‌)جكدة‌الأداءمتمثؿ‌ب
‌الرياض ‌بمدينة ‌الكرتكف ‌لصناعة ‌المتحدة ‌كما ‌عددىـ‌، ‌البالغ ‌الدراسة ‌مجتمع ‌عمى ‌الإستبانة ‌تكزيع تـ

-مكظؼ‌–مختص‌–أميف‌مستكدع‌–رئيس‌قسـ‌–)مدير‌إدارةب(‌مفردة‌بالحصر‌الشامؿ‌المتمثؿ‌127)
(‌SPSS(‌استبانة‌قابمة‌لمتحميؿ‌الإحصائي،‌كقد‌تـ‌استخداـ‌البرنامج‌الإحصائي)89أخرل(‌عادت‌منيا)
‌في‌تحميؿ‌البيانات.

‌أىميتكصمت‌ال ‌نتائج ‌إلى ‌دراسة ‌المتحدة‌ا ‌الشركة ‌في ‌المكظفيف ‌مف ‌القيادات‌الإدارية ‌معظـ افتقار
‌كالدكتكراه، ‌الماجستير ‌حممة ‌مف ‌العميا ‌المؤىلبت ‌الرياض‌لذكم ‌بمدينة ‌الكرتكف ‌القيادة‌‌‌لصناعة كأف

‌أسالي ‌الرياض‌تيمارس ‌بمدينة ‌الكرتكف ‌لصناعة ‌المتحدة ‌الشركة ‌في ‌الإالإدارية ‌القيادة ‌بدرجة‌ب دارية
‌متكسطة ‌القياد، ‌أبعاد ‌أف ‌تبيف ‌لكما ‌كفقان ‌تيمارس ‌الإدارية ‌ة ‌يي‌متالي، ‌الأكؿ"التحفيز" ‌بدرجة‌البعد مارس
‌الثاني‌،ضعيفة ‌يي‌البعد ‌متكسطة"الإشراؼ" ‌ك‌مارس‌بدرجة ‌يي‌، ‌العمؿ" ‌فريؽ ‌الثالث"بناء مارس‌بدرجة‌البعد

سرعة‌الأداء(‌ييمارس‌بدرجة‌متكسطة،‌‌-نضباطالإ‌-داءالأكأف‌أداء‌العامميف‌المتمثؿ‌ب)جكدة‌‌متكسطة‌.
‌المختمفة‌عمى‌أداء‌العامميف، ‌الإدارية‌بأبعادىا ‌‌كقد‌أكدت‌الدراسة‌أنو‌يكجد‌أثر‌ذك‌دلالة‌معنكية‌لمقيادة
‌–كأنو‌لا‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌لأراء‌المبحكثيف‌تجاه‌محكر‌الدراسة‌تيعزئ‌إلى‌المتغيرات‌)العمر

‌سنكات‌الخدمة(.‌–لمركز‌الكظيفيا‌–المؤىؿ‌العممي

‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض.‌–أداء‌العامميف‌–القيادة‌الإداريةلكممات‌المفتاحية:‌ا

ُ
ُ
 

ُ
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 شكرُوتقدير
كمما‌اتسع‌المعنى‌ضاقت‌العبارة،‌كمعاني‌الشكر‌كالعرفاف‌أكسع‌مف‌حصرىا‌في‌كممات‌كلكف‌أقؿ‌جزاء‌

‌شكر‌ ‌كبعد ‌يميؽ‌بجلبؿ‌لممعركؼ‌الشكر، ‌حمدان ‌لؾ‌الحمد ‌فالميـ المكلى‌تعالى‌صاحب‌المف‌كالعطاء،
‌كجيؾ‌كعظيـ‌سمطانؾ‌عمى‌تكفيقؾ‌كتيسيرؾ‌السبؿ‌لي‌لإتماـ‌ىذا‌العمؿ.

‌أكشف ‌ميد ‌جامعة ‌الشامخ ‌العممي ‌الصرح ‌أعضاء ‌لجميع ‌كالإمتناف ‌الشكر ‌بجزيؿ ‌أتكجو ‌كأخص‌كما ،
‌بالذكر‌قسـ‌كمية‌الإدارة‌تخصص‌إدارة‌مشاريع.

‌كالشكر‌مكصكؿ‌لكؿ‌مف‌قدـ‌العكف‌كالنصيحة‌في‌إنجاز‌ىذه‌الدراسة.

 كصمى‌الميـ‌عمى‌نبينا‌محمد‌كعمى‌آلو‌كصحبو‌أجمعيف
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ُ مقدمة
‌فالقائد‌ىك‌الذم‌ا‌إف ‌المدراء‌المميميف‌عمى‌المدراء‌العادييف، ‌يمتاز‌بيا ‌الإدارية‌ىي‌فف‌كعمـ لقيادة

‌يعمؿ‌عمى‌إلياـ‌العامميف‌كالتأثير‌عمييـ‌لتحقيؽ‌النجاح‌كالمضي‌قدما‌بالمؤسسة.
لقد‌حظي‌مصطمح‌القيادة‌الإدارية‌بأىمية‌كبيرة‌في‌مختمؼ‌المؤسسات؛‌كذلؾ‌نظرا‌لمدكر‌الذم‌يقكـ‌بو‌

‌المؤسسة‌ركابط‌القائد‌لتحفيز‌العامميف‌كخمؽ‌التناغـ‌كتقكية‌ ‌بينيـ،‌كتكحيد‌جيكدىـ‌لقيادة التكاصؿ‌فيما
‌نحك‌الأفضؿ.

‌ظرة‌لمقائد‌تقكـ‌عمى‌مبدأ‌الممؾ‌كاضحا،‌فالن‌إف‌ما‌كصؿ‌إلينا‌عف‌التاريخ‌القديـ‌لمفيكـ‌"القيادة"‌كاف
ف‌أخطأ،‌،‌كالمسيطر،‌كالمسيركالإلو ‌عمى‌كؿ‌الأمكر،‌كالمكجو‌لتحركاتيا‌كالمرشد‌لقراراتيا،‌إف‌أصاب‌كا 

‌في‌كؿ‌ما‌يقكؿ،‌كقد‌كصمت‌الحالة‌إلى‌استخفاؼ‌القادة‌لعقكؿ‌المناقديف‌إلييـ‌بدعكتيـ‌لعبكديتيـ‌ حكيهـ
‌أمثاؿ‌فرعكف ‌التاريخية‌مرت‌‌كتأليييـ ‌في‌رحمتيا ‌في‌التاريخ‌القديـ،‌حيث‌يمكف‌القكؿ‌أف‌القيادة كغيره

‌(2020،بثلبث‌مراحؿ‌رئيسية:‌)حلبؽ
‌‌،مرحمة‌ما‌قبؿ‌الثكرة‌الصناعية‌حيث‌امتازت‌ىذه‌الفترة‌لمقائد‌بالنظرة‌الطقكسية،‌العبكدية،‌الدكتاتكرية‌-1

‌التسمطية،‌ك‌العبقرية‌المسددة‌مف‌السماء‌‌فيي‌لا‌تخطئ‌.
مرحمة‌الثكرة‌الصناعية‌كىي‌مرحمة‌ىجينة‌لـ‌تخمك‌مف‌الصفات‌المذككرة‌في‌المرحمة‌الأكلى‌كلكف‌‌-2

ضغكط‌الإنفتاح‌كاتساع‌كتطكر‌الأعماؿ‌كالمياـ‌فرض‌عمييا‌نكع‌مف‌المركنة‌كطمب‌المشكرة‌كالمحاكرة،‌
‌ركة‌)أم‌المزج‌بيف‌الديكتاتكرية‌كالديمقراطية(.كخمؽ‌نكع‌مف‌المشا

مرحمة‌ما‌بعد‌الثكرة‌الصناعية‌كقد‌تفجرت‌الإبداعات‌العممية‌كالفكرية‌متمثمة‌بدراسات‌كمدراس‌نتج‌‌-3
عنيا‌فكرة‌أك‌نظرة‌جديدة‌لمقيادة‌كقدراتيا‌كفاعميتيا،‌مف‌خلبؿ‌قدرة‌القائد‌عمى‌الإندماج‌كالتعايش‌كالتأثير‌

‌القائد‌الميداني‌كالقائد‌التحكلي‌كالقائد‌الفاعؿ‌كالقائد‌كمشاركة‌الآخ ريف‌في‌أعماليـ‌كآرائيـ،‌فظيكر‌فكرة
الرشيد،‌كالتي‌كانت‌مف‌نتاج‌ىذه‌المراحؿ،‌أم‌أنيا‌بحداثتيا‌أكدت‌عمى‌الدكر‌الإنساني‌التشاركي‌لممعرفة‌

‌مع‌الآخريف‌لخمؽ‌قيادة‌إدارية‌فاعمة.
‌تي‌ ‌كما ‌ميارة ‌الإدارية ‌القيادة ‌النجاح‌في‌حياتو‌عد ‌إلى‌تحقيؽ ‌لأم‌شخص‌يسعى ‌كضركرية أساسية

‌القيادة‌ ‌ميارات ‌تطكير ‌عممية ‌في ‌الإستثمار ‌كبالتالي ‌مستمر، ‌تغير ‌في ‌العالـ ‌كأف ‌خصكصا المينية
‌الإدارية‌يعد‌إستثمارا‌كاجبا‌لضماف‌بقاء‌ىذه‌المؤسسة‌كديمكمتيا.

بناء‌فريؽ‌العمؿ(‌تمثؿ‌العمكد‌الفقرم‌في‌‌–الإشراؼ‌–التحفيزإف‌القيادة‌الإدارية‌بأبعادىا‌المتمثمة‌بػػ‌)
‌أف‌تككف‌ تكجيو‌كافة‌العمميات‌الإدارية‌في‌مختمؼ‌أنكاع‌المؤسسات‌الإنتاجية‌منيا‌كالخدمية،‌كىي‌إما

‌ناجحة‌كجيدة ‌أك‌أنيا المكارد‌ُتستثمر‌فيُقيادة‌سيئة‌فتضيع‌المصالح‌كتييدر‌المكارد‌كتيضيع‌الكفاءات،
‌كال ‌في‌بيئة‌كتينمي‌الكفاءة ‌المنافسة ‌في‌ظؿ ‌لممؤسسة ‌البقاء ‌العامميف‌في‌سبيؿ‌ضماف ‌في‌أداء فاعمية

‌صفتيا‌الرئيسية‌ىي‌ديمكمة‌التغيير.
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‌"القيادة‌ ‌بػػػ ‌كالمتمثؿ ‌البحث ‌ليذا ‌المستقؿ ‌المتغير ‌تناكلت ‌التي ‌السابقة ‌الدراسات ‌مف ‌العديد تكجد
‌عمى‌سبيؿ‌ا ‌كمنيا ‌الإدارية" ‌لػػ ‌الدراسة‌لمتعرؼ‌2013،)العامكدملمثاؿ‌دراسة‌عربية (‌حيث‌ىدفت‌ىذه

‌النقؿ‌ ‌بكزارة ‌لدل‌القيادات‌الإدارية ‌السائدة ‌الكظيفي‌كعلبقتو‌بالأنماط‌القيادية ‌الأداء عمى‌مستكل‌كفاءة
،‌كالتعرؼ‌عمى‌مشاكؿ‌أنماط‌القيادة‌الإدارية‌كعلبقتيا‌في‌تأدية‌‌-فمسطيف‌–كالمكاصلبت‌في‌قطاع‌غزة‌

كقد‌تكصؿ‌الباحث‌إلى‌عدـ‌كجكد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌مستكل‌كفاءة‌الأداء‌الكظيفية‌بفاعمية،‌
‌الآتية: ‌لممتغيرات ‌تيعزل ‌القيادية ‌بالأنماط ‌كعلبقتو ‌المؤىؿ‌‌الكظيفي ‌الكظيفة، ‌نكع ‌الكظيفي، المسمى

‌سنكات‌الخبرة‌.‌‌‌،العممي
(‌ ‌لػػػػ ‌أخرل ‌عربية ‌لمتعرؼ2015ر،عماكدراسة ‌الدراسة ‌ىذه ‌ىدفت ‌كقد ‌الإدارية‌‌( ‌القيادة ‌أثر عمى

‌الإشراؼ ‌)نمط ‌الثلبثة ‌العمؿ‌-بمتغيراتيا ‌فرؽ ‌في‌‌(التحفيز‌–بناء ‌العامميف ‌لدل ‌الكظيفي ‌الأداء عمى
،‌كقد‌تكصؿ‌الباحث‌إلى‌أف‌ىناؾ‌علبقة‌طردية‌بيف‌القيادة‌-مديرية‌التكزيع‌بالأغكاط‌–مؤسسة‌سكنمغاز‌

‌التحفيز(‌كارتفاع‌مستكل‌الأداء‌الكظيفي‌لمعامميف.‌‌-عمؿبناء‌فرؽ‌ال‌–الإدارية‌بأبعادىا‌)نمط‌الإشراؼ
‌تعمؿ‌ ‌خلبلو ‌فمف ‌مؤسسة، ‌أم ‌لنجاح ‌الأساسية ‌كالمبنة ‌الأساس ‌حجر ‌البشرم ‌العنصر ‌ييعد كما
المؤسسات‌عمى‌تنفيذ‌أنشطتيا‌كتحقيؽ‌أىدافيا،‌كلا‌تزاؿ‌المؤسسات‌تسعى‌جاىدة‌لتحديد‌الكسيمة‌الأنسب‌

‌كتحسيف‌أداءه‌لتقديـ‌أفضؿ‌ما‌لديو‌لصالح‌المؤسسة‌كأىدافيا.‌لإستغلبؿ‌ىذا‌العنصر‌البشرم
 "‌لقد‌أصبح‌الأداء‌أىـ‌عنصر‌في‌المؤسسات‌سكاء‌التجارية‌أـ‌غير‌التجارية،‌فالأداء‌يعكس‌إلى‌أم‌

‌(Noor & Limakrisna , 2019).‌مدل‌يمكف‌لممنظمة‌تحسيف‌قدرات‌كميارات‌مكظفييا‌"
ييعرؼ‌أداء‌العامميف‌بأنو‌درجة‌إتماـ‌المياـ‌الكظيفية‌المتعمقة‌بكظيفة‌الفرد،‌كالأسمكب‌الذم‌مف‌خلبلو‌‌

‌الأداء‌ىك‌ يحقؽ‌الفرد‌مياـ‌كظيفتو،‌كالإىتماـ‌المكجو‌في‌أم‌منظمة‌لأداء‌العامميف‌يرجع‌إلى‌أف‌ىذا
يا‌سكاء‌كاف‌ىذا‌المنتج‌ىك‌خدمات‌عبارة‌عف‌المنتج‌النيائي‌لجميع‌الأنشطة‌الذم‌تقدمو‌المنظمة‌لعملبئ

أك‌منتجات،‌كما‌ييعد‌أداء‌العامميف‌مف‌أىـ‌العكامؿ‌كالأسباب‌التي‌تؤدم‌إلى‌حالة‌الإستقرار‌كالبقاء‌في‌
المنظمة،‌كما‌أف‌اىتماـ‌القيادة‌في‌أم‌منظمة‌بمستكل‌الأداء‌عادة‌يستحكذ‌عمى‌الإىتماـ‌الأكبر‌مقارنة‌

فإف‌أم‌أداء‌عمى‌مستكل‌أم‌قسـ‌داخؿ‌المنظمة‌لا‌ييعد‌انعكاسا‌لقدرات‌‌بإىتمامات‌أخرئ‌عديدة،‌كبالتالي
ُ(2010حسف،) كاتجاىات‌المرؤكسيف‌فحسب،‌بؿ‌ىك‌أيضا‌انعكاس‌لقدرات‌كدكافع‌القيادة‌الإدارية‌أيضا.

إف‌المؤسسات‌في‌عصرنا‌الحالي‌مطالبة‌بضركرة‌الإىتماـ‌بالعنصر‌البشرم‌كتطكير‌أداءه‌ليتمكف‌مف‌
‌البرامج‌التدريبية‌كتحديد‌العمؿ‌بالش نجاز‌المياـ‌عمى‌أكمؿ‌كجو،‌كذلؾ‌مف‌خلبؿ‌تقديـ كؿ‌المطمكب‌كا 

‌بالأداء‌ ‌القكة ‌نقاط ‌كتعزيز ‌تقكيتيا ‌عمى ‌كالعمؿ ‌الأداء ‌في ‌الضعؼ ‌أكجو ‌كتحديد ‌العامميف احتياجات
‌إدارييف‌يستثمركف‌في‌العامميف‌كيس ‌قادة ‌إلا‌بكجكد ‌لا‌يتـ ‌لمحفاظ‌عمييا،‌كىذا عكف‌لتحفيزىـ‌كتشجيعيـ

‌كالتطكير‌مف‌قدراتيـ‌كمياراتيـ.
‌في‌تحسيف‌مستكل‌ ‌كركيزة‌لا‌غنى‌عنيا ‌الإدارية‌تيعد‌عاملب‌ميما ‌سبؽ‌يمكف‌القكؿ‌أف‌القيادة كمما
الأداء‌لممؤسسات،‌كالحقيقة‌أف‌ىناؾ‌العديد‌مف‌الدراسات‌السابقة‌التي‌تناكلت‌مكضكع‌القيادة‌الإدارية‌في‌
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مقتصرة‌عمى‌القطاع‌‌–عمى‌حد‌عمـ‌الباحث‌‌–ة،‌إلا‌أنو‌لا‌تزاؿ‌ىذه‌الدراسات‌المممكة‌العربية‌السعكدي
التعميمي‌كالصحي؛‌لذا‌فقد‌تـ‌في‌ىذه‌الدراسة‌تسميط‌الضكء‌عمى‌أثر‌القيادة‌الإدارية‌عمى‌أداء‌العامميف‌

‌كالإسي ‌الدراسات‌السابقة، ‌في ‌الفجكة ‌كسد ‌الرياض، ‌بمدينة ‌الكرتكف ‌لصناعة ‌المتحدة ‌الشركة ‌في‌في اـ
تحديد‌البعد‌الأكثر‌تأثيرا‌عمى‌تحسيف‌أداء‌العامميف،‌آمميف‌أف‌نكفؽ‌في‌كضع‌الأسس‌العامة‌ابتغاءن‌في‌

‌تطكير‌القيادة‌الإدارية‌نحك‌الأفضؿ.

ُمشكمةُالدراسة
‌المستكل‌ ‌الأىداؼ‌عمى ‌يحقؽ ‌بما ‌الآخريف ‌عمى ‌التأثير ‌عممية ‌تعني ‌الحديث ‌بمفيكميا ‌القيادة إف

‌أىداؼ‌ ‌أك ‌بيف‌الجماعي ‌الربط ‌عمى ‌تعمؿ ‌الإدارية ‌القيادة ‌أف ‌المعمكـ ‌كمف ‌بيا، ‌يعمؿ ‌التي المؤسسة
‌حيث‌أف‌ىذا‌ ‌أخرل، ‌مف‌جية ‌الأفراد ‌المستمر‌لأداء ‌كالتقييـ ‌مف‌جية، ‌كأىدؼ‌المؤسسة أىداؼ‌الفرد
التقييـ‌المستمر‌سيساعد‌عمى‌رصد‌التقدـ‌في‌الأداء‌المؤسسي‌كتحديد‌نقاط‌القكة‌كالضعؼ،‌كالعمؿ‌عمى‌

‌اتخاذ‌الإجراءات‌التصحيحية‌للئنحرافات‌في‌الأداء‌كالعمؿ‌عمى‌تحسينيا.
كانطلبقا‌مف‌كاجب‌الإىتماـ‌بالعنصر‌البشرم‌كتحسيف‌أداءه‌بإعتباره‌أصلب‌مف‌أصكؿ‌المؤسسة‌كمف‌
‌البحث‌بالسؤاؿ‌ ‌مشكمة ‌يمكف‌صياغة ‌فإنو ‌التي‌تناكلت‌المشكمة خلبؿ‌الإطلبع‌عمى‌الدراسات‌السابقة

‌-لي:الرئيس‌التا
‌)التحفيز‌-1 ‌بأبعادىا ‌الإدارية ‌القيادة ‌أثر ‌ىك ‌العامميف‌في‌‌–الإشراؼ‌–ما ‌فريؽ‌العمؿ(عمى‌أداء بناء

‌؟الرياضمدينة‌بالشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌
ُُ-ويتفرعُمنُىذاُالسؤالُالرئيسُالأسئمةُالفرعيةُالتاليةُ:

‌؟‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض‌ما‌ىك‌أثر‌التحفيز‌عمى‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة●
‌؟ما‌ىك‌أثر‌الإشراؼ‌عمى‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض●
 ؟‌ما‌ىك‌أثر‌بناء‌فريؽ‌العمؿ‌عمى‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض●

ُالسؤالُالرئيسُالثاني:
2-‌‌ ‌ممارسة ‌مستكل ‌ما ‌)التحفيز ‌بأبعادىا ‌الإدارية ‌‌–القيادة ‌أداء‌‌–الإشراؼ ‌العمؿ(عمى ‌فريؽ بناء

‌؟بمدينة‌الرياض‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف
ُُ-ويتفرعُمنُىذاُالسؤالُالرئيسُالأسئمةُالفرعيةُالتاليةُ:

‌؟‌مدينة‌الرياضما‌مستكل‌التحفيز‌عمى‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌ب●
‌؟ما‌مستكل‌الإشراؼ‌عمى‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض●
‌؟‌‌ما‌مستكل‌بناء‌فريؽ‌العمؿ‌عمى‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض●

ُ
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ُالسؤالُالرئيسُالثالث:
سرعة‌الأداء(‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌‌–الإنضباط‌–مستكل‌أداء‌العامميف‌بأبعاده)جكدة‌الأداء‌ما‌-3

‌؟بمدينة‌الرياضالكرتكف‌
ُُ-ويتفرعُمنُىذاُالسؤالُالرئيسُالأسئمةُالفرعيةُالتاليةُ:

‌؟‌ما‌مستكل‌جكدة‌الأداء‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض●
‌؟باط‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياضما‌مستكل‌الإنض●
‌؟ما‌مستكل‌سرعة‌الأداء‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض●

ُ:السؤالُالرئيسُالرابع
‌الإدارية(تيعزل‌‌-4 ‌)القيادة ‌الدراسة ‌محكر ‌تجاه ‌المبحكثيف ‌أراء ‌في ‌معنكية ‌فركؽ‌ذات‌دلالة ‌تكجد ىؿ

‌؟سنكات‌الخدمة(‌–المركز‌الكظيفي‌–العممي‌المؤىؿ‌–الديمكغرافية‌)العمرلممتغيرات‌

ُ:السؤالُالرئيسُالخامس
‌العامميف(تيعزل‌‌-5 ‌)أداء ‌الدراسة ‌محكر ‌تجاه ‌المبحكثيف ‌أراء ‌في ‌معنكية ‌دلالة ‌ذات ‌فركؽ ‌تكجد ىؿ

‌؟سنكات‌الخدمة(‌–المركز‌الكظيفي‌–العممي‌المؤىؿ‌–لممتغيرات‌الديمكغرافية‌)العمر

ُأىميةُالدراسةُ
‌تتجمى‌أىمية‌الدراسة‌بالآتي‌:

ُلأىميةُالتطبيقيةا:أولاًُ
لتعرؼ‌عمى‌مستكل‌القيادة‌الإدارية‌في‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌ا‌-1

‌.بمدينة‌الرياض
‌الكرتكف‌‌-2 ‌لصناعة ‌المتحدة ‌في‌الشركة ‌متخذم‌القرار ‌ستفيد ‌الحالية ‌الدراسة ‌الرياضإف مف‌‌بمدينة

‌كضع‌ ‌عمى ‌قادريف ‌يجعميـ ‌مما ‌لأدكارىـ، ‌الإدارية ‌القيادة ‌ممارسة ‌بكاقع ‌دقيقة ‌معرفة ‌إعطائيـ خلبؿ
الخطط‌كالبرامج‌كتحديد‌السياسات‌كالإجراءات‌التي‌يمكف‌مف‌خلبليا‌العمؿ‌عمى‌تحسيف‌الأداء‌كتطكيره‌

‌في‌العمؿ.بما‌يتناسب‌مع‌التغيرات‌المستمرة‌كالحد‌مف‌الفشؿ‌المحتمؿ‌
‌الكشؼ‌عف‌أكثر‌أبعاد‌القيادة‌الإدارية‌تأثيرا‌عمى‌تحسيف‌أداء‌العامميف.‌‌-3
‌الكشؼ‌عف‌الأنماط‌القيادية‌المتبعة‌مف‌قبؿ‌القادة‌،‌كالأنماط‌التي‌يفضميا‌العاممكف‌مف‌قادتيـ.‌-4

ُ:الأىميةُالنظريةُثانياًُ
ُ
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إف‌الدراسة‌الحالية‌كمف‌خلبؿ‌الإطار‌النظرم‌الخاص‌بيا‌سكؼ‌تقدـ‌لمباحثيف‌كالميتميف‌في‌مجاؿ‌‌-1
‌الإدارية‌ك‌أثناء‌كتابتيـ‌مكضكعات‌‌الإدارة بنية‌عممية‌كمعرفية‌تساعدىـ‌أثناء‌تطبيقيـ‌لمكضكع‌القيادة

‌حكليا.‌
‌‌إف‌-2 ‌القرار ‌لمتخذم ‌سكؼ‌تقدـ ‌تكصياتيا ‌خلبؿ ‌كمف ‌الحالية ‌لصناعة‌الدراسة ‌المتحدة ‌الشركة في

‌أفضؿ‌الأساليب‌التي‌يمكف‌اتباعيا‌لتحسيف‌أداء‌العامميف.‌بمدينة‌الرياضالكرتكف‌
‌تسميط‌الضكء‌عمى‌القيمة‌العممية‌لمكضكع‌القيادة‌الإدارية.‌-3
‌القائد‌لأحد‌أنماط‌القيادة.‌استخداـستساىـ‌ىذه‌الدراسة‌في‌معرفة‌مستكل‌أداء‌العامميف‌بالشركة‌بعد‌‌-4

ُأىدافُالدراسة
-الإشراؼ–إف‌اليدؼ‌الرئيس‌مف‌ىذا‌البحث‌ىك‌معرفة‌أثر‌القيادة‌الإدارية‌بأبعاده‌المتمثمة‌بػػ‌)التحفيز

‌)جكدة‌الأداءبناء‌فريؽ‌العمؿ(عمى‌أداء‌العامميف‌بأب سرعة‌الأداء(في‌الشركة‌–الإنضباط-عاده‌المتمثمة‌بػػ
‌.بمدينة‌الرياضرتكف‌المتحدة‌لصناعة‌الك

ُ-وليتمُتحقيقُاليدفُالرئيسُتمُصياغةُمجموعةُمنُالأىدافُالفرعيةُكالتاليُ:
بناء‌فريؽ‌العمؿ(عمى‌أداء‌العامميف‌في‌‌–الإشراؼ‌–التعرؼ‌عمى‌أثر‌القيادة‌الإدارية‌بأبعادىا‌)التحفيز-1

‌.بمدينة‌الرياضالشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌
بناء‌فريؽ‌العمؿ(عمى‌أداء‌العامميف‌–الإشراؼ‌–التعرؼ‌عمى‌مستكل‌القيادة‌الإدارية‌بأبعادىا‌)التحفيز-2

‌.بمدينة‌الرياضفي‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌
سرعة‌الأداء(في‌الشركة‌المتحدة‌–الإنضباط–التعرؼ‌عمى‌مستكل‌أداء‌العامميف‌بأبعاده‌)جكدة‌الأداء-3

‌.ينة‌الرياضبمد‌لصناعة‌الكرتكف
‌كاف‌ىناؾ‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء‌المبحكثيف‌تجاه‌محكر‌الدراسة‌)القيادة‌-4 ‌إذا التعرؼ‌فيما

‌.سنكات‌الخدمة(‌–المركز‌الكظيفي‌–العممي‌المؤىؿ‌-الإدارية(تيعزل‌لممتغيرات‌الديمكغرافية‌)العمر
5-‌ ‌أراء ‌في ‌معنكية ‌كاف‌ىناؾ‌فركؽ‌ذات‌دلالة ‌إذا ‌)أداء‌التعرؼ‌فيما ‌الدراسة ‌محكر ‌تجاه المبحكثيف

‌سنكات‌الخدمة(.‌–المركز‌الكظيفي‌–العممي‌المؤىؿ‌–العامميف(‌تيعزل‌لممتغيرات‌الديمكغرافية‌)العمر

ُتساؤلاتُالدراسة
‌؟رية‌كأداء‌العامميف‌حسب‌مستكل‌الخبرة‌أك‌طبيعة‌المياـاىؿ‌تختمؼ‌العلبقة‌بيف‌القيادة‌الإد-1
‌)التدريبىي‌الطرؽ‌كالكسائؿ‌‌ام-2 ‌الإداريكف‌لتحفيز‌العامميف‌كتحسيف‌أدائيـ ‌القادة ‌–التي‌يستخدميا

‌المكافآت(؟-التحفيز‌المعنكم–التحفيز‌المادم
‌؟القرارات‌اتخاذكيؼ‌يؤثر‌أسمكب‌القادة‌الإدارييف‌في‌التكاصؿ‌عمى‌شعكر‌العامميف‌بالمشاركة‌في‌-3
‌؟كسمككيات‌العامميفتأثير‌القيادة‌الإدارية‌عمى‌ثقافة‌المؤسسة‌‌ما‌ىك‌-4



6 

 

‌كماىي‌الكسائؿ‌المساعدة‌‌ما‌-5 ‌العامميف، ‌الإدارييف‌في‌تحسيف‌أداء ‌القادة ىي‌التحديات‌التي‌تكاجو
‌؟لمتغمب‌عمييا

ُفرضياتُالدراسة
‌بالإعتماد‌عمى‌مشكمة‌الدراسة‌كأىدافيا‌يمكف‌صياغة‌الفرضيات‌كالتالي:

ُةُالأولى:الفرضيةُالرئيس
‌)التحفيز-1 ‌بأبعادىا ‌الإدارية ‌لمقيادة ‌معنكية ‌دلالة ‌ذك ‌أثر ‌يكجد ‌العمؿ(في‌‌–الإشراؼ‌–لا ‌فريؽ بناء

‌.بمدينة‌الرياضتحسيف‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌
 الفرضياتُالفرعيةُالتالية:ُالأولىُويتفرعُمنُالفرضيةُالرئيسة

تحفيز(‌في‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌لا‌يكجد‌أثر‌ذك‌دلالة‌معنكية‌لػػ)ال●
‌بمدينة‌الرياض.‌

لا‌يكجد‌أثر‌ذك‌دلالة‌معنكية‌لػػ)الإشراؼ(‌في‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌●
‌بمدينة‌الرياض.‌

العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌لا‌يكجد‌أثر‌ذك‌دلالة‌معنكية‌لػػ)بناء‌فريؽ‌عمؿ(‌في‌تحسيف‌أداء‌●
‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض.

ُةُالثانيةُ:الفرضيةُالرئيس
‌الإدارية(تيعزل‌-2 ‌)القيادة ‌الدراسة ‌محكر ‌تجاه ‌المبحكثيف ‌أراء ‌في ‌معنكية ‌دلالة ‌ذات ‌فركؽ ‌تكجد لا

‌سنكات‌الخدمة(.‌–المركز‌الكظيفي‌–العممي‌المؤىؿ‌–لممتغيرات‌الديمكغرافية‌)العمر
 الفرضياتُالفرعيةُالتالية:ُالثانيةُةويتفرعُمنُالفرضيةُالرئيس

لا‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء‌المبحكثيف‌تجاه‌محكر‌الدراسة‌)القيادة‌الإدارية(تيعزل‌لمتغير‌●
‌العمر.‌

لمتغير‌‌لا‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء‌المبحكثيف‌تجاه‌محكر‌الدراسة‌)القيادة‌الإدارية(تيعزل●
‌.العممي‌المؤىؿ

لا‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء‌المبحكثيف‌تجاه‌محكر‌الدراسة‌)القيادة‌الإدارية(تيعزل‌لمتغير‌●
‌المركز‌الكظيفي.

لا‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء‌المبحكثيف‌تجاه‌محكر‌الدراسة‌)القيادة‌الإدارية(تيعزل‌لمتغير‌●
‌سنكات‌الخدمة.

 الفرضيةُالرئيسةُالثالثة:ُ
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‌العامميف(تيعزل‌-3 ‌)أداء ‌الدراسة ‌محكر ‌تجاه ‌المبحكثيف ‌أراء ‌في ‌معنكية ‌دلالة ‌ذات ‌فركؽ ‌تكجد لا
‌سنكات‌الخدمة‌(.‌–المركز‌الكظيفي‌–المؤىؿ‌–لممتغيرات‌الديمكغرافية‌)العمر
 الفرضياتُالفرعيةُالتاليةُ:الثالثةُةُويتفرعُمنُالفرضيةُالرئيس

فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء‌المبحكثيف‌تجاه‌محكر‌الدراسة‌)أداء‌العامميف(تيعزل‌لمتغير‌لا‌تكجد‌●
‌العمر.‌

‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء‌المبحكثيف‌تجاه‌محكر‌الدراسة‌)أداء‌العامميف(تيعزل‌لمتغير‌لا●
‌المؤىؿ.‌

الدراسة‌)أداء‌العامميف(تيعزل‌لمتغير‌‌لا‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء‌المبحكثيف‌تجاه‌محكر●
‌الكظيفي.‌‌‌المركز

لا‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء‌المبحكثيف‌تجاه‌محكر‌الدراسة‌)أداء‌العامميف(تيعزل‌لمتغير‌●
‌سنكات‌الخدمة.‌

ُمتغيراتُالدراسة
 

           

 

 

 

‌(أنمكذج‌المعرفي‌لمتغيرات‌الدراسة‌كالعلبقة‌بينيما1شكؿ)

ُصطمحاتُالدراسةُ)التعريفُالنظريُوُالإجرائيُلمتغيراتُالدراسة(م
 القيادةُالإدارية:

 مف‌أجؿ‌تحقيؽ‌أىداؼ‌المنظمة‌بجيكدىـ‌المشتركة‌بكفاءة؛‌عمى‌مرؤكسيو‌ىي‌عممية‌تأثير‌القائد
 (2012الساعدم،)‌.كفاعمية
عمى‌مرؤكسيو‌في‌‌:‌بأنيا‌عممية‌يسعى‌مف‌خلبليا‌القائد‌التأثيرعرفياُالباحثُلغرضُىذهُالدراسةويُ 

‌الرياض ‌الكرتكف‌بمدينة ‌لصناعة ‌المتحدة ‌بنشاطات‌-محؿ‌الدراسة-الشركة ‌لمقياـ في‌ىداؼ‌الأتحقؽ‌‌؛
‌زمف‌معيف.

تابعالمتغير‌ال المتغير‌المستقؿ  

العامميفأداء‌ القيادة‌الإدارية  
 التحفيز

 الإشراؼ

 بناء‌فريؽ‌العمؿ

 جكدة‌الأداء

 الإنضباط

 سرعة‌الأداء
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‌‌:التحفيز
ىك‌مجمكعة‌مف‌العكامؿ‌كالمؤثرات‌الداخمية‌كالخارجية‌التي‌تقكـ‌بيا‌المؤسسة؛‌لرفع‌مستكل‌الأعماؿ‌

‌بيا‌الأفراد  (2016)‌فركانة،‌.التي‌يقكـ

ُالدراسة ‌المكظؼ‌مف‌عطاء‌مالي‌أك‌معنكم‌مف‌ويعرفوُالباحثُلغرضُىذه ‌يحصؿ‌عميو ‌بأنو‌ما :
‌مقابؿ‌أدائو‌المتميز.‌-محؿ‌الدراسة-المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياضالشركة‌

‌:الإشراف
كما‌أنو‌كسيمة‌‌،ىك‌ميمة‌إدارية‌كأسمكب‌قيادم‌تعمؿ‌بو‌المؤسسات‌كالجيات‌لضماف‌مركز‌تنافسي

ُ‌(2012،)الساعدم‌.لكسب‌تأييد‌العماؿ‌لمقرارات‌الإدارية‌كحؿ‌الكثير‌مف‌مشاكميـ‌التنفيذية
ُالدراسةويُ  ُالباحثُلغرضُىذه ‌أشخاص‌يي‌‌:عرفو ‌بيا ‌يقكـ ‌عممية ‌بأنو عف‌طريؽ‌‌،المشرفيفبسمكف

‌-محؿ‌الدراسة–الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياضالملبحظة‌كالمشاىدة‌لعمؿ‌المكظفيف‌في‌
المدراء‌المباشريف‌لممشرفيف‌رفع‌تقارير‌إلى‌‌،‌كيتـنجزةلقياس‌كتقدير‌الأعماؿ‌المي‌‌أدكات‌معينة‌كفكيمتمك

 في‌زمف‌محدد.

ُ:فريقُالعمل
ىك‌مجمكعة‌مف‌الأفراد‌كالأعضاء‌متعاكنيف‌فيما‌بينيـ‌كفؽ‌أدكار‌مرسكمة‌يعممكف‌معان‌لتحقيؽ‌أىداؼ‌

 (‌2015)عمار،‌.مشتركة‌بينيـ‌كبيف‌المؤسسة

ُالدراسة ُالباحثُلغرضُىذه ‌بأنو‌جماعة‌مف‌المكظفيفويعرفو يعممكف‌عمى‌تنفيذ‌خطط‌مرسكمة‌‌،:
‌كفقان‌لأدكار‌محددة‌لكؿ‌فرد‌في‌منظكمة‌الفريؽ.‌المنشكدةىداؼ‌الأسمفان؛‌لتحقيؽ‌

ُُأداءُالعاممين:
دراكو‌لمدكر‌كالمياـ‌التي‌ ىك‌الأثر‌الصافي‌لمجيكد‌المبذكلة‌مف‌قبؿ‌الفرد‌الذم‌يرتكز‌عمى‌قدراتو‌كا 

 (2018،جميدة‌)أبك‌.ككؿ‌إليوتي‌

ُالباحث ُالدراسةُويعرفو ‌لغرضُىذه ‌الكرتكف‌مخرجات‌عمؿ‌مكظفي‌‌بأنو: ‌لصناعة ‌المتحدة الشركة
لناتج‌عف‌المياـ‌كالكاجبات‌كالمسؤكليات‌كالخطط‌المككمة‌ليـ‌في‌زمف‌ا‌-محؿ‌الدراسة-بمدينة‌الرياض

 كغالبان‌ما‌يككف‌ىذا‌الزمف‌أقؿ‌مف‌زمف‌الخطة‌المرسكمة‌أك‌يتطابؽ‌معيا.‌،محدد

ُجودةُالأداء:
‌ ‌الأىداؼ‌ىي ‌كفؽ ‌سمعة ‌أك ‌خدمة ‌مخرجات ‌لتحقيؽ ‌المبذكؿ ‌الجيد ‌مطابقة ‌كدرجة ‌كالإتقاف الدقة

 (‌2018،)أبك‌جميدة‌‌.المحددة‌مف‌قبؿ‌إدارة‌المؤسسة‌أك‌ضمف‌معايير‌الجكدة
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عمى‌تقديـ‌نتائج‌-محؿ‌الدراسة‌–قدرة‌الأفراد‌كقيادة‌الشركة‌بأنيا‌‌:ويعرفياُالباحثُلغرضُىذهُالدراسة
‌متميزة‌كمستدامة‌في‌خدماتيا‌كمنتجاتيا‌المقدمة‌لتحقيؽ‌رضا‌المستفيديف.

 الأداء:ُالإنضباطُفي

نجازه‌في‌‌كيعني‌المثابرة كيشمؿ‌الجدية‌كالتفاني‌في‌العمؿ‌كقدرة‌المكظؼ‌عمى‌تحمؿ‌مسؤكلية‌العمؿ‌كا 
 (2013،العامكدم)‌.الأكقات‌المحددة‌كتقييـ‌ذلؾ‌العمؿ

ُالدراسة ُلغرضُىذه ُالباحث ‌في‌ويعرفو ‌المكظؼ ‌قبؿ خلبص‌مف ‌كا  ‌كجدية ‌كمثابرة ‌انضباط ‌ىك :
 ،‌نابع‌مف‌الرضا‌الكظيفي‌لممكظؼ‌الناتج‌عف‌سمكؾ‌قادتو‌في‌التعامؿ‌معو.-محؿ‌الدراسة–الشركة‌

 ىيكلُالدراسة
 كذلؾ‌عمى‌النحك‌التالي:‌تممت‌ىذه‌الدراسة‌عمى‌أربعة‌فصكؿكقد‌اش
ُحتوىُعمى:ُيوُُ(الإطارُالعامُلمدراسة)الأولالفصلُ

‌.مقدمة1
‌.مشكمة‌الدراسة2
‌.أىمية‌الدراسة3
‌.أىداؼ‌الدراسة4
‌.تساؤلات‌الدراسة5
‌.فركض‌الدراسة6
‌متغيرات‌الدراسة.7
‌الدراسة‌مصطمحات.8
 .ىيكؿ‌الدراسة9

ُويحتوىُعمى:ُ(الإطارُالنظري)الفصلُالثاني
‌مقدمة.1
‌الدراسات‌السابقة.2
‌عمى‌الدراسات‌السابقةتعقيب‌.3
‌الإطار‌النظرم‌كيشمؿ‌عمى:.4

ُويحتويُعمى:الإداريةُويتمثلُفيُالقيادةُُ:المبحثُالأول
‌القيادة1 ‌الإدارية‌ .مفيكـ
‌‌نشأة‌التاريخية‌لمقيادة‌الإدارية.ال2
‌.نظريات‌القيادة‌الإدارية3
‌أىمية‌القيادة‌الإدارية‌كعناصرىا.4
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‌.عناصر‌القيادة‌الإدارية5
‌يارات‌القيادة‌الإدارية‌كأنماطيا.م6
‌الإدارية‌.أنماط‌القيادة7
‌.العكامؿ‌المؤثرة‌في‌نجاح‌القيادة‌الإدارية8
‌.مياـ‌ككظائؼ‌القيادة‌الإدارية9

 .أبعاد‌القيادة‌الإدارية‌10
ُويتمثلُفيُأداءُالعاممينُويحتويُعمى:ُالمبحثُالثاني:

‌أداء‌العامميف1 ‌.مفيكـ
‌.أىمية‌أداء‌العامميف2
‌.خصائص‌أداء‌العامميف3
‌.عناصر‌أداء‌العامميف4
‌لعكامؿ‌المؤثرة‌في‌أداء‌العامميف.ا5
‌.أبعاد‌أداء‌العامميف6
‌.تقييـ‌أداء‌العامميف7

ُويحتويُعمى:ُ(منيجيةُالدراسةثالث)الفصلُال
‌.مقدمة1
‌.المنيجية‌كطرؽ‌البحث2
‌.مجتمع‌الدراسة‌كعينتو3
‌.حدكد‌البحث4
‌تصميميا.أداة‌الدراسة‌كمراحؿ‌5
‌.خطكات‌تطبيؽ‌الدراسة‌الميدانية6
‌.الأساليب‌الإحصائية‌المتبعة7
‌.مقاييس‌درجة‌المكافقة‌كتحديد‌المستكيات8

ُويحتويُعمى:ُ(الدراسةُالميدانية)الفصلُالرابع
‌.مقدمة1
‌.تحميؿ‌البيانات2
‌.اختبار‌الفرضيات3
‌كالتكصيات‌.النتائج4

ُ
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 الفصلُالثاني
ُالإطارُالنظريُلمدراسةُ

ُمقدمة
ُالدراساتُالسابقةُ:أولاًُ
ُالتعقيبُعمىُالدراساتُالسابقةُ:ثانياًُ
ُالإطارُالنظريُويشملُعمى:ُ:لثاًُثا

ُ.فيُالقيادةُالإداريةالمبحثُالأول:ُويتمثلُ
مثلُفيُأداءُالعاممين.المبحثُالثاني:ُويت
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ُمقدمة 
‌كاتي‌ ‌عاـ ‌بشكؿ ‌فالقيادة ‌الإدارة، ‌مفتاح ‌أنيا ‌كما ‌كمحكرىا، ‌الإدارية ‌العممية ‌جكىر ‌القيادة لقيادة‌عتبر

كذلؾ‌لأنيا‌تيعتبر‌مف‌العكامؿ‌المييمنة‌عمى‌‌،ىتماـ‌مف‌قبؿ‌الفكر‌الإدارمإالإدارية‌بشكؿ‌خاص‌تحظى‌ب
‌لتحقيؽ‌أى داؼ‌المنظمة‌كالفرد‌عمى‌حد‌نشاطات‌المنظمة،‌حيث‌تعمؿ‌عمى‌خمؽ‌التفاعؿ‌الإنساني‌الازـ

‌سكاء.
جيو‌كافة‌العناصر‌ك‌كما‌أف‌أىميتيا‌تكمف‌في‌استطاعتيا‌عمى‌تحكيؿ‌الأىداؼ‌المنشكدة‌إلى‌نتائج‌كت

‌ب)التخطيط ‌المتمثمة ‌بعناصرىا ‌الإدارة ‌تفقد ‌القيادة ‌فبدكف ‌الأىداؼ‌المرجكة، ‌نحك –التنظيـ‌–الإنتاجية
أىداؼ‌المنظمة،‌كيصعب‌عمى‌المنظمة‌التعامؿ‌مع‌التغيرات‌التي‌الرقابة(‌تأثيرىا‌في‌تحقيؽ‌‌-التكجيو

‌بيئتيا ‌في ‌سكؼ‌تطرأ ‌كمو ‌كليذا ‌بيا؛ ‌المحيطة ‌التفصيؿ‌الخارجية ‌مف ‌بشيء ‌ىذا‌‌سنتحدث‌عنيا في
‌.الفصؿ

ُالدراساتُالسابقة
‌يمثؿ‌ىذا‌الجزء‌الجيكد‌السابقة‌التي‌ميدت‌الطريؽ‌لمدراسة‌الحالية،‌كذلؾ‌مف‌خلبؿ‌عرض‌كمناقشة
الدراسات‌السابقة‌ذات‌الصمة‌بمكضكع‌البحث،‌كقد‌قاـ‌الباحث‌بعرض‌الدراسات‌إبتداءن‌بالدراسات‌العربية‌

‌-ثـ‌الأجنبية،‌حيث‌تـ‌مراعاة‌الترتيب‌الزمني‌لمدراسات‌مف‌الأحدث‌إلى‌الأقدـ‌كذلؾ‌كما‌يمي:

 الدراساتُالمحمية:-أ
‌)العساؼ،‌-1 ‌2023دراسة ‌الإدارية ‌القيادة ‌دكر ‌العامميف‌(بعنكاف: ‌لدل ‌التنظيمية ‌الثقافة ‌تنمية في

‌‌)دراسة‌تطبيقية‌عمى‌شركات‌كمؤسسات‌المقاكلات‌في‌مدينة‌جدة(
 شركات في العامميف لدل التنظيمية الثقافة تنمية في الإدارية القيادة دكر عمى لمتعرؼ الدراسة تيدؼ
 مف الدراسة مجتمع تككفحيث‌ التحميمي الكصفي المنيج اعتماد تـ جدة، بمدينة المقاكلات كمؤسسات

 مكظفيف مف كمرؤكسييـ جدة بمدينة المقاكلات قطاع في العامميف كالمنظمات الشركات مدراء بعض
‌.فردان‌(167) مف العينة تككنت الدراسة، مجتمع مف ممكف عدد لأكبر الكصكؿ بيدؼ كعماؿ كميندسيف

 التغير مف%11.9 نسبتو ما يفسر الديمقراطية القيادة نمط أف‌‌:التالية النتائج إلى الدراسة كتكصمت 
 تنمية في التبادلية القيادة لنمط إحصائيان‌ داؿ أثر يكجديطرأ‌عمى‌مستكيات‌الثقافة‌التنظيمية،‌كيكجد‌‌الذم
 عمى يطرأ الذم التغير مف%23.1 نسبتو ما يفسر التبادلية‌القيادة نمط العامميف، لدل التنظيمية الثقافة

‌ العامميف، لدل التنظيمية الثقافة مستكيات  تنمية في المكقفية القيادة لنمط إحصائيان‌ داؿ أثر يكجدكما
 عمى يطرأ الذم التغير مف %12.3نسبتو ما يفسر المكقفية القيادة نمط العامميف، لدل التنظيمية‌ الثقافة

‌.العامميف لدل التنظيمية الثقافة مستكيات
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 بيف العلبقة نحك العينة استجابات في (0.05) مستكل عند إحصائية دلالة ذات فركؽ تكجد لاكما‌
 فركؽ تكجد (بينما‌الخبرة سنكات عدد العمر،)الديمكغرافية لمتغيراتيـ تبعان‌ التنظيمية كالثقافة الإدارية القيادة
 لمتغير تبعا التنظيمية كالثقافة الإدارية القيادة بيف العلبقة نحك العينة استجابات في إحصائية دلالة ذات

 ايجابية أكثر كانكا حيث إدارة، مجمس رئيس الكظيفي مسماىـ كاف الذيف العينة أفراد مصمحة في الكظيفة
‌.التنظيمية الثقافة تنمية في الإدارية القيادة دكر تأثير تقييـ في
 مما السكؽ احتياجات تناسب التي الأنماط كاختيار الإدارية الأنماط دراسة بضركرة الدراسة تكصيك‌
 المكظفيف عمى المدراء كاعتماد المياـ كتكزيع العمؿ تقاسـ ثقافة أف ،العمؿ بيئة كنمك تطكير في يسيـ
 البيئة مثؿ عالية تنافسية بيئة كجكد في خاصة كتطكيرىا الشركات نمك في دكر لو كالأكفاء الخبرات ذكم

‌‌.السعكدية
 عمى تطبيقية دراسة التنظيمية الثقة تعزيز في كأثرىا الإدارية القيادة (‌بعنكاف:2021دراسة)حامد،‌-2

‌.السعكدية العربية بالمممكة الأحساء بمحافظة كالخاص‌العاـ القطاعيف
 الثقة تعزيز في (تصالاتالإ– الدافعية-التأثير قكة) الإدارية القيادة أثر لمعرفة الدراسة ىدفت
 في المعمكمات تدفؽ‌-التنظيـ في السائدة القيـ -الذات تحقيؽ -بتكارالإ -الإدارية السياسات)التنظيمية
‌ .الإحساء بمحافظة كالخاص العاـ القطاعيف في (التنظيـ
 اعتمدت كقد الدراسة، متغيرات بيف كالتأثير رتباطالإ علبقة طبيعة حكؿ الدراسة مشكمة تمحكرت كقد
‌حيثالبيانات عمى لمحصكؿ ككسيمة ستبانةالإ استخداـ كتـ الكصفي، التحميمي المنيج عمى الدراسة ، 
 تـ كقد الإحساء، بمحافظة كالخاص العاـ القطاعيف مف مفردة (450) مف مككنة عشكائية عينة اختيرت
 ستنتاجاتالإ مف المجمكعة الدراسة كتكصمت الإحصائية، الأساليب مف مجمكعة باستخداـ البيانات تحميؿ
 لمقيادة تأثير‌يكجد كما التنظيمية، كالثقة الإدارية القيادة بيف كمكجبة ضعيفة رتباطإ علبقة كجكد منيا

‌كقد‌تـ‌تقديـ‌العديد‌مف‌التكصيات‌في‌نياية‌الدراسة. التنظيمية، الثقة عمى الإدارية
‌

‌)الشيراني،‌-3  ‌بالمنظمات‌الصحية‌2021دراسة ‌العامميف ‌أداء ‌عمى ‌القيادية ‌الأنماط ‌أثر (بعنكاف:
‌.ـ‌2021دراسة‌تطبيقية‌بمستشفى‌عسير‌المركزم‌خلبؿ‌العاـ

‌:ىدفت‌ىذه‌الدراسة‌إلى‌الآتي
عمى‌القيادة‌الخادمة(‌–القيادة‌التبادلية‌‌–دراسة‌العلبقة‌بيف‌الأنماط‌القيادية‌الثلبثة‌)القيادة‌التحكيمية‌

‌ ‌العامميف‌في‌مستشفى‌عسير‌المركزم‌خلبؿ‌العاـ ‌الباحث‌المنيج‌2021أداء ‌كلتحقيؽ‌ذلؾ‌استخدـ ـ،
‌ل ‌التحميمي‌كالإستبياف ‌المستشفى‌الكصفي ‌مكظفي ‌مف ‌عمى‌عينة ‌الدراسة ‌تطبيؽ ‌تـ ‌كقد ‌البيانات، جمع

‌(‌مكظؼ.305عددىـ‌)
‌كخمصت‌الدراسة‌إلى‌النتائج‌التالية‌أىميا:
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‌تبيف‌أف‌كاقع‌إستخداـ‌‌-1 ‌كما ،‌ ‌العامميف‌بدرجات‌متقاربة ‌تؤثر‌عمى‌أداء ‌الثلبثة أف‌الأنماط‌القيادية
تبيف‌‌الخادمة(يتـ‌بدرجة‌عالية‌كمتقاربة‌لكؿ‌نمط،‌حيث‌-التبادلية‌‌–المديريف‌للؤنماط‌القيادية‌)التحكيمية‌

‌(.0.701أف‌نمط‌القيادة‌التحكيمية‌ىك‌أكثر‌الأنماط‌إستخداما‌كتأثيرا‌عمى‌أداء‌العامميف‌بمعامؿ‌إرتباط‌)
‌مف‌حي‌-2 ‌الثالثة ‌كيأتي‌في‌المرتبة ‌أقؿ‌إستخداما ‌التبادلية ‌لنمط‌القيادة ‌المديريف ‌إستخداـ ث‌أف‌كاقع

‌(.0.650التأثير‌عمى‌أداء‌العامميف‌بمعامؿ‌إرتباط‌)
‌بمعامؿ‌‌-3 ‌العامميف ‌مف‌حيث‌التأثير‌عمى‌أداء ‌الثانية ‌في‌المرتبة ‌ىك ‌الخادمة أف‌تأثير‌نمط‌القيادة

‌(.0.700إرتباط‌)
‌بعنكاف:‌دكر‌القيادة‌الإدارية‌في‌إثارة‌الدافعية‌لمعمؿ‌لدل‌المكظفيف‌كأثر‌ذلؾ(2021،دراسة)المفرج‌-4

‌عمى‌تميز‌الأداء‌المؤسسي‌في‌الإدارة‌العامة‌لمتعميـ‌بمنطقة‌الجكؼ.
كقد‌ىدفت‌ىذه‌الدراسة‌إلى‌التعرؼ‌عمى‌دكر‌القيادة‌الإدارية‌في‌إثارة‌الدافعية‌لمعمؿ‌دلى‌المكظفيف‌

‌استخداـ‌‌ركأث ‌عمى ‌اعتمدت‌الباحثة ‌كقد ‌الجكؼ، ‌بمنطقة ‌التعميـ ‌في ‌المؤسسي ‌الأداء ‌تميز ذلؾ‌عمى
‌مف) ‌حيث‌تككنت‌الإستبانة ‌الإستبياف، ‌كأداة ‌التحميمي ‌الكصفي ‌عمى‌محكريف،‌‌(65المنيج ‌مكزعة فقرة

‌معمـ،‌مشرؼ‌تربكم،‌مساعد‌إدارم(.(‌مفردة‌تنكعت‌مابيف‌)قائد،‌210كطبقت‌عمى‌)
‌ت‌الباحثة‌بعد‌تحميؿ‌البيانات‌إحصائيا‌إلى:كقد‌تكصم

‌كانت‌‌-1 ،‌ ‌نظرىـ ‌لدل‌المكظفيف‌مف‌كجية ‌لمعمؿ ‌الدافعية ‌في‌إثارة ‌لدكرىـ ‌القادة ‌ممارسة أف‌درجة
‌(.3.40-4.19بدرجة‌مكافؽ‌كتراكحت‌متكسط‌الإستجابات‌مابيف‌)

‌(.4.20جاء‌مجاؿ‌المحكر‌الأكؿ‌"المثابرة"‌بمتكسط‌بمغ‌)‌-2
‌(.4.19المحكر‌الثاني‌"الطمكح"‌بمتكسط‌بمغ)كجاء‌مجاؿ‌‌-3
‌(.4.10مجاؿ‌المحكر‌الثالث‌"المنافسة"‌بمتكسط‌بمغ‌)‌-4
‌(.4.19مجاؿ‌المحكر‌الرابع‌"الثقة‌بالنفس"‌بمتكسط‌بمغ‌)‌-5
‌(.4.12كما‌جاء‌مجاؿ‌المحكر‌الخامس‌"الإستقلبلية"‌بمتكسط‌بمغ‌)‌-6

‌كقد‌خمص‌البحث‌إلى‌التكصيات‌التالية:
فرص‌التنمية‌المينية‌لمقيادات‌مف‌خلبؿ‌تقديـ‌برامج‌تدريبية‌نكعية‌داخمية‌كخارجية‌تيدؼ‌إلى‌‌تكفير‌-1

‌تعزيز‌الميارات‌القيادية‌بحيث‌تتناسب‌مع‌المتغيرات‌كالتحديات‌المعاصرة.
‌تجكيد‌برامج‌إعداد‌قيادات‌الصؼ‌الثاني‌كتنمية‌مياراتيـ‌القيادية‌كالإبداعية.‌-2
‌مف‌المنيج‌-3 ‌لتصميـ‌الإستفادة ‌إلى‌نمكذج‌)كمير( ‌استنادا ‌الباحثة ‌التي‌أعدتيا ‌المقترحة ‌الإجرائية ية

ُ.الدافعية‌لمعمؿ
ُالدراساتُالعربية:-ب

‌مؤسسات‌‌:(بعنكاف2023دراسة)الدكسرم،‌-1 ‌في ‌الكظيفي ‌الأداء ‌تحسيف ‌في ‌القيادم ‌النمط دكر
‌.القطاع‌الثقافي
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‌‌:ىدفت‌ىذه‌الدراسة‌إلى‌الآتي
‌طبيعة‌-1 ‌عمى ‌الثقاف‌التعرؼ ‌للئدارة ‌المختمفة ‌القيادية ‌الأنماط ‌بيف ‌الأداء‌العلبقة ‌مستكيات ‌كبيف ية

‌الكظيفي.‌
‌التعرؼ‌عمى‌أكثر‌الأنماط‌القيادية‌تأثيرا‌في‌رفع‌مستكيات‌الأداء‌الكظيفي.‌-2
‌تحديد‌أبرز‌العكامؿ‌المؤثرة‌في‌الأداء‌الكظيفي.‌-3

‌عمى‌المنيج‌الكصفي ‌الدراسة ‌في‌ىذه ‌الإعتماد كعمى‌بيانات‌كنتائج‌الدراسات‌السابقة‌‌لتحميميا‌كتـ
ة‌عمى‌الظاىرة‌التي‌تـ‌جمعيا‌ثـ‌تحميميا‌بشكؿ‌دقيؽ‌لمكصكؿ‌إلى‌النتائج‌التي‌يمكف‌أف‌تعمميا‌الباحث

‌‌.المدركسة‌بأكمميا
‌كخمصت‌الدراسة‌إلى‌النتائج‌التالية‌أىميا:

‌النمط‌‌-1 ‌بيف ‌العلبقة ‌كأف ‌الكظيفي، ‌في‌مستكل‌الأداء ‌تأثيرا ‌الأكثر ‌ىك ‌الديمقراطي ‌الإدارة ‌نمط إف
‌مستكل‌الأداء‌الكظيفي‌ىي‌علبقة‌طردية‌إيجابية.الديمقراطي‌كرفع‌

‌إف‌أسكء‌أنماط‌الإدارة‌القيادية‌ىك‌النمط‌التسمطي‌الأكتكقراطي،‌كالنمط‌المتسيب‌أك‌المتساىؿ.‌-2
‌مديريف‌مف‌النمط‌الأكتكقراطي‌يميمكف‌إلى‌إبتداع‌الأسباب‌إف‌العاممك‌‌-3 ‌التي‌يديرىا ف‌في‌المؤسسة

‌ككذلؾ‌ىـ ‌المؤسسة، ‌مف ‌الإنتقاؿ ‌في ‌رغبة ‌كالأكثر ‌العمؿ ‌لمتغيب‌عف ‌بمكاعيد‌‌الكىمية ‌إلتزاما الأكثر
‌كتلبه‌في‌ذلؾ‌النمط‌المتسيب‌ثـ‌النمط‌الديمقراطي.الدكاـ،‌
‌البمديات في الكظيفي الأداء تحسيف في كدكرىا التحكيمية القيادة‌(بعنكاف:2022دراسة)المجالي،‌-2

‌.في‌المممكة‌الأردنية
براز التحكيمية القيادة في الخاصة ـالمفاىي الدراسة تناكلت حيث   بالإضافة كخصائصيا، عناصرىا كا 
‌.الخدمة جكدة تحسيف في كدكرىا كعناصرىا الكظيفي الأداء مفيكـ تناكؿ إلى
براز ردفلأا في البمديات في المكظفيف أداء تحسيف في التحكيمية القيادة دكر الدراسة تناكلت كما  أىمية كا 

 الكصفي المنيج الدراسة اعتمدت حيث البمديات، مؤسسة في العمؿ تفعيؿ مرتكزات كأحد التحكيمية القيادة
 كعلبقاتيا‌كأشكاليا خصائصيا بياف خلبؿ مف جتماعيةالإ الظاىرة تحميؿ عمى يستند الذم التحميمي
 في الكظيفي الأداء تحسيف في كدكرىا التحكيمية ة‌القياد كتحميؿ كصؼ خلبؿ مف،‌ك‌فييا ‌المؤثرة كالعكامؿ
‌.السريعة التطكرات ظؿ في البمديات
‌2021دراسة)تكاتي،‌-3 ‌التنظيمية ‌الثقافة ‌نشر ‌في ‌كدكرىا ‌الإدارية ‌القيادة ‌–(بعنكاف: تطبيقية‌دراسة

‌بجامعة‌الجبؿ‌الغربي‌سابقا.
 تـ الغربي الجبؿ بجامعة التنظيمية الثقافة نشر في الإدارية القيادة دكر لمعرفة الدراسة ىذه ىدفت
 البالغ الدراسة مجتمع مف%(55.73)‌بنسبة عشكائية طبقية عينة اختيار تـ كما الكصفي المنيج استخداـ
 استمارة (170) كزعت الدراسة أىداؼ كلتحقيؽ ،2019 كحتى 2018 مف الفترة خلبؿ أكاديميان‌ (305)
 مفقكدة، ستمارةا (33)كعدد لمتحميؿ صالحة غير استمارة (12) منيا استبعد البحث عينة عمى استبياف
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 مباشرة ستماراتالإ تكزيع كتـ ،%(74) استجابة بمعدؿ أم لمتحميؿ صالحة استمارة‌ (125) منيا كاستعيد
 الكسائط عمى عتمادلإا كتـ ،غرياف بمدية نطاؽ داخؿ ليا التابعة كالكميات الجامعة في المبحكثيف عمى

 خلبؿ كمف ،الأثر معنكية ختبارلإ البسيط الإنحدار أسمكب إلى بالإضافة المعيارية نحرافاتكالإ الحسابية
 الحزمة ستخداـإب (ستبيافالإ صحيفة) بكاسطة المجمعة الأكلية لمبيانات الإحصائي التحميؿ نتائج

‌.(SPSS) جتماعيةلإا لمعمكـ الإحصائية
 تستخدميا التي الأدكات أك العكامؿ تكفر مستكل أف أىميا النتائج مف جممة إلى الدراسة تكصمت

 كجكد تبيف كما ،(منخفضاف‌)ك‌– الدراسة قيد‌- الجامعة في التنظيمية الثقافة نشر في الإدارية القيادة
 الثقافة نشر في (زالتحفي –الإشراؼ‌–تصالاتالإ‌-القرارات اتخاذ)‌الإدارية القيادة لأدكات كعلبقة أثر

 الجامعة في العاممكف بيف التنظيمية الثقافة نشر :أىميا التكصيات مف العديد اقتراح تـ كما التنظيمية،
 اتخاذ)في المتمثمة الإدارية القيادة تستخدميا التي كالأدكات العكامؿ عمى التركيز خلبؿ مف كذلؾ ككمياتيا
 بيف التنظيمية الثقافة نشر في كبير بشكؿ تؤثر عتبارىاإب (التحفيز –الإشراؼ‌–تصالاتالإ‌-القرارات
 جامعات عمى الأخرل الأدكات عمى المستقبمية الدراسات بعض إجراء الدراسة ىذه تقترح كما العامميف

 .إنتاجية أك خدمية كانت سكاء أخرل كمؤسسات
‌العامميف‌2021كآخركف،‌دراسة)حسف‌-4 ‌أداء ‌عمى ‌الحديثة ‌القيادة ‌أنماط ‌بعض ‌أثر ‌بعنكاف: )

‌.بالتطبيؽ‌عمى‌فنادؽ‌خمس‌نجكـ‌بمحافظة‌القاىرة
‌في‌ ‌العامميف ‌مف ‌عشكائية ‌عينة ‌كزعت‌عمى ‌إستقصاء ‌إستمارة ‌تصميـ ‌تـ ‌الدراسة ‌أىداؼ كلتحقيؽ

‌بمحافظة‌القاىرة‌الكبرل‌،‌حيث‌طيبقت‌الدرا %‌مف‌30.3سة‌عمى‌عشرة‌فنادؽ‌بنسبة‌الفنادؽ‌خمس‌نجكـ
فندؽ‌لما‌كرد‌بدليؿ‌الفنادؽ‌المصرية(‌كقد‌بمغ‌عدد‌الإستمارات‌المكزعة‌عمى‌‌33إجمالي‌مجتمع‌الدراسة)

‌%.81.2إستمارة‌صالحة‌لمتحميؿ‌الإحصائي‌بنسبة‌‌406إستمارة‌كاف‌مف‌بينيا‌‌500العامميف‌
‌لى:كلقد‌تكصؿ‌الباحثكف‌بناء‌عمى‌التحميؿ‌الإحصائي‌إ

‌ىناؾ‌تبايف‌في‌أراء‌العامميف‌نحك‌مدل‌تكفر‌الأنماط‌القيادية‌بالفنادؽ‌عينة‌الدراسة‌.‌-1
‌)الأكتكقراطية،‌-2 ‌القيادة ‌أنماط ‌بيف ‌إحصائية ‌دلالة ‌ذات ‌طردية ‌علبقة ‌المكقفية،‌‌كجكد الديمقراطية،

‌التحكيمية،‌الإبداعية(‌كمستكل‌الأداء‌الكظيفي.
 تكقراطي‌كمتسكل‌الأداء‌الكظيفي.‌إحصائيا‌بيف‌النمط‌الأك‌كجكد‌علبقة‌غير‌دالة‌‌-3
ُالدراساتُالأجنبية:-ج 

"العلبقة‌المباشرة‌كغير‌المباشرة‌في‌التفاعؿ‌بيف‌القائد‌كالعضك‌‌بعنكاف: (Cornwell,2022دراسة)‌-1
‌كسمكؾ‌العمؿ‌المضاد".

 كالعضك، القائد بيف كالتفاعؿ المضاد العمؿ سمكؾ بيف العلبقة عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت
 القادة بيف التبادلية العلبقات في التبايف كاف إذا ما كتحديد ‌التنظيمية، العدالة كبيف بينيـ الإعتداؿ كتأثير
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 علبقة عمى التركيز مع المضاد العمؿ بسمكؾ التنبؤ تأثير مف يخفؼ العمؿ مجمكعات داخؿ كالأعضاء
‌التنظيمية. بالعدالة ذلؾ كؿ

 أكاديمية في جزئي أك كمي بدكاـ يعممكف الذيف المكظفيف جميع مف الدراسة مجتمع تككف كقد 
‌ الكلايات داخؿ بركليفيؾ  مجمكعة في لمعمؿ المطمكبة الديمكغرافية الخصائص استكفكا كقد المتحدة،
‌ أك العمؿ  الكمي المنيج الدراسة تبنت كقد ‌مشاركا، (373) الدراسة عينة شممت بينما الفريؽ،

 مف العديد إلى الدراسة ىذه تكصمت كقد لمدراسة، كأدكات كالمسح بالإستبانة استعانت كما الإرتباطي،
 :أىميا مف النتائج

‌كالعضك‌كبيف‌سمكؾ‌‌-1 ‌التبادلية‌بيف‌القائد ‌بيف‌القيادة ‌ذات‌دلالة‌لإحصائية ‌إيجابية أف‌ىناؾ‌علبقة
‌التبادلية‌يزيد‌معيا‌السمكؾ‌المنتج‌للؤفراد.العمؿ‌المضاد،‌مما‌يعني‌أنو‌كمما‌زادت‌درجة‌القيادة‌

 التنظيمية كالعدالة القائد بيف التبادلية القيادة بيف إحصائية دلالة ذات معتدلة علبقة تكجد لا أنو‌-2
‌.كالفرؽ العمؿ مجمكعات داخؿ للؤفراد العمؿ‌المضاد كسمكؾ المتصكرة

 الإرتباط مف أقكل التنظيمية كالعدالة كالعضك القائد بيف التبادلية القيادة بيف المباشر الإرتباط أف‌-3
‌المضاد. العمؿ كسمكؾ‌التنظيمية العدالة بيف المباشر

‌المضاد. العمؿ كسمكؾ التنظيمية العدالة بيف إحصائية دلالة ذات كسيطة علبقة تكجد أنو‌-4
 غير كالعلبقة المباشرة العلبقة في متكسطة بدرجة تأتي كالقادة الأعضاء بيف التبادلية القيادة أف‌-5

‌.المضاد العمؿ كسمكؾ‌التنظيمية لمعدالة المباشرة
 أك الكسطية أك القمع عمى يقكـ ما منيا كالتابع، القائد بيف التبادلية القيادة مف أنكاع ثلبثة يكجد أنو‌-6

‌كسط‌العمؿ. إرباؾ عمى تقكـ التي
 يقؿ التنظيمية العدالة مستكل زيادة فعند المضاد، العمؿ كبيف التنظيمية العدالة بيف علبقة تكجد أنو‌-7

‌.المؤسسات تكاجو التي التيديدات أخطر مف لمعامميف المضاد السمكؾ ييعد كما‌المضاد العمؿ مستكل
 كنتيجة مجمكعتيـ، داخؿ بالآخريف مقارنتيا تتـ قائدىـ مع الأفراد يجرييا التي كالتبادلات التفاعلبت‌-8

 لأداء السمككية النتائج في التصكرات ىذه كتساىـ التكزيعية، لمعدالة تصكراتيـ تتشكؿ أف يمكف لذلؾ
‌.العامميف لدل كالالتزاـ المكاطنة كسمككيات

 القيادة عف بتصكراتيـ مباشر بشكؿ تتأثر المنظمة داخؿ للؤعضاء التنظيمية العدالة تصكرات‌-9
 التنظيمية لمعدالة الفرد تصكرات في التأثير نفس ليا التنظيمية القيادة أف‌النتائج ىذه كتظير التبادلية،
‌.المضاد العمؿ إلى كميمو

 في تبحث التي المستقبمية الدراسات مف المزيد إجراء أىميا التكصيات مف بالعديد الدراسة كأكصت
 مزيد إجراء كضركرة المختمفة، المؤسسات‌ في المضاد العمؿ كسمكؾ كالعضك القائد بيف الكسيطة العلبقة

  .بيا الخاصة كالنظريات لمقيادة المختمفة الأنماط‌بدراسات تقكـ التي المستقبمية الدراسات مف

‌
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‌"العلبقة‌بيف‌نظرية‌مسار‌اليدؼ‌كمشاركة‌المكظؼ"(بعنكاف:‌Durr,2019دراسة)‌-2
‌المكظؼ‌في‌مجاؿ‌ ‌الدراسة‌إلى‌التعرؼ‌عمى‌العلبقة‌بيف‌نظرية‌مسار‌اليدؼ‌كمشاركة ىدفت‌ىذه

الغذائية‌في‌جنكب‌أفريقيا،‌كفيـ‌العلبقة‌بيف‌أنماط‌القيادة‌التي‌تنقسـ‌إلى‌الأسمكب‌التكجييي،‌الصناعات‌
لى‌أم‌ كالأسمكب‌الداعـ‌،‌الأسمكب‌التشاركي،‌كالأسمكب‌المكجو‌نحك‌الإنجاز،‌كبيف‌كفاءة‌القكة‌الذاتية كا 

‌التجارية‌في‌جنكب‌أفريقيا.مدل‌يرتبط‌أسمكب‌القائد‌بإشراؾ‌المكظفيف‌في‌صناعة‌الخدمات‌الغذائية‌
(‌مكظؼ‌مف‌العامميف‌في‌الخدمات‌الغذائية‌في‌جنكب‌أفريقيا،‌3000كقد‌تككف‌مجتمع‌الدراسة‌مف‌)

(‌مكظفا،‌كقد‌تبنت‌الدراسة‌المنيج‌الكمي‌كالنكعي‌كما‌استعانت‌بالإستبانة‌250بينما‌شممت‌عينة‌الدراسة)
‌كأداة‌لمدراسة،‌كقد‌تكصمت‌إلى:

القيادة‌لنظرية‌مسار‌اليدؼ‌ليا‌ارتباطات‌إيجابية‌مع‌مشاركة‌المكظؼ،‌حيث‌يعكس‌‌أف‌جميع‌أنماط‌-1
 أسمكب‌القيادة‌التشاركيةعلبقة‌إيجابية‌قكية‌كميمة‌في‌مشاركة‌المكظؼ.

أنو‌تـ‌اعتبار‌مكثكقية‌أنماط‌القيادة‌مشكككا‌فييا،‌لأف‌الفرضيات‌المتعمقة‌بجميع‌أنماط‌القيادة‌لـ‌يتـ‌‌-2
‌متساك‌أك‌بشكؿ‌كاؼ‌حيث‌ركز‌البحث‌في‌الغالب‌عمى‌النمط‌التكجييي‌كالداعـ‌فقط.اختبارىا‌بشكؿ‌

أف‌النظرية‌تركز‌عمى‌تأثير‌القئد‌عمى‌المكظؼ،‌كبالتالي‌لا‌تشجع‌المرؤكسيف‌عمى‌المشاركة‌في‌‌-3
‌القائ ‌عمى ‌كبير ‌بشكؿ ‌المرؤكسيف ‌لإعتماد ‌القيادة ‌عمى ‌الكامؿ ‌يتسبب‌الإعتماد ‌أف ‌يمكف ‌لذا د‌القيادة؛

‌لتحقيؽ‌أىدافيـ.
أف‌أغمب‌المكاقع‌التي‌تستخدـ‌أنماط‌القيادة‌تتجاىؿ‌نكعيف‌ميميف‌جدا‌مف‌أنماط‌القيادة‌كىما:‌القيادة‌‌-4

‌التشاركية‌كالقيادة‌المكجية‌نحك‌الإنجاز.
‌الإنجاز،‌‌-5 ‌نحك ‌المكجية ‌لممكظفيف‌كنمط‌القيادة ‌التشاركية ‌بيف‌نمط‌القيادة ‌إيجابية أف‌ىناؾ‌علبقة

‌ف‌الزيادة‌في‌تطبيؽ‌أسمكب‌القيادة‌التكجييي‌ستؤدم‌إلى‌الزيادة‌في‌كفاءة‌القكة‌لممؤسسة.حيث‌أ
‌إختبار‌مف‌نيج‌Thompson & Glaso ,2018دراسة)‌-3 ‌في‌القيادة، ‌التكافقية ‌النظرية (بعنكاف:

‌التكافؽ‌بيف‌القائد‌كأتباعو.
و‌لتحديد‌مدل‌الكفاءة‌كالإلتزاـ‌القائد‌كأتباعحيث‌ىدفت‌ىذه‌الدراسة‌إلى‌إستخداـ‌درجة‌التكافؽ‌بيف‌تقيـ‌

‌ىذه‌ ‌في‌إجراء ‌المعمكمات‌الكحيد ‌مصدر ‌بإعتباره ‌الأمثؿ‌كتصنيؼ‌القائد ‌أسمكب‌القيادة كبالتالي‌تحديد
‌التقييمات‌كتكسيع‌نيج‌التطابؽ‌بيف‌القائد‌كالتابع‌لإختبار‌النظرية‌التكافقية.

بينما‌‌مكظفيف‌في‌المنظمات‌النركيجية‌اليادفة‌لمربح،كقد‌تككف‌مجتمع‌الدراسة‌مف‌جميع‌المشرفيف‌كال
(مكظفا،‌كقد‌تبنت‌الدراسة‌المنيج‌المسحي‌،‌كاستخدمت‌أداة‌830(مشرفا‌ك‌)168اشتممت‌عينة‌الدراسة‌)

‌الإستبانة‌لمدراسة.
‌تكصؿ‌الباحثاف‌إلى‌العديد‌مف‌النتائج‌مف‌أىميا:

‌بنجاح‌في‌القياد‌-1 ‌تتـ ‌التكافقية ‌كالأتباع‌أف‌مبادل‌النظرية ‌كاف‌ىناؾ‌تكافؽ‌بيف‌صفات‌القائد ‌إذا ة
‌،حيث‌يككف‌اليدؼ‌الرئيسي‌لمقائد‌ىك‌تزكيد‌الأتباع‌بالتكجيو‌كالدعـ‌المناسب‌كفي‌الكقت‌المناسب.
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‌‌أف‌الأتباع‌منخفضي‌الكفاءة‌عاليي‌الإلتزاـ‌ىـ‌الذيف‌يستفيدكف‌مف‌السمكؾ‌التكجييي‌،‌-2 كالذم‌يستمزـ
‌بييكمة‌عالية‌لمقائد.إىتماما‌أقؿ‌مقارنة‌

‌أف‌الأتباع‌ذكم‌الكفاءة‌العالية‌كالإلتزاـ‌المنخفض‌يحتاجكف‌إلى‌قدرات‌قيادية‌كنيج‌ىيكمي‌مرتفع.‌-3
أف‌الأتباع‌ذكم‌الكفاءة‌المعتدلة‌إلى‌العالية‌يظيركف‌إلتزاما‌متغيرا‌مف‌السمكؾ‌الداعـ،‌كالذم‌يتميز‌‌-4

‌.بمراعاة‌عالية‌لمقائد‌مقارنة‌بييكمة‌منخفضة
‌أكبر‌مف‌‌-5 ‌قدرا ‌يستفيدكف‌مف‌إعطائيـ ‌كالإلتزاـ ‌مف‌الكفاءة ‌عالية أف‌الأتباع‌الذيف‌يتمتعكف‌بدرجة

‌الإستقلبؿ،‌كما‌تقؿ‌درجة‌مراقبتيـ‌مف‌المشرفيف.
أف‌الأتباع‌الذيف‌يرغبكف‌في‌قدر‌أكبر‌مف‌الإستقلبؿ‌قد‌يعتمدكف‌بدرجة‌أقؿ‌عمى‌المشرفيف‌،‌كتعتبر‌‌-6

‌الإشرافي‌أقؿ.حاجتيـ‌لمتدخؿ‌
أف‌الإتفاؽ‌بيف‌القائد‌كالتابع‌يرتبط‌بشكؿ‌إيجابي‌بالأداء‌كيتأثر‌أيضا‌بما‌إذا‌كاف‌القائد‌كالتابع‌يتفقاف‌‌-7

لتزاـ‌التابع‌جيدة‌أـ‌ضعيفة. ‌عمى‌أف‌كفاءة‌كا 
كربما‌‌أف‌الميبالغيف‌في‌التقدير‌لا‌يركف‌أم‌حاجة‌لإجراء‌تحسينات‌كقد‌يتفاعمكف‌بشكؿ‌سمبي‌جدا،‌-8
لتزاميـ،‌مما‌قد‌يمنع‌الفرصة‌لمتكصؿ‌إلى‌إتفاؽ‌ما.ب ‌شكؿ‌عدكاني‌مع‌تقييـ‌القائد‌لكفاءتيـ‌كا 

‌كقد‌أكصت‌الدراسة‌بالعديد‌مف‌التكصيات‌أىميا:
‌القدرة‌عمى‌تكييؼ‌أسمكب‌‌-1 كجكب‌إجراء‌المزيد‌مف‌التدريب‌عمى‌القيادة‌لتعزيز‌قدرات‌القادة‌كزيادة

لتزاميـ.قيادتيـ‌بما‌يتناسب‌مف‌كفاءة‌الأ ‌تباع‌كا 
يجب‌عمى‌الباحثيف‌إجراء‌اختبار‌أكلي‌كاختبار‌لاحؽ‌لكؿ‌مكضكع‌مف‌أجؿ‌القياس‌الفعاؿ‌لمتغيير،‌‌-2

‌كأيضا‌إيجاد‌طرؽ‌مختمفة‌لجمع‌البيانات‌مثؿ‌الملبحظة‌كالمقابمة‌كالإستبيانات‌كاختبار‌القدرة.
‌ (Azeez& Abimbbola,2016دراسة)‌-4 ‌لمعرفة ‌الدراسة ‌ىذه ‌ىدفت ‌الإثراء‌كقد ‌بيف العلبقة

‌لكلاية‌ ‌تابعة ‌حككمية ‌جامعات ‌ثلبث ‌في ‌الإدارييف ‌العامميف ‌رضا ‌كمستكل ‌لمعمؿ، ‌كالدافعية الكظيفي
لاغكس‌بنجيريا‌،‌كقد‌استخدـ‌الباحثاف‌المنيج‌الكصفي‌المسحي‌عف‌طريؽ‌تطبيؽ‌أدكات‌الدراسة‌عمى‌

‌(‌مكظفا.532)
‌كقد‌دلت‌نتائج‌الدراسة‌عمى‌التالي:

‌العامميف‌كالدافعية‌الداخمية‌كجكد‌علب‌-1 قة‌إيجابية‌طردية‌بيف‌عناصر‌الإثراء‌الكظيفي‌كمستكل‌رضا
‌كمستكل‌أداء‌العامميف‌لمعمؿ.

‌كالشعكر‌‌-2 ‌الميارات‌الإيجابية ‌مف ‌كمزيدا ‌الحرية، ‌لمعامميف‌يكفر ‌الكظيفي ‌الإثراء ‌عناصر ‌تكفير أف
القرار‌كتحمؿ‌المسؤكلية‌‌اتخاذالعمؿ‌كالقدرة‌عمى‌الإيجابي‌تجاه‌الآخريف،‌كما‌يسيـ‌في‌تكفير‌الكفاءة‌في‌

‌في‌العمؿ.

ُالتعقيبُعمىُالدراساتُالسابقة
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،‌ا‌الكاضح‌في‌تحقيؽ‌أىداؼ‌المؤسسة،‌يتضح‌لنا‌أىمية‌القيادة‌كأثرىأعلبه‌لدراسات‌السابقةامف‌خلبؿ‌
‌ ‌عمى ‌تعتمد ‌التي ‌ىي ‌القيادية ‌الأنماط ‌أفضؿ ‌أف ‌الدراسات‌السابقة ‌أكدت‌معظـ ‌الديمقراطيكما ‌النيج

ره‌ييسيـ‌في‌تحقيؽ‌رضا‌العامميف‌كينعكس‌ذلؾ‌بالإيجاب‌عمى‌أدائيـ‌الكظيفي‌ك‌إنجاز‌أىداؼ‌كالذم‌بدك‌
‌.‌المؤسسة

●‌ ‌كقد ‌الحالية ‌الدراسة ‌اتفقت ‌الإدارية ‌بالقيادة ‌كالمتمثؿ ‌المستقؿ ‌المتغير ‌تناكؿ ‌دراسة‌في مع
‌)العساؼ،(2021المفرج،) ‌دراسة ‌)حامد،(2023، ‌دراسة ‌)تكا2021، ‌دراسة ‌كاختمفت‌2021ي،ت(، )

‌الدراسة‌الحالية‌مع‌ىذه‌الدراسات‌في‌تناكليا‌لممتغير‌التابع‌.
‌دراسة‌● ‌مع ‌العامميف ‌بأداء ‌كالمتمثؿ ‌التابع ‌لممتغير ‌تناكليا ‌في ‌الحالية ‌الدراسة ‌اتفقت كما

‌(.2022دراسة)المجالي،(،‌2021(،‌دراسة)حسف‌كآخركف،2023(،‌دراسة)الدكسرم،2021)الشيراني،
●(‌ ‌دراسة ‌مع ‌التحميمي ‌الكصفي ‌لممنيج ‌اعتمادىا ‌في ‌الحالية ‌الدراسة ‌دراسة‌(2021الشيراني،اتفقت ،

‌دراسة)حامد،2023دراسة)العساؼ،‌(،2021)المفرج، ‌دراسة)الدكسرم،2021(، ‌دراسة)حسف‌2023(، ،)
(‌Thompson&Glaso,2018دراسة)‌(2022(،‌دراسة)المجالي،2021(،‌دراسة‌)تكاني،2021كآخركف،

‌.(Azeez&Abimbbola,2016دراسة)‌،
‌(‌ ‌مع‌دراسة ‌الحالية ‌المنيج‌كالتي‌اعتمدت‌عمى‌ا‌(Cornwell.2022بالمقابؿ‌اختمفت‌الدراسة ستخداـ

‌كالتي‌اعتمدت‌عمى‌المنيج‌الكمي‌كالنكعي‌. (Durr,2019كدراسة)‌يالكمي‌الإرتباط
كأداة‌لمبحث،‌كىي‌نفس‌الأداه‌المستخدمة‌في‌جميع‌الدراسات‌اعتمدت‌الدراسة‌الحالية‌عمى‌الإستبانة‌●

‌بإستثناء‌دراستي) ،‌ ‌آنفا ‌)Azeez&Abimbbola,2016المعركضة ‌كدراسة ،)Cornwell,2022)المتا‌‌
‌اعتمدتا‌أيضا‌عمى‌أدكات‌جمع‌بيانات‌إضافية‌إلى‌جانب‌الإستبانة.

ُالدراسةُالحالية:ُماُيميز
●‌ ‌بأنيا ‌الحالية‌عف‌الدراسات‌أعلبه ‌كحددت‌النمط‌‌تناكلتتميزت‌الدراسة ‌أنماطيا ‌الإدارية‌بكافة القيادة

‌الأنسب‌كالمفضؿ‌لتحقيؽ‌رضا‌العامميف‌كالذم‌بدكره‌ييساىـ‌في‌تحسيف‌أداء‌العامميف.
‌كما‌تميزت‌بعينة‌الدراسة‌كمجتمعيا‌كالذم‌كاف‌متنكعا‌في‌المراكز‌الكظيفية.●

‌استفاد ‌كقد ‌الدراسة ‌ىذه ‌كتكصياتيا‌ت ‌نتائجيا ‌كمف ‌السابقة ‌الدراسات ‌في ‌الكاردة ‌المراجع مف
‌المعركضة.

‌
‌
‌
‌
‌
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ُالقيادةُالإدارية المبحثُالأول:
ُمقدمة
ُ:ُمفيومُالقيادةُالإداريةأولاًُ
ُُنشأةُالتاريخيةُلمقيادةُالإدارية:ُالثانياًُ
ُ:ُنظرياتُالقيادةُالإداريةثالثاًُ
ُالإدارية:ُأىميةُالقيادةُرابعاًُ

ُعناصرُالقيادةُالإداريةُ:اًُخامس
ُياراتُالقيادةُالإداريةُ:ُمسادساًُ
ُأنماطُالقيادةُالإداريةسابعاً:ُ

ُثامناً:ُالعواملُالمؤثرةُفيُنجاحُالقيادةُالإدارية
ُميامُووظائفُالقيادةُالإدارية:ُاًُتاسع
داريةأبعادُالقيادةُالإ:ُاًُعاشرُ
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ُمقدمة
‌المدير،‌كذلؾ‌لأف‌الخطة‌بعد‌أف‌يتـ‌كضعيا‌ تيعتبر‌القيادة‌مف‌أىـ‌الكظائؼ‌الإدارية‌التي‌يمارسيا

‌العقكؿ‌كالأيدم‌كالآلات‌لتنجز‌ ‌التنفيذ‌كتتناكليا ‌كفيما‌تنتقؿ‌لمرحمة ‌حسب‌الأىداؼ‌كالمراحؿ‌المحددة، ىا
‌‌التفصيؿ.‌يمي‌سكؼ‌نستعرض‌القيادة‌بشي‌مف

ُمفيومُالقيادةُالإدارية
 قاد‌الرجؿ‌بعيرة‌فيك‌يقكدة‌‌قكدا.القيادة‌في‌المغة:‌مأخكذة‌مف‌الفعؿ‌)قاد(‌كما‌في‌

‌(2000،ابف‌منظكر)
علبقات‌الأفراد‌كأكضاع‌الجماعات‌كالعكامؿ‌المؤثرة‌فييا،‌بغرض‌ل‌ىي‌تحميؿ:‌صطلبحالقيادة‌في‌الإ

‌(.2012الأفراد‌كمدل‌استجابتيـ‌لتكجييو‌)شييناز،معرفة‌قكة‌تأثير‌فرد‌عمى‌مجمكعة‌مف‌
‌(2015،)عمار‌"داء‌عمؿ‌مشترؾكعرفيا‌كيرفمدر"‌بأنيا‌عممية‌التأثير‌في‌الآخريف‌ليدؼ‌أ

ُالدراسة ُالباحثُلغرضُىذه ‌ويعرفيا ‌القائد: ‌قدرة في‌التأثير‌عمى‌سمكؾ‌مجمكعة‌مف‌الأفراد‌‌‌بأنيا
‌لتحقيؽ‌ىدؼ‌معيف.

المتاحة‌‌مجمكعة‌مف‌الأنشطة‌التي‌تعمؿ‌عمى‌استخداـ‌المكارد‌المالية‌كالبشريةىي‌:‌تعريفُالإدارة‌
‌(‌2012لتحقيؽ‌أىداؼ‌محددة‌)‌شييناز،

لإستغلبؿ‌‌أنشطة‌ككظائؼ‌متعددة‌مثؿ‌التخطيط‌كالتنظيـ؛بأنيا‌:‌ويعرفياُالباحثُلغرضُىذهُالدراسة
‌أقؿ‌كقت‌كتكمفة‌كجيد.الإمكانيات‌المتاحة‌بشكؿ‌أمثؿ‌لمكصكؿ‌إلى‌الأىداؼ‌المنشكدة‌ب

أنيا‌عممية‌إتصاؿ‌بيف‌القائد‌كالعامميف‌تؤدم‌في‌ظؿ‌مكقؼ‌معيف‌إلى‌التأثير‌في‌‌القيادةُالإدارية:
‌(2015)عمار،.كتكجيو‌سمككيـ‌مف‌أجؿ‌تحقيؽ‌الأىداؼ‌المشتركة‌نشاطات‌أفراد‌ىذه‌الجماعة

ُالدراسة ُلغرضُىذه ُالباحث ‌ويعرفيا :‌ ‌بالتخطيطبأنيا ‌المخكلة ‌العامميف،‌‌الييئة ‌بإشراؾ كالإنجاز
عطائيـ‌الحكافز‌كالترقيات. عطائيـ‌المياـ‌كالصلبحيات‌كمشاركتيـ‌ىمكميـ‌كالإستماع‌لمقترحاتيـ‌كا  ‌كا 

ُ-الفرقُبينُالقيادةُوالإدارة:
‌؛فراد‌كجماعاتأمف‌الإدارة‌ىي‌عممية‌إنسانية‌اجتماعية‌تتناسؽ‌فييا‌جيكد‌العامميف‌في‌المؤسسات‌

الأمثؿ‌للئمكانات‌‌ستخداـعف‌طريؽ‌الإ‌كذلؾ‌قيا،نشئت‌مف‌أجؿ‌تحقيلتحقيؽ‌الأىداؼ‌المنشكدة‌التي‌أي‌
‌(2009،كآخركف‌ربك‌معمأ)‌.كالفنية‌المتاحة‌لممؤسسةالمادية‌كالبشرية‌

لأم‌ليا‌‌خريف‌معو‌لتحقيؽ‌الأىداؼ‌المخططما‌الإدارم‌فيك‌الشخص‌الذم‌يكجو‌جيكده‌كجيكد‌الآأ
‌كمؤسسة ‌الإدارة‌، ‌عف ‌منيا‌-تختمؼ‌القيادة ‌كانت‌جزءان ف ‌الإدارة‌-كا  ‌في ‌محكريان ‌دكران ‌القيادة ‌‌كتحتؿ

‌بشكؿ‌تعاكني‌كنسيج‌مت ‌الأىداؼكالجماعات‌داخؿ‌المؤسسة ‌شابؾ‌مكجو‌نحك‌تحقيؽ‌ىذه ‌فيو‌‌، كيقكـ
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‌كالكاجبات‌ ‌بأدكار‌معينة‌حسب‌مكقع‌كؿ‌منيـ‌في‌الييكؿ‌التنظيمي، ة‌الكظيفيالعاممكف‌حسب‌كظائفيـ
ُ‌(2009،‌كآخركف‌)ابك‌معمر‌.ي‌المؤسسةلو‌ف‌‌المحددة

‌:كالجدكؿ‌التالي‌يكضح‌الفرؽ‌بيف‌القيادة‌كالإدارة
‌(المقارنة‌بيف‌القيادة‌كالإدارة1جدكؿ)

‌القيادة‌الإدارة وجوُالمقارنة

ُىتمامنقطةُالإ

أم‌أنيا‌‌:التخطيط‌كالمكازنات
‌تضع‌الخطكط‌التنفيذية‌كالبرامج

كتحدد‌المكارد‌الضركرية‌الزمنية‌
‌لمتنفيذ.

تنمية‌رؤية‌بمعنى‌تجاه:‌تحديد‌الإ
ا‌يككف‌المستقبؿ‌مستقبمية‌كغالبا‌م
ستراتيجيات‌البعيد،‌ككضع‌الإ
‌.تمؾ‌الرؤية‌المطمكبة‌لإنجاز

ُالبشريةُاللازمةُقوىتنميةُال

ُ

:‌مف‌تنظيـ‌كتييئة‌القكل‌البشرية
كضع‌ىيكؿ‌تنظيمي‌لتنفيذ‌خلبؿ‌
ككضع‌الأشخاص‌في‌‌،المياـ

‌مناصبيـ‌كتحديد‌المسؤكليات
ككضع‌‌،كتفكيض‌السمطات
راءات‌لتكجيو‌السياسات‌كالإج

‌.التنفيذ‌متابعةل‌الأفراد‌كبناء‌نظاـ

تصاؿ‌الإ‌:تكجيو‌العامميف
بالأشخاص‌مف‌خلبؿ‌الكممة‌
‌كالفعؿ‌لكؿ‌أكلئؾ‌المطمكب

تعاكنيـ‌مف‌أجؿ‌التأثير‌عمى‌
الفريؽ‌بيف‌الأفراد‌خمؽ‌ركح‌

‌فيـ‌الرؤيةلكالمجمكعات‌
‌كقبكؿ‌أىميتيا.‌ستراتيجياتكالإ

ُالتنفيذ

ُ

متابعة‌:‌الرقابة‌كحؿ‌المشكلبت
ذ‌النتائج‌بشكؿ‌تفصيمي‌تنفي

نحرافات‌مف‌أجؿ‌كتحديد‌الإ
‌.الأخطاء‌تصحيح

تزكيد‌الناس‌‌:التحفيز‌كالإلياـ
بالقكة‌مف‌أجؿ‌التغمب‌عمى‌

المعكقات‌المتعمقة‌بالتغيير‌مف‌
‌.خلبؿ‌إشباع‌حاجاتيـ‌الإنسانية

ُالمخرجات

ُ

مكانية‌نو‌يحقؽ‌قدر‌إ ا‌مف‌النظاـ‌كا 
‌لتحقيؽ‌التنبؤ‌كالإ تساؽ‌اللبزـ

النتائج‌التي‌يتكقعيا‌أصحاب‌
‌الأمكاؿ‌كالمتعامميف.

تغييرات‌جكىرية‌كمفيدة‌‌ؽيحق
ك‌خدمات‌جديدة‌مثؿ‌سمع‌أ

‌.يريدىا‌المستيمؾ

عتماد‌عمى‌بعض‌الدراسات‌السابقةالباحث‌بالإ‌رالمصد  

ُ
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ُنشأةُالتاريخيةُلمقيادةُالإداريةال
 ككاف سنة آلاؼ خمسة قبؿ السكمرية الحضارة عصر في لمبشرية مكتكبة كثيقة أقدـ عمى العثكر تـ

 عمى "الإدارية الرقابة "ىذه أيامنا في عرؼيي‌ ما نشئيي‌ أف الكقت ذلؾ في التسجيؿ مف الرئيسي الغرض
 الفترة في خاصة بالمركزية فييا الحكـ نظاـ تميز الفرعكنية مصر أما ،الكينة يديرىا كالتي الضرائب جباية
 في قيادية سمطة أعمى كصاحب الأعمى القائد يمثؿ الفرعكف كاف حيث ـ،.ؽ 2475 - 2900 بيف

 القادة مف عدد إمرتو كتحت الأكؿ الكزير النفكذ في الفرعكف يمي حيث ىرميا الحكـ نظاـ ككاف ،الدكلة
 كجينس فيبر ماكس "رأم كحسب . الخ ... كالزراعة التمكيف كمخازف العامة المصالح لإدارة المركزييف
 تنسيؽ عمى أساسا مبنيا كاف - الفرعكنية الحضارة - الزمف مف الحقبة ىذه في القيادة مفيكـ أف "بريساتد
 لمعامميف يقدـ القائد كاف حيث المادم بالتحفيز الفراعنة اىتـ كما ؛ الرفاىية تحقيؽ بيدؼ الجيكد،
 المصرييف قدرات عمى شاىد أكبر الأىرامات بناء عديي‌ك‌ .خدماتيـ عمى ليـ تشجيعا كالعطايا تآالمكاف

 المديريف أفضؿ إف" 1987 سنة لو محاضرة في القكؿ إلى "دراكر بيتر" دفع ما كىذا كالإدارية، التنظيمية
 مشركعاتيـ لانجاز ليـ المتاح الزمف كاف مصر، في الأىراـ بناء بميمة اضطمعكا الذيف أكلئؾ كانكا

 أعظـ شيدكا ذلؾ برغـ كلكنيـ كبدائية، محدكدة كالرفع النقؿ ككسائؿ العممية مكاردىـ كانت كما ضئيلب،
 ."الدنيا عجائب كأبقى
 كذلؾ ـ،.ؽ 2357 سنة بعد خاصة بالغ ىتماـإب الإدارية القيادة حظيت الصينية، مبراطكريةالإ في ماأ
 الصينية الإدارة رفتعي‌ ثـ ؛ YAO”" ياك " الإمبراطكر يد عمى الصيف لدكلة المتصارعة الأقاليـ تكحيد بعد
 إدارية مبادئ عمى اعتمدت‌كمتميزا محكما تنظيما‌ ”ـ.ؽ 2200 الكبير شيف" الإمبراطكر عيد في

‌كفاءة عمى منيا بحثا ختبارالإ طريؽ عند القادة كانتقاء التنظيـ ،التخصص ،التكجيو ،كالتخطيط أساسية
 .القائد كخصائص القيادة لمفيكـ تحديدىا في "ككنفكشيكس "فمسفة كاعتمدت المؤىمة القيادية الميارات
 المعرفة أىؿ أف"‌ـ.ؽ347- 427) )‌فلبطكفأ فكتب بالقيادة الإغريقية الحضارة في الفلبسفة اىتـ كما

 كبيذا كالمعرفة العمـ مف كافرا حظا كتسابيـلإ كذلؾ غيرىـ، مف بالقيادة الأكلى ىـ كالحكماء الفلبسفة مف
 الحكـ نظاـ فإ "ـ.ؽ 322-384) )أرسطك كقاؿ ".كالآثاـ الشركر مف البشرية تخميص عمى قادركف ىـ

 كاف فإف المحككميف، المكاطنيف عدد أساس عمى الديمكقراطية ك رستقراطيةالأ قسميف الدكلة في كالسياسة
ف رستقراطيا،أ الحكـ كاف قميلب العدد  الحكـ أنظمة مف كلب أف إلا ،"ديمكقراطي فالحكـ كبيرا العدد كاف كا 

 كالقيادة الحكـ رستقراطيالأ النظاـ ظؿ في فمثلب كالثركة، القكة في المساكاة عدـ مبدأ عمى تقكـ كالقيادة
 ىك الحؿ إف رأيو في ك‌المجتمع لفقراء ‌كالقيادة‌ الحكـ الديمكقراطي الحكـ في أما المجتمع، لأغنياء
 جدا أثرياء ليسكا لأفراد تككف القيادة أف كأساسيا معا، الحكـ نظامي تجمع كىي الدستكرية الحككمة إنشاء
‌(2007)العتيبي،.اليكل أك العاطفة إلى نحيازالإ دكف المشاكؿ حؿ في العقؿب‌يعممكف جدا‌فقراء كلا

‌ك‌لو المساعد كالمجمس الحاكـ يد في السمطة تركزت الركمانية الحضارة فيك‌  مف أساسا المككف،
 الحاكمة السمطة الطبقة إلى نتماءالإك‌ النبيؿ كالأصؿ الغنى معايير كاعتبرت النفكذ، كأصحاب الأثرياء
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 اعتمد المتفرقة، الدكلة أجزاء كبتكحيد ؽ.ـ‌(306-78)الإمبراطكرية ظيكر بعد أما ،القادة ختيارلإ شرطا
 الإدارة مبدأ اعتماد تـ كما لمكظيفة، المكافقة كالمؤىلبت كالكفاءة الجدارة معايير عمى‌القادة تعييف في

 رقعة كاتساع لشساعة نظرا كذلؾ القيادية المياـ ممارسة في السمطة تفكيض كمبدأ بالمشاركة
‌.الإمبراطكرية

 كالتنظيـ المدنية قكاعد إرساء معيا تـ الإسلبـ دكلة إرساء فبعد العربية، الحضارة في القيادة ماأ
 الرجكع يتـ ك الحكـ، مركز يمثؿ(،‌ص) الله رسكؿ ىك القائد ككاف العرب، تاريخ في مرة لأكؿ الإدارم

تي ـ‌ فىإًف ‌) تعالى قاؿ كما‌فيو؛ لمفصؿ أمر كؿ في‌إليو ءو‌ فًي تىنىازىع  ‌ كىالرَّسيكؿً‌ المَّوً‌ إًلىى فىريدُّكهي‌ شىي  )القرآف‌(
‌النساء: ‌سكرة  الكاجب القيادية كالمقكمات الشركط كحدد القادة اختيار كيفية بيف الإسلبـك‌‌(59الكريـ،

‌:ىي أقساـ ثلبثة إلى كالشركط المقكمات ىذه كتنقسـ الرشيدة، القيادة لتتحقؽ القائد في تكفرىا
 (1996)أبك‌الفضؿ،

مؽ كالبياف الفصاحة العمـ، الإيماف، منيا قائدا ليككف الفرد تؤىؿ الذاتية: المقكمات●  الرجكلة، الحسف، الخي
 الإنتماء.

‌لتتحقؽ‌● ‌أنفا ‌المذككرة ‌في‌القيادم‌الإدارم‌صاحب‌المقكمات‌الذاتية ‌مف‌تكفرىا ‌لابد الشركط‌القيادية:
كىي‌الإصطفاء‌‌ذات‌القائد‌مباشرة،القيادة‌الرشيدة،‌كتمثؿ‌شركطا‌لأنيا‌متعمقة‌بعكامؿ‌خارجية‌كلا‌ترتبط‌ب

‌،الإعداد،‌المنيجية،‌التأييد.
متعمقة‌بالسمكؾ‌الإدارم‌لمقائد‌بعد‌تكليو‌القيادة‌تضمف‌لو‌الفعالية‌كالإستمرار،‌‌مقكمات‌سمككية‌قيادية:●

‌الكاقعية،‌التككؿ.‌العزيمة،‌المكضكعية،‌الرحمة،‌الشكرل،‌التعميـ،‌الصبر،‌كتتمثؿ‌في:
ىذا‌إجمالا‌كبصفة‌عامة‌كيؼ‌كانت‌نظرة‌الفكر‌الإدارم‌لمقيادة‌في‌أىـ‌الحضارات‌الإنسانية‌عبر‌مراحؿ‌

‌مختمفة‌مف‌التاريخ‌القديـ.‌
 القيادة، مجاؿ في إسيامات قدمت الادارم الفكر مدارس مف كثيرا نجد الحديث التاريخ في ماأ

 عرضو خلبؿ مف الإدارية بالقيادة متعمقة تكجييات قدـ لذمكا‌ "تايمكر فرديرؾ " لػ للئدارة العممية فالمدرسة
‌(2010)رشكاف،‌:يمي ما في كالمتمثمة المدير‌الأدكار

 العممية. المعايير استعماؿ عميو يجب بؿ المرؤكسيف لأداء تقييمو عند ارتجاليا المدير يككف لا أف●
 .عممي أساس عمى لمرؤكسيو كتدريبو اختياره يككف أف●
‌العمؿ. إنجاز أجؿ مف قدراتيـ تنمية عمى يعمؿ كاف بإخلبص معيـ متعاكنا يككف أف●
‌كتنظيمو العمؿ تخطيط ميمتو فالمدير مرؤكسيو، كبيف بينو المسؤكلية تقسيـ في عادلا يككف أف●

 .التنفيذ ىي المرؤكسيف كمسؤكلية
‌إتقاف عمى كحثيـ المرؤكسيف تشجيع في تأثيرىا كفعالية المادية الحكافز أىمية إلى تايمكر أشار كما
 إلا،‌.الخ ...الترقية الأجر، كزيادة "المشجعات أك المغريات"ب سماه ما كىذا الإنتاجية، كفاءتيـ كرفع العمؿ
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‌القيادة أىمية إبراز في الفضؿ لنظريتو كاف ذلؾ كرغـ المعنكية، كالحكافز الإنسانية العلبقات أىمؿ انو
 .كالرقابة التخطيط خلبؿ مف الإنتاج مستكل عمى كتأثيرىا
‌في العامميف نشاط عمى الحفاظ ىي "فايكؿ ىنرم" مؤسسيا عند فالقيادة للئدارة العممية المدرسة ماأ

 :كىي (القائد) المدير عند تكافرىا يجب كصفات خصائص حددقدد‌ك‌،‌المنظمة
  القكة ك الصحة:‌جسمانية صفات‌-
  للؤمكر السميـ كالإدراؾ كالتعبير ك الفيـ عمى القدرة‌:عقمية صفات‌-
 كالاحتراـ الشجاعة المعاممة حسف :أخلبقية صفات‌-
 العمؿ بقكاعد كالمعرفة المدير يؤدييا التي بالكظيفة ترتبط:‌ثقافية صفات‌-
 سميمة بطريقة ؤدليي‌ حتى لمعمؿ الجيد كالمعرفة :كالتجربة بالخبرة تتعمؽ صفات‌-

 :كىي لمسمطة أساسية نماذج ثلبث أعطى فقد "فيبر ماكس" لرائدىا البيركقراطية المدرسة في ماأ
‌:يمي كما القيادم أسمكبو نمكذج لكؿ كحدد الكاريزمية، كالسمطة ،التقميدية السمطة الشرعية، السمطة

 كالتقاليد العادات بقدسية المرؤكسيف اعتقاد عمى القائد سمطة ترتكز :التقميدية السمطة نموذج ففي‌-
 القبيمة شيخ أك الأب سمطة ككذا ،سنا الأصغر عمى سنا الأكبر يمارسيا التي السمطة مثؿ ليا، ككفائيـ
‌.القبيمة أك الأسرة عمى
 كمميزات‌صفات لو فأب المرؤكسيف إيماف عمى تقكـ القائد سمطة فإف :الكاريزمية السمطة نموذج وفي‌-

ذعاف كلاء لو كتضمف الآخريف عف تميزه شخصية  .التابعيف كا 
‌الرسمي القائد سمطة كتظير للئدارة؛ البيركقراطي الأسمكب "فيبر "اقترح فقد :الشرعية لمسمطة وبالنسبة‌-
 التنظيمية كالقكاعد القكانيف ىذه بشرعية منيـ اعتقادا ليا كقبكليـ المرؤكسيو للؤكامر إصداره خلبؿ مف

‌.الرسمي الكظيفي القيادم مركزه مف نابعة الحالة ىذه في القائد سمطة تككف كعميو ،الرسمية
 أىممت الذم الإنساني الجانب عالجت "مايك التكف جكرج "لمؤسسيا الإنسانية العلبقات مدرسة ماأ

 ىي ك‌المادية، العكامؿ مف العمؿ فرؽ عمى تأثيرا أكثر عكامؿ كجكد الى بحاثوأ كخمصت سابقاتيا،
 : أساسياتيا بيف مفك‌ كالتقدير حتراـكالإ الرضا، ليـ كتحقؽ التكازف، تضمف التي الإنسانية العلبقات

‌.العمؿ مكاف في تفعؿ كقيـ بمشاعر مزكد كائف عف عبارة الفرد‌-
‌.الفرد عمى المشاكؿ ىذه تأثير اختبار يجب المؤسسة، في العمؿ سير مشاكؿ لفيـ‌-
‌بيف الاجتماعي التفاعؿ نتاج ىك الذم رسمي غير ىيكؿ ىناؾ لممؤسسة، الرسمي الييكؿ كراء ما‌-

‌.العمؿ فريؽ أعضاء
 .العمؿ فرؽ فرادأ بيف المصمحة اختلبفات كأىممكا نسجاـلإا عمى الباحثكف ركز‌-

 لذما‌ "المشاركة مبدأ" المرؤكسيف مع تعامميا في تعتمد التي ىي الناجحة الإدارية القيادة أف كاعتبر
 المدرسة ىذه دعت كما د،الفر‌ عند كالحماسة الإبداع يحفز ك القرار اتخاذ عممية مف جزء بأخذ ليـ يسمح
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 ك العامميف مع أفضؿ بصكرة يتعاطفكا أف لىا ‌ك‌ العماؿ، كمراقبي المشرفيف لدل القيادة أساليب تحسيف إلى
 .جراءكأي‌ لا العمؿ في كشركاء بيـ ىتماـبالإ يشعركىـ أف

 نظرياتُالقيادةُالإدارية
‌ ‌أسفرت‌جيكد ‌كمجاؿ‌تخصصاتيا ‌الإمف‌أجؿ‌تكضيح‌خصائص‌القيادة ‌كعمـ ‌الإدارة جتماع‌عمماء

لكضع‌معايير‌ثابتة‌يمكف‌مف‌خلبليا‌تكضيح‌شخصية‌القيادة‌كمجاؿ‌تخصصيا‌في‌القيادة‌الإدارية،‌حيث‌
‌المكقفي،‌ ‌كالمدخؿ ‌السمككي، ‌كالمدخؿ ‌السمات، ‌مدخؿ ‌ىي ‌رئيسية: ‌ثلبث‌مداخؿ ‌إلى ‌الجيكد تبمكرت

‌كسيتـ‌الحديث‌عف‌أىميا‌بإيجاز.
الشخصية‌‌كىي‌نظريات‌تيتـ‌كتركز‌عمى‌الصفات(‌ت)النظرياتُالتقميديةنظرياتُمدخلُالسماُ-أ

‌:التي‌تميز‌القائد،‌كمف‌أشير‌ىذه‌النظريات
‌ىذه‌1) ‌كتقكـ ‌كالركماف، ‌الإغريؽ ‌عيد ‌إلى ‌النظرية ‌ليذه ‌الأكلى ‌الجذكر ‌تعكد ‌العظيـ: ‌الرجؿ (نظرية

‌يي‌النظرية‌عمى‌الإ ‌بأف‌القادة ‌كي‌عتقاد ‌قد ‌كأنيـ ‌يعينيـ‌عمى‌‌ىبكاكلدكف‌قادة، مف‌السمات‌كالخصائص‌ما
غير‌‌بسبب‌تمتعيـ‌بقدرات‌ىذا،‌حيث‌يرل‌أصحاب‌ىذه‌النظرية‌أف‌الرجاؿ‌العظماء‌يبرزكف‌في‌المجتمع

يا‌كانت‌المكاقؼ‌التي‌يكاجيكنيا،‌لكف‌أمألكفة‌كامتلبكيـ‌مكاىب‌عظيمة‌كسمات‌كراثية‌تجعؿ‌منيـ‌قادة‌
‌(2009السبيعي،‌)‌.لمقائد‌ىذه‌النظرية‌لـ‌تقدـ‌سمات‌محددة

ظيرت‌‌عد‌ىذه‌النظرية‌امتدادان‌كشكلبن‌مف‌أشكاؿ‌تطكر‌نظرية‌الرجؿ‌العظيـ،‌حيث(نظرية‌السمات:‌تي‌2)
ىذه‌النظرية‌نتيجة‌الجدؿ‌الذم‌دار‌حكؿ‌نظرية‌الرجؿ‌العظيـ‌التي‌انطمقت‌مف‌حقيقة‌كراثية‌السمات،‌كأف‌

نجاح‌القيادة‌يعتمد‌عمى‌تكافر‌مجمكعة‌‌النظرية‌عمى‌أفؤكد‌أصحاب‌ىذه‌صنعكف،‌كيي‌كلدكف‌كلا‌يي‌القادة‌يي‌
‌.في‌شخصية‌القائد‌‌(كظيفية–‌شخصية‌–مف‌السمات‌كالخصائص‌الفطرية‌)جسمية‌
‌التي‌أي‌ ‌الدراسات‌كالبحكث‌الكثيرة ‌لمقيادة،‌كرغـ ‌لحصر‌السمات‌الأساسية جريت‌حكؿ‌مكضكع‌القيادة

المشاركة‌‌-الإنجاز‌المسؤكلية‌-المقدرة)ية‌منيا‌كالتي‌تكصمت‌إلى‌كثير‌منيا‌إلى‌سمات‌كميارات‌شخص
‌المرك‌– ‌كالإالإز ‌جتماعيقتصادم ‌لإ( ‌عامة ‌معايير ‌إلى‌لتككف ‌تعرضت ‌النظرية ‌أف ‌إلا ‌القادة، ختيار

‌(2012،)العجارمةنتقادات‌منيا‌ما‌يمي:‌الكثير‌مف‌الإ
‌السمات.1 ‌مف ‌الكثير ‌الجسمية-الذكاء)تكفر ‌في‌-ستقامةالإ-الطمكح-لعزـا-الحماسة-الجكانب العدؿ(
‌شخاص‌غير‌قيادييف.أ
 .صعكبة‌الكصكؿ‌إلى‌معيار‌صادؽ‌لقياس‌سمات‌القائد.2
‌تجاىؿ‌نظرية‌السمات‌لمطبيعة‌المكقفية..3
‌.اختلبؼ‌الباحثيف‌في‌تحديد‌السمات‌القيادية.4
‌تجاىؿ‌دكر‌التابعيف‌في‌عممية‌القيادة..5
‌.التأثير‌عمى‌القائد‌كنجاحوعدـ‌بياف‌الأىمية‌النسبية‌لمسمات‌المختمفة‌في‌.6
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ُالمدخلُالسموكيُنظرية-ب
‌السمات‌التي‌يمكف‌أف ‌نظرية‌السمات‌عمى‌تحديد ‌قدرة ‌الفعاؿ‌كالقائدتي‌‌إف‌عدـ غير‌‌ميز‌بيف‌القائد

‌.(2010)ناصر،ة‌سمكؾ‌القائد‌إلى‌انتقاؿ‌تركيز‌الباحثيف‌إلى‌دراسذلؾ‌دل‌أالفعاؿ‌
الشخص‌لأف‌يككف‌القائد‌بالمعنى‌العممي‌ىك‌التكازف‌بيف‌يرل‌أصحاب‌ىذه‌النظرية‌أف‌الذم‌يدفع‌ك‌

شباع‌حاجات‌كرغبات‌أفراد‌الجماعة‌مف‌جية‌أخرل،‌حيث‌تركز‌ الأىداؼ‌المنشكدة‌مف‌جية،‌كتحقيقيا‌كا 
‌خ ‌مف ‌القائد ‌عمى‌سمكؾ ‌الدراسة ‌معرفىذه ‌بالإتجاه‌ةلبؿ ‌كاف ‌إذا ‌سمككو ‌أك‌إتجاه تجاه‌لإا‌الديمقراطي

‌ككو‌أكثر‌عمى‌العمؿ‌اـ‌العامميف.سم‌الديكتاتكرم،‌كىؿ‌يركز
‌(2012،الساعدمكىناؾ‌العديد‌مف‌نظريات‌المدخؿ‌السمككي‌أىميا:‌)

بدراسة‌سمكؾ‌‌مريكية‌كىي‌تقكـكىي‌نظرية‌قاـ‌بيا‌باحثكف‌في‌جامعة‌كلاية‌أكىايك‌الأ:ُنظريةُالبعدين-1
‌(2012،)الساعدم‌-القادة‌،‌حيث‌قسمت‌الدراسة‌سمكؾ‌القيادة‌إلى‌بعديف‌كىي:

‌سمكؾ‌ييدؼ‌إلى‌تنظيـ‌العمؿ‌كالإىتماـ‌بالأىداؼ،‌كأبرز‌ملبمح‌القائد‌فيو:)أ(
‌أنو‌يدير‌العمؿ‌بيد‌مف‌حديد.●
‌ييتـ‌كثيران‌بإتباع‌الأفراد‌قكاعد‌كطرؽ‌محددة‌لتنفيذ‌العمؿ.●
‌مركزية‌اتخاذ‌القرار.●
‌ىك‌المحدد‌لطمبات‌العمؿ،‌كمف‌يؤديو،‌ككيؼ‌يؤديو.●
‌ىتماـ‌بالعامميف‌كحاجاتيـ،‌كأبرز‌ملبمح‌القيادة‌فيو:سمكؾ‌ييدؼ‌إلى‌الإ(ب)

‌لعمؿ‌بطريقة‌تحفيزية‌كمعنكية.يدير‌ا●
‌ييتـ‌بالركح‌المعنكية‌العالية‌للؤفراد.●
‌يتعامؿ‌مع‌مرؤكسيو‌كأفراد.●
‌سيؿ‌التعامؿ‌معو‌،محب‌لمناس‌كمحبيف‌لو.●
جامعة‌‌إلى‌ىذه‌النظرية‌مف‌خلبؿ‌دراسات‌(سيس‌ليكرتنر‌‌):‌تكصؿ‌نظرية)ليكرت(ُلنظمُالقيادة-2

اتخاذ‌القرارات‌ىي:‌‌ميتشغاف‌الأمريكية،‌حيث‌تكصؿ‌إلى‌طرح‌أربعة‌أنماط‌لمقيادة‌بناء‌عمى‌أساليب
‌(2009السبيعي،)
كلا‌يسمحكف‌‌:‌كفيو‌يركز‌القادة‌عمى‌الإنجاز،‌كلا‌يظيركف‌ثقة‌بمرؤكسييـ،ستغلبليالنمط‌التسمطي‌الإ‌)أ(

‌متثاؿ‌إلى‌الأكامر.كالإ‌ي‌اتخاذ‌القرارات،‌كيمجكف‌إلى‌التيديد‌كالعقاب‌لفرض‌الطاعةليـ‌بالمشاركة‌ف
المشاركة‌مف‌‌:‌كفيو‌يككف‌القائد‌أقؿ‌مركزية‌مف‌سابقو،‌حيث‌يسمح‌ببعضالنمط‌التسمطي‌النفعي)ب(

‌كالمرؤكس.‌‌قبؿ‌المرؤكسيف‌كيقبؿ‌بعض‌اقتراحاتيـ،‌كلكف‌تبقى‌الثقة‌ضعيفة‌بيف‌القيادة
‌،اتخاذ‌القرارات‌ثقة‌بمرؤكسييـ،‌كيحرصكف‌عمى‌استشارتيـ‌قبؿ‌‌ظير‌فيو‌القادة:‌كيي‌ستشارمالنمط‌الإ)ج(

‌بالقرارات‌الركتينية‌.‌كيقكمكف‌بتفكيض‌بعض‌السمطات‌لممرؤكسيف‌كخاصة‌فيما‌يتعمؽ
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‌كيي‌النمط‌المشارؾ)د( :‌ ‌القادة ‌ب‌بدم‌فيو ‌بمرؤكسييـ،‌كيسمحكف‌ليـ ‌القراراتإثقة‌كبيرة مى‌نطاؽ‌ع‌تخاذ
‌ ‌عمى ‌المرؤكسيف ‌كيشجعكف ‌إلىالإتكاسع، ‌العامميف ‌يدفع ‌مما ‌المتبادؿ، ‌أىداؼ‌الإ‌صاؿ ‌بتحقيؽ لتزاـ

 المنظمة.

‌‌المستمرُفيُالقيادةُطنظريةُالخ-3
‌ ‌حدد ‌تانينيكـ‌كشميت‌)كفييا )‌ ‌بيف‌القائد‌كمرؤكسيو‌عمى‌أساس‌خط‌متكاصؿ، تمثؿ‌نياية‌يالعلبقة
‌الأيس ‌الطرؼ ‌الخط ‌ليذا ‌المركزم‌سمكؾبر ‌كنيايالقائد ،‌ ‌لمخط ‌الأيمف ‌الطرؼ ‌بة ‌القائديتمثؿ ‌سمكؾ

‌يف‌أنماط‌السمكؾ‌القيادم‌السبعة.الديمقراطي،‌كبيف‌المسافت
‌يمي: ‌كما ‌القرار ‌اتخاذ ‌كيفيات ‌عمى ‌بناءن ‌القيادية ‌الأنماط ‌النظرية ‌ىذه ‌حددت ‌-كقد

‌(2009)السبيعي،
‌القائد‌الذم‌يتخذ‌القرارات‌كحده‌كيعمنيا.●
‌القائد‌الذم‌يتخذ‌القرارات‌كيقنع‌المرؤكسيف‌بيا.●
‌القائد‌الذم‌يرحب‌بالأسئمة‌عمى‌ما‌يطرحو‌مف‌أفكار.●
‌القائد‌الذم‌يطرح‌بدائؿ‌لإتخاذ‌القرار‌عمى‌المرؤكسيف.●
‌القائد‌الذم‌يطرح‌المشكلبت‌كيتمقى‌الإقتراحات‌قبؿ‌اتخاذ‌القرار‌.●
‌يمكف‌ليـ‌التحرؾ‌في‌إطارىا.القائد‌الذم‌يكضح‌لممرؤكسيف‌الحدكد‌التي‌●
‌القائد‌الذم‌يسمح‌لمرؤكسيو‌بإتخاذ‌القرار.●

جو‌سمكؾ‌القائد‌نحك‌كعمى‌الرغـ‌مف‌صعكبة‌تحديد‌سمكؾ‌قيادم‌ناجح‌في‌كؿ‌الأكقات،‌إلا‌أنو‌كمما‌ات
‌با ‌بالمشاركةلإالمرؤكسيف ‌ليـ ‌كسمح ‌مقترحاتيـ ‌مف ‌القيادة‌ستفادة ‌كانت ‌القرارات ‌اتخاذ ‌‌في في‌فاعمة

دارتو‌بنجاح.  إحداث‌التغيير‌كا 
ُالمدخلُالموقفينظريةُ-جـ

‌خص ‌مع ‌القائد ‌سمكؾ ‌تكافؽ ‌مدل ‌النظريات‌عمى ‌ىذه ‌كجكىرتركز ‌يكاجيو ‌الذم ‌المكقؼ ‌كصيات
لائؽ‌‌أم‌نجاح‌القيادة‌في‌اتباع‌أسمكب‌النظرية‌في‌تبني‌القيادة‌أسمكبا‌مقبكلا‌لمظركؼ‌المحيطة‌بالعمؿ،

‌(2012)الساعدم،‌.اقؼ‌مختمفةفي‌ظؿ‌مك‌
‌(2009،)السبيعي‌-كمف‌أشير‌النظريات‌المكقفية:

كترل‌ىذه‌النظرية‌أف‌عمى‌القائد‌أف‌يعمؿ‌عمى‌تغيير‌المكقؼ،‌ليتناسب‌مع‌نمطو.‌كيرل‌‌:نظريةُ)فيدلر(
‌-"‌فيدلر‌"‌أف‌مكاءمة‌المكقؼ‌لمنمط‌تتكقؼ‌عمى‌ثلبثة‌عكامؿ‌رئيسية‌ىي:

 قصد‌بو‌تقبؿ‌المرؤكسيف‌لمقائد‌كثقتيـ‌بو.‌علبقة‌القائد‌بالمكظفيف:‌كيي‌●
‌أساليب● ‌كتحديد ‌المكظفيف‌بشكؿ‌كاضح‌كدقيؽ، ‌مياـ ‌تحديد ‌بو ‌كيقصد ‌المياـ: العمؿ‌كمعايير‌‌ىيكمة

‌الأداء.



28 

 

درجة‌قكة‌المنصب:‌كيقصد‌بو‌السمطة‌الرسمية‌التي‌يكتسبيا‌القائد‌بحكـ‌مركزه‌الكظيفي،‌كتمنحو‌حؽ‌●
 يض‌السمطة.المكافأة‌كفرض‌العقكبة‌كتفك‌

‌الفكرة‌الرئيسية‌ليذه‌النظرية‌عمى‌الكيفية‌التي‌يمكف‌أف‌يشكؿ‌:نظريةُالمسارُواليدف‌ فييا‌سمكؾ‌‌تقكـ
‌المسارات ‌تحديد ‌خلبؿ ‌مف ‌أىدافيـ، ‌تحقيؽ ‌نحك ‌لممرؤكسيف ‌دافعان ‌عاملبن ‌ىذه‌‌القائد ‌لتحقيؽ اللبزمة

‌القا  (2009،)السبيعي‌-ئد‌بما‌يمي:الأىداؼ،‌حيث‌يقكـ

‌‌الميمة‌التي‌يجب‌إنجازىا‌لمرؤكسيو.تكضيح‌●
‌إزالة‌العكائؽ‌التي‌تحكؿ‌دكف‌الكصكؿ‌إلى‌اليدؼ.●
‌العمؿ‌عمى‌زيادة‌فرص‌الرضا‌الشخصي‌أماـ‌المرؤكسيف.●

‌ ‌لمقائد ‌يمكف ‌القيادم ‌السمكؾ ‌مف ‌نماذج ‌أربعة ‌النظرية ‌حددت ‌مكاقؼ‌كظركؼ‌كقد ‌في استخداميا
‌مكؾ‌المشارؾ،‌كالسمكؾ‌الإنجازم.،‌كالسكالسمكؾ‌المساند‌التكجييي،ىي:‌السمكؾ‌‌مختمفة

ُالنظرياتُالحديثة-د
تجمى‌‌لمتحكؿ‌نحك‌التفكير‌القيادم،‌فقدشكمت‌النظرية‌المكقفية‌كنماذجيا‌حكؿ‌السمكؾ‌القيادم‌بداية‌

‌للؤفراد،‌حيث‌لابد‌مف‌الإ ‌في‌النمط‌القيادم‌الفعاؿ،‌كارتبط‌ذلؾ‌بالمكاقؼ‌المتغيرة ظيكر‌ىتماـ‌كاضحا
تجمى‌ذلؾ‌بظيكر‌‌ة‌كتحقيؽ‌الفعالية‌الإدارية،‌كقداتجاىات‌حديثة‌لمقيادة‌لمكاجية‌متطمبات‌الإدارة‌الحديث

‌رىا:‌بعض‌النظريات‌الحديثة،‌كمف‌أشي
ُالتبادلية:1 ُالقيادة ‌القائد‌ُ.نظرية ‌بيف ‌الإقتصادم ‌التبادؿ ‌علبقة ‌أساس ‌عمى ‌النظرية ‌ىذه تقكـ

‌تياجات‌المادية‌مقابؿ‌عقد‌يمزميـ‌بعمؿ‌كؿ‌ما‌يطمب‌منيـ‌مف‌أعماؿ.‌حكالمرؤكسيف،‌فيك‌يقدـ‌ليـ‌الإ
‌-ىي:ثة‌عناصر‌لمقيادة‌التبادلية‌كىناؾ‌ثلب

‌المكافأة‌الطارئة‌)المشركطة(:‌كتتضمف‌تقديـ‌مكافآت‌عندما‌يككف‌ىناؾ‌مبرر‌لذلؾ.●
كذلؾ‌مف‌خلبؿ‌استخداـ‌الإدارة‌بالاستثناء:‌كفييا‌يتدخؿ‌القادة‌فقط‌عندما‌تسير‌الأمكر‌بشكؿ‌خاطئ،‌●

‌التعزيز‌السالب‌أك‌المكجب.
 الإدارة‌بدكف‌تدخؿ:‌حيث‌يتابع‌القائد‌كيعطي‌الفرصة‌للآخريف‌للئستمرار‌كمكاصمة‌العمؿ.●

‌(2013،)الغامدم‌-كلدل‌القيادة‌التبادلية‌أربع‌مزايا‌تتمثؿ‌فيما‌يأتي:
المكافآت‌أك‌العقكبات‌مف‌أجؿ‌التحفيز‌فيي‌بيذه‌تكاليفيا‌منخفضة:‌بما‌أف‌القيادة‌التبادلية‌تعتمد‌عمى‌)أ(

‌تعتمد‌ الطريقة‌لا‌تحتاج‌إلى‌التدريب‌المكثؼ‌كلا‌إلى‌صفات‌معينة‌في‌المرؤكسيف،‌بالإضافة‌إلى‌أنيا
‌كتصحيح ‌الرقابة، ‌مف ‌تمكنيا ‌التي ‌بالاستثناء ‌أف‌‌عمى‌أسمكب‌الإدارة ‌كقبؿ ‌حدكثيا ‌قبؿ ‌العمؿ مشاكؿ

‌تصبح‌مكمفة.
يؤدكف‌يو‌فالقائد‌كمرؤكس‌،نيجيا:‌القيادة‌التبادلية‌تقكـ‌عمى‌نيج‌كاضح‌دكف‌غمكضسلبمة‌ككضكح‌)ب(

‌كاضحا ‌نظاما ‌كيضع ‌لمعمؿ، ‌الضركرية ‌المكازـ ‌القائد ‌يكفر ‌حيث ‌عمييـ، ‌كما ‌كأخر‌‌ماليـ لممكافآت
‌لمعقكبات.‌
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ييـ‌رغبة‌أكبر‌قكة‌الجاذبية:‌تعتبر‌المكافآت‌بمثابة‌حكافز‌مكثكؽ‌بيا‌،‌حيث‌أف‌العامميف‌تصبح‌لد)ج(‌
نجاز‌العمؿ‌في ‌الكقت‌المطمكب.‌مف‌أجؿ‌العمؿ‌كمف‌أجؿ‌تحقيؽ‌الأىداؼ‌المكضكعة،‌كا 

تتحقؽ‌في‌‌تعمؿ‌القيادة‌التبادلية‌في‌ظركؼ‌المياـ‌التي‌تحتاج‌إلى‌أف‌:التحصيؿ‌عمى‌النتائج‌بسرعة)د(
‌أقؿ‌كقت‌ممكف‌مثؿ:‌المشاريع‌قصيرة‌الأمد،‌المنتجات‌المكسمية‌....‌إلخ.‌

‌فييا‌القائد‌كالتابع‌بدعـ‌كؿ‌منيما‌الآخر‌لمكصكؿ‌‌نظريةُالقيادةُالتحويمية:ُ.2 ىي‌عبارة‌عف‌عممية‌يقكـ
‌كلمقيادة‌التحكيمية‌ليا‌أربعة‌أبعاد:‌،تكل‌مف‌الركح‌المعنكية‌كالدافعيةإلى‌أعمى‌مس
‌(2009)السبيعي،

‌كالإحساس‌بالرسالة‌العميا‌لممنظمة.التأثير‌كالجاذبية:‌كتعني‌قدرة‌القائد‌عمى‌إيجاد‌الرؤية‌الكاضحة‌،‌●
 الدفع‌كالإلياـ:‌كىي‌قدرة‌القائد‌عمى‌إيصاؿ‌تكقعاتو‌العالية‌للآخريف.●
‌التشجيع‌الإبداعي:‌كتعني‌قدرة‌القائد‌كرغبتو‌في‌جعؿ‌الأتباع‌يتصدكف‌لحؿ‌المشكلبت‌بطرؽ‌إبداعية.●
‌بالمشاعرالإ● ‌كؿ‌الفردية:‌ىتماـ ‌مع ‌كالتعامؿ ‌بمرؤكسيو، ‌الشخصي ‌القائد ‌اىتماـ ‌منيـ‌‌كتعني كاحد

 ‌بالطريقة‌التي‌تناسبو.

‌مف‌خلبؿ‌غرس ‌التكقعات، ‌يتجاكز ‌بتحقيؽ‌مستكل‌عاؿ‌مف‌الأداء ‌تقكـ ‌التحكيمية تزاز‌علإا‌فالقيادة
أنفسيـ،‌ككذلؾ‌‌حتراـ‌فيما‌بيف‌المرؤكسيفبالنفس‌كالتكاصؿ‌مع‌المرؤكسيف‌في‌محاكلة‌لتعزيز‌الشعكر‌بالإ

‌.يؿ‌عممية‌التفكير‌الإبداعيكذلؾ‌لتسي؛‌بينيـ‌كبيف‌القائد
‌(2013،:‌)الغامدمكما‌يمي‌لمقيادة‌التحكيمية‌مبادئك‌
:‌بإعتبار‌أف‌المؤسسة‌نظاـ‌يتككف‌مف‌مجمكعة‌عناصر‌مترابطة‌كمتفاعمة‌بيف‌النظرةُلممؤسسةُكنظام●

‌يدرؾ‌أف‌دكره‌ ‌فالقائد‌التحكيمي‌ىنا ينبغي‌أف‌ينصب‌عمى‌تحسيف‌العمميات‌الإدارية،‌كذلؾ‌مف‌الأفراد،
‌خلبؿ‌بناء‌كتطكير‌نظـ‌إدارية‌فعالة،‌لتقميؿ‌الخسائر‌الناتجة‌عف‌التحكيؿ.

ُللآخرين● ُإبلاغيا ُعمى ُوالعمل ُلممؤسسة ُاستراتيجية ‌المؤسسة‌إيجاد ‌خطة ‌تعني ‌ىنا ‌الإستراتيجية :
د‌التحكيمي‌مع‌الآخريف‌لإيجاد‌الرؤية‌كالرسالة‌كالقيـ‌لتحقيؽ‌الأىداؼ‌المنشكدة،‌كلتحقيؽ‌ذلؾ‌يعمؿ‌القائ

‌كالأىداؼ،‌ككيفية‌استغلبؿ‌المكارد‌البشرية‌الإستغلبؿ‌الأمثؿ،‌كىذه‌الإستراتيجية‌يجب‌أف‌تصؿ‌لمجميع.‌
●ُ ُإداري: ‌يتطمب‌تأسيسُنظام ‌كىذا ‌كاحدان، ‌نظامان ‌بإعتبارىا ‌لممؤسسة ‌ملبئـ ‌إدارم ‌أسمكب ‌إيجاد أم

‌كالمبادئ‌كالمعتقدات‌الإدارية‌السائدة‌كالمتناقضة.‌استبعاد‌الأساليب‌
ُوتدريبيم● ُالإدارية ُالعممية ُفي ُالمساىمين ُكل ‌الإدارييف‌تطوير ‌مف ‌لكؿ ‌تدريبي ‌برنامج ‌كضع ‌أم :

كالعامميف،‌فجميعيـ‌مسؤكلكف‌عف‌تطكير‌الأداء،‌كبذلؾ‌يستطيعكف‌أف‌يساىمكا‌في‌تحسيف‌الأداء‌الإدارم‌
‌بفعالية.

يمنح‌القائد‌التحكيمي‌العامميف‌معو‌قدرا‌مف‌الحرية‌لإختيار‌الإجراء‌المناسب‌وفرقُالعمل:ُتمكينُالأفرادُ●
‌لتطكير‌العممية‌الإدارية‌كتحسينيا‌بطريقة‌مستمرة،‌سكاء‌كاف‌ىذا‌التصرؼ‌فرديان‌أك‌جماعيان.
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ُالعمميةُالإدارية● ‌المدخلبت‌كالنتائج،‌كيركز‌تقييم ‌التحكيمي‌بتقييـ ‌القائد بإستمرار‌عمى‌مؤشرات‌:‌ييتـ
‌الجكدة‌كجمع‌المعمكمات‌عف‌النقاط‌الميمة‌في‌العممية‌الإدارية‌التي‌تضمف‌لو‌الإحاطة‌الشاممة

:‌يدرؾ‌القائد‌التحكيمي‌أىمية‌التحسيف‌المستمر‌لمحفاظ‌عمى‌الإنجازات،‌كذلؾ‌بثُروحُالتغييرُالمستمر●
‌أنفسيـ ‌لتطكير ‌كىذا ‌الآخريف، ‌في ‌التغيير ‌ركح ‌بث ‌خلبؿ ‌نحك‌‌مف ‌عمى ‌الإدارية ‌العمميات كتحسيف

‌مستمر.
ُالمستمر● ُعمىُالتحسين ُوالمكافأة ‌بمف‌التقدير ‌ييتـ ‌فيك ‌لمتقدير‌كالمكافأة، ‌فعاؿ ‌نظاـ ‌كذلؾ‌بإيجاد :

‌(.2013يبذلكف‌الجيد‌كيغامركف‌مف‌أجؿ‌تحقيؽ‌المصمحة‌العامة‌)الغامدم،
عؿ‌اجتماعي‌بيف‌عدة‌عناصر‌رئيسية‌متمثمة‌:‌تقكـ‌عمى‌أساس‌اف‌القيادة‌عممية‌تفا.النظريةُالتفاعمية3

‌.بشخصية‌القائد،‌كطبيعة‌الجماعة‌كخصائصيا‌كالعلبقات‌بيف‌افرادىا‌كالعكامؿ‌المكقفة‌كالبيئية
‌(2012)شييناز،‌

ُأىميةُالقيادةُالإدارية
حيث‌عد‌القيادة‌الإدارية‌ذات‌أىمية‌كبيرة‌في‌تكجيو‌سمكؾ‌العامميف‌إلى‌تحقيؽ‌الأىداؼ‌المشتركة،‌تي‌

‌(2004الصغير،تمثمة‌في‌الآتي:‌)تطرؽ‌الصغير‌في‌دراستو‌إلى‌أىمية‌القيادة‌مف‌جكانب‌تحميمية،‌كالم
صدار‌الأكامر،‌كالتأكد‌مف‌سير‌إ:‌حيث‌لا‌يقتصر‌عمؿ‌القائد‌عمى‌دورُالقائدُفيُالجانبُالتنظيمي(1)

ما‌يحفزىـ‌كيبعث‌النشاط‌‌بكؿمداد‌المرؤكسيف‌إؿ‌المؤسسة،‌كلكف‌يتجاكز‌ذلؾ‌إلى‌النشاطات‌الإدارية‌داخ
‌في‌نفكسيـ،‌كيحافظ‌عمى‌ركحيـ‌المعنكية.‌

بصفة‌أساسية‌ىك‌تكحيد‌جيكد‌العامميف‌‌وؿ‌ككف‌عمم:‌يبرز‌مف‌خلبنساني(دورُالقائدُفيُالجانبُالُإ2)
قامة‌علبقات‌‌كتعاكنيـ‌عمى‌أداء‌العمؿ،‌كذلؾ‌مف‌خلبؿ‌تنظيـ‌كتنسيؽ‌العلبقات‌بيف‌الأفراد، نسانية‌إكا 

‌كبيف‌المرؤكسيف.‌بينو
ىذا‌جتماعي‌للئدارة؛‌لأف‌يادة‌دكر‌ميـ‌كمؤثر‌في‌الجانب‌الإلمق‌:جتماعيدورُالقائدُفيُالجانبُالإ(3)

‌تفرضو‌عمى‌الإدارة‌قيكد‌تنعكس‌عمى‌سمكؾ‌القيادة‌داخؿ‌المؤسسة.‌‌الجانب
ـ‌مف‌خلبؿ‌قيامو‌تبرز‌دكر‌القائد‌في‌تحقيؽ‌أىداؼ‌التنظي:‌دورُالقائدُفيُالجانبُالخاصُبالأىداف(4)

‌المسؤكلية ‌تحمؿ ‌خلبؿ ‌مف ‌لممؤسسة ‌الكظيفية ‌الأىداؼ ‌تحقيؽ ‌بيف ‌التكازف ‌كمكاجية‌‌بعممية ‌حؿ في
‌عقد‌الأىداؼ‌التنظيمية.تمشكلبت‌تعدد‌ك‌

‌(2010،)ناصر‌-ك‌ذکر‌ناصر‌أف‌أىمية‌القيادة‌الإدارية‌يعكد‌إلى:
‌إلى‌نتائج.(أف‌القيادة‌الإدارية‌تعمؿ‌عمى‌تحكيؿ‌الأىداؼ‌المطمكبة‌1)
‌بتكجيو‌العناصر‌الإنتاجية‌بفاعمية‌نحك‌تحقيؽ‌اليدؼ.2) ‌(أف‌القيادة‌الإدارية‌تقكـ
‌العمؿ‌الإدارم‌3) ‌يفقد ‌الإدارية ‌‌-ط‌التخطي)(بدكف‌القيادة ‌‌–التنظيـ في‌تحقيؽ‌‌(تأثيرهالرقابة‌-التنفيذ

‌الأىداؼ.
‌متغيرات‌البيئة‌الخارجية.(بدكف‌القيادة‌الإدارية‌يصعب‌عمى‌المؤسسة‌التعامؿ‌مع‌4)
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‌أف‌أىمية‌القيادة‌الإدارية‌يعكد‌إلى:‌(2004،الشريؼ)بينما‌يرل‌
‌(المنافسة‌التجارية‌المتزايدة‌كالإيماف‌بأىمية‌المكارد‌البشرية‌في‌تحقيؽ‌الميزة‌التنافسية.1)
‌جتماعية.ر‌في‌كثير‌مف‌المفاىيـ‌كالقيـ‌الإ(التطكر‌كالتغي2)
‌.ةسياسات‌المؤسس(دكر‌العنصر‌البشرم‌كتنظيماتو‌في‌إدارة‌3)
عطائيـ‌حؽالمؤسسات‌في‌تحسيف‌مسؤكليتيا‌الإ‌(الضغكط‌عمى4) المشاركة‌‌جتماعية‌نحك‌المكظفيف،‌كا 

‌في‌صنع‌القرار‌كالإبداع.

‌عناصرُالقيادةُالإدارية
‌(2002،القحطانيالآتية:‌)‌ناصرلابد‌أف‌تتكفر‌الع‌ذات‌كفاءة‌كفاعميةمف‌أجؿ‌تحقيؽ‌قيادة‌إدارية‌

ُالجماعة-1 ‌وجود ‌عنصر‌: ‌الجماعة ‌فكجكد ‌لمقيادة، ‌فميس‌ىناؾ‌حاجة ‌الأفراد ‌مف ‌جماعة بدكف‌كجكد
مف‌أجؿ‌تحقيؽ‌‌جيكدىـ،‌أساسي‌لتحقيؽ‌القيادة‌التي‌تعمؿ‌عمى‌تنسيؽ‌الجيكد‌بيف‌أفراد‌الجماعة‌كتكحيد

تأثر‌بنكع‌العلبقة‌ي‌مع‌الجماعةع‌الجماعة،‌فالتعامؿ‌كللئشارة‌إلى‌كيفية‌تعامؿ‌القائد‌م،‌الأىداؼ‌المشتركة
القائمة‌بينيـ‌كبيف‌قائدىـ،‌إذ‌أف‌ىناؾ‌عاملب‌كامنان‌يمكف‌تسميتو‌بالجاىزية‌الفكرية‌كالنفسية‌لمتابعيف‌نحك‌

‌بالإ ‌كثيقة ‌الأمر‌عمى‌صمة ‌كىذا ‌التابعكفر‌تجاىات‌كالأفكاالقيادة، ‌أك‌‌التي‌يعيشيا كتؤثر‌عمى‌قبكليـ
‌(2013)الغامدم،‌.عطيات‌المكقؼ‌القيادمرفضيـ‌لم

تتبايف‌الأىداؼ‌لكف‌يمكف‌أف‌يككف‌ىناؾ‌ىدؼ‌مكحد‌ليـ‌‌:وجودُىدفُمشتركُبينُأفرادُالجماعة-2
‌الأىداؼ‌كالعمؿ‌عمى‌تحقيؽ‌التقارب ‌فدكر‌القيادم‌ىك‌السعي‌إلى‌تكحيد بيدؼ‌مشترؾ‌يحقؽ‌‌جميعان،

‌رغبات‌كأىداؼ‌الجميع.
‌نسجامالتنسيقُوالُإ-3 ‌الجماعة، ‌بيف‌افراد ‌كانسجاماي ‌إف‌نجاح‌العمؿ‌المشترؾ‌يتطمب‌تناسقاي ‌لا‌: كىذا

حيث‌إف‌اليدؼ‌مف‌‌،اؼ‌المنشكدة‌لجميع‌أفراد‌الجماعةيتحقؽ‌إلا‌بكجكد‌قيادة‌تسعى‌إلى‌تحقيؽ‌الأىد
‌اقؼ،المك‌‌يـ‌كتكجيييا‌كضبط‌سمككيا‌في‌جميعالقيادة‌ىك‌تنظيـ‌جميع‌القكل‌البشرية‌التي‌تكجد‌في‌التنظ
ف‌كانكا‌يختمفكف‌في‌أعمارىـ‌كثقافتيـ‌كظركفيـ‌‌فالقائد‌يستطيع‌التأثير‌بتشكيؿ‌فريؽ‌متعاكنا‌مف‌الأفراد، كا 

‌جتماعية.قتصادية‌كالنفسية‌كالإالإ
لمقائد‌مصادر‌قكة‌كأدكات‌تأثير‌يستخدميا‌‌أف‌يككف‌:‌مف‌أجؿ‌ممارسة‌القيادة‌لابدالقدرةُعمىُالتأثير-4

‌ال ‌تنسيؽ ‌أجؿ ‌مف ‌الجماعة ‌أفراد ‌سمككيات ‌عمى ‌لمتأثير ‌حيث ‌اليدؼ‌المشترؾ، ‌كتحقيؽ نفت‌صي‌جيكد
‌القائد ‌التأثير‌في‌السمطة‌التي‌يستمدىا مف‌مكانتو‌في‌التنظيـ‌الإدارم‌أك‌مف‌خلبؿ‌نظاـ‌،‌مصادر‌قكة

جماعة،‌أك‌مف‌خلبؿ‌الخبرة‌المستمدة‌مف‌نشاطاتو‌السابقة،‌أك‌مف‌الحكافز‌كالمكافآت‌في‌مكافأة‌أفراد‌ال
‌كة‌الشخصية‌التي‌يمتمكيا‌القائد.خلبؿ‌ق

ُ
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 مياراتُالقيادةُالإدارية
‌تمؾ‌ ‌كمف ‌الأساسية ‌الميارات ‌مف ‌بمجمكعة ‌متمتعة ‌تككف ‌اف ‌يتطمب ‌ناجحة ‌إدارية ‌قيادة لتحقيؽ

 (2012)العجارمة،‌:الميارات

 المياراتُالفنية:ُ
خبرة‌نابعة‌مف‌الدراسة‌كالتدريب‌التي‌تعتني‌بالمعرفة‌في‌أحد‌فركع‌العمـ،‌كالقدرة‌عمى‌استخداـ‌ىي‌

‌(2017اشتيكم،)‌.ىذه‌المعرفة‌أفضؿ‌استخداـ،‌بشكؿ‌يحقؽ‌الأىداؼ‌بكفاءة‌كفاعمية
بالكثير‌‌كنظران‌لأف‌العصر‌مميء‌بالتغيرات‌السريعة‌في‌كافة‌الأصعدة‌كلابد‌لمقائد‌أف‌يككف‌عمى‌دراية

‌.بتكار‌كالإبداعإلى‌التجديد‌كالإ‌مف‌المعمكمات‌كالمعارؼ،‌كيسعى
فالقائد‌الذم‌يجيد‌‌،ع‌مف‌فركع‌العمـ‌كالقدرة‌عمى‌الأداء‌الجيد‌في‌حدكد‌التخصصفر‌فالميارة‌الفنية‌ىي‌

ؿ‌مف‌العمـ،‌كبذلؾ‌ينا‌في‌مجاؿ‌تخصصو‌يككف‌قدكة‌لمجماعة،‌كيككف‌مرجعا‌ليـ‌إذا‌غاب‌عنيـ‌شيء
 (2017،)اشتيكم‌.ـ‌كاحتراميـثقتي

الأخرل،‌كأنيا‌كيمكف‌التأكد‌مف‌مدل‌تكافر‌الميارات‌الفنية‌لدل‌القائد‌لأنيا‌اكثر‌كضكحاي‌مف‌الميارات‌
القائد‌اكتسابيا‌‌بمقدر‌عد‌مف‌الميارات‌التيمألكفة‌أكثر‌مف‌غيرىا‌ككنيا‌مطمكبة‌في‌الإدارة‌الحديثة،‌كتي‌

‌كتنميتيا.

‌:المياراتُالإنسانية
‌القائد‌عمى‌التعامؿ‌الإنساني‌مع‌مرؤكسيو،‌مف‌خلبؿ‌تنسيؽ‌جيكدى‌ ـ،‌كخمؽ‌ركح‌كىي‌تعني‌قدرة

‌ ‌بينيـ، ‌الجماعي ‌‌العمؿ ‌كمعرفة ‌المرؤكسيف ‌مف ‌فرد ‌كؿ ‌طبيعة ‌فيـ ‌القائد ‌مف ‌يتطمب ميكلو‌كىذا
كتأكيد‌ذات‌ر،‌كما‌تتضمف‌مف‌أمف‌كاستقرا،‌يارة‌أنيا‌إشباع‌لمحاجات‌النفسيةأساس‌ىذه‌المك‌‌،كاتجاىاتو

‌.الفرد‌العامؿ‌في‌نطاؽ‌المؤسسة،‌كبذلؾ‌يمكف‌أف‌يحدث‌التغيير‌كالتطكير‌داخؿ‌المؤسسة‌نحك‌الأفضؿ
‌‌-:كمف‌أجؿ‌تحقيؽ‌الميارات‌الإنسانية‌لابد‌لمقائد‌امتلبؾ

 القدرة‌عمى‌تدعيـ‌سمككيات‌العامؿ‌الإيجابية‌كتقديـ‌التسييلبت‌لإثارة‌دكافعيـ‌لمعمؿ‌كالإنتاج.-1
ة‌عمى‌حسف‌اختيار‌العامميف‌لممياـ‌كالأنشطة‌المحددة‌كالاستفادة‌مف‌قدراتيـ‌المختمفة‌مف‌أجؿ‌القدر‌-2

 .الحصكؿ‌عمى‌أفضؿ‌الطرؽ‌لتطكير‌أداء‌المنظمة‌

 الإرشاد‌كالتكجيو‌للؤفراد‌كالتنسيؽ‌فيما‌بينيـ‌-4
 التكاصؿ‌التاـ‌كالمستمر‌بيف‌مجمكعات‌العمؿ.-5
‌عمى‌العامميف.السعي‌لتخفيؼ‌الضغكط‌النفسية‌-6

ُ
ُ
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‌المياراتُالفكرية:
‌القائد‌عمى‌رؤية‌التنظيـ‌الذم‌يقكده،‌كفيمو‌لمترابط‌بيف‌أجزائو‌كنشاطاتو،‌كأثر‌التغيرات‌ كتعني‌قدرة

علبقات‌المكظؼ‌بالمؤسسة‌‌التي‌قد‌تحدث‌في‌أم‌جزء‌منو‌عمى‌بقية‌أجزائو،‌كقدرتو‌عمى‌تصكر‌كفيـ
‌فيو.‌‌كعلبقات‌المؤسسة‌ككؿ‌بالمجتمع‌الذم‌يعمؿ

‌تي‌ ‌الفكريةحيث ‌الميارة ‌عرؼ ‌المعمكمات‌: ‌مع ‌كالتعامؿ ‌الصعبة ‌المكاقؼ ‌تحميؿ ‌عمى ‌القدرة بأنيا
كالنظر‌‌المتشابكة‌كاستخلبص‌النتائج‌كاحتكاء‌المكقؼ،‌كالنظرة‌الثانية‌لممستقبؿ‌كالتصكر‌الدقيؽ‌للؤشياء

‌(2012،)الساعدم‌.بشكؿ‌ثابت‌لممشاكؿ
‌العناصر‌التالية:‌الميارات‌الإدراكية‌بكفاءة‌لابد‌أف‌يمتمؾكلكي‌يتمكف‌القائد‌مف‌ممارسة‌

‌عممية‌التأثير‌عمى‌مرؤكسيو‌كمعرفة‌الكسائؿ‌المحفزة‌لتحقيؽ‌العمؿ‌كالإنتاج.●
●‌ ‌تكزيع ‌مف‌حلبؿ ‌بركح‌الفريؽ‌الكاحد ‌لمعمؿ ‌كالتنسيؽ‌بينيـ ‌جيكدىـ ‌المرؤكسيف‌كتكحيد العمؿ‌تكجية

‌كخبراتيـ....‌الخ.عمييـ‌بناء‌عمى‌تخصصاتيـ‌كقدراتيـ‌
 تحقيؽ‌اليدؼ‌الكظيفي‌مف‌خلبؿ‌تحقيؽ‌أىداؼ‌المنظمة‌كالعامميف‌بكفاءة.●

‌في‌قدرتو‌عمى‌التخطيط‌الإستراتيجي،‌‌يرل‌الباحث‌أفك‌ ‌لدل‌القيادة ‌تكافر‌الميارات‌الإدراكية أىمية
‌ ‌كالعمؿ ‌العمؿ، ‌نتائج ‌عمى‌مناقشة ‌كقدرتو ‌العامميف، ‌عمى‌تطكير ‌كقدرتو ‌المشكلبت‌ عمى‌إنجاح‌كحؿ

‌العممية‌الإدارية.

ُأنماطُالقيادةُالإدارية
 :امني‌ذكرنتطرؽ‌العديد‌مف‌الباحثيف‌في‌المجاؿ‌الإدارم‌إلى‌أنماط‌مختمفة‌لمقيادة‌الإدارية‌حيث‌

 :القيادةُالأوتوقراطية.1
القرارات‌بنفسو،‌القيادة‌الأكتكقراطية‌بأنيا‌القيادة‌التي‌يممؾ‌فييا‌القائد‌سمككا‌تسمطيا،‌كيتخذ‌مف‌خلبلو‌
أكجو‌النشاط‌في‌‌مف‌دكف‌مشاركة‌الآخريف،‌فالقائد‌ىك‌الذم‌يخطط‌كينفذ‌كيحدد‌أساليب‌العمؿ‌كيحدد

‌(2015،)عمار‌.المؤسسة
‌ق ‌عمى‌تحقيؽ ‌القيادة ‌فييا ‌القيادات‌تركز ‌النمط‌مف ‌ىذا ‌الإإدرة ‌بدكف ‌عالية ‌بالعلبقات‌نتاجية ىتماـ

‌ ‌أىـ ‌كمف ‌معيا، ‌لمعامميف ‌تعميماتالإنسانية ‌بتكجيو ‌كيقكـ ‌القرار، ‌اتخاذ ‌مركزية ‌لا‌‌خصائصيا صارمة
‌(2016،عبمة).نقاش‌فييا‌

‌(2006مرسي،ىي:‌)‌النمط‌الأكتكقراطي‌مبادئ‌أساسية‌كلدل‌القيادة‌الإدارية‌في
‌دأ‌أساسي‌في‌العمؿ‌داخؿ‌المنظمة.اتخاذ‌المركزية‌المطمقة‌كمب-1
‌كيض‌السمطة‌لأم‌فرد‌مف‌العامميف.عدـ‌تف-2
‌تماـ‌بالعامميف‌كمشاكميـ.ىالإ‌ىتماـ‌كالتركيز‌عمى‌العمؿ‌دكفالإ-3
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‌قات‌التنظيـ‌عمى‌أساس‌شخصي‌فقط.بناء‌علب-4
صدار‌القرارات‌ك‌الإ-5 ‌كضع‌الخطط،‌كتحديد‌أساليب‌العمؿ.نفراد‌بصنع‌السياسات‌كا 
‌ميف‌لإجبارىـ‌عمى‌إنجاز‌الأعماؿ.اتخاذ‌السمطة‌الرسمية‌أداة‌تحكـ‌كضغط‌عمى‌العام-6
‌كلكائح‌الييئة‌الإدارية.السمطة‌الرسمية‌ىي‌المخكلة‌بمكجب‌قكانيف‌-7

‌(2012)العجارمة،‌-تظير‌القيادة‌الأكتكقراطية‌في‌أنماط‌ثلبثة:ك‌
‌تنظر‌إلى‌الإنساف‌كأداة‌لمعمؿ‌كمصدر‌للئنتاج،‌حيث‌يتحكـ:‌القيادةُالأوتوقراطيةُالمتسمطة-1

‌بالعلبقات‌الإنسانية.ىتماـ‌القائد‌في‌العامميف‌لإنجاز‌العمؿ‌دكف‌الإ
‌تستخدـ‌أسمكب‌الإقناع‌في‌معاممتيا‌مع‌المرؤكسيف‌في‌تنفيذ‌:القيادةُالأوتوقراطيةُالخيرة-2

‌عندما‌تشعر‌بتقاعس‌المرؤكسيف‌عمى‌أداء‌الاعماؿ‌بشكؿ‌جيد.‌الأعماؿ،‌كلكنيا‌تمجأ‌لمقسكة
ُ)المبقة(:-3 ُالمناورة ُالأوتوقراطية ‌المرؤكسيف‌القيادة ‌بحيث‌تكىـ ‌الديمقراطي، ‌النمط بأنيـ‌‌تقترب‌مف

بعيف‌الجدية‌ميما‌‌رائيـ‌حكؿ‌العمؿ،‌لكف‌لا‌تأخذ‌آراءىـآمشاركيف‌في‌صنع‌القرارات‌مف‌خلبؿ‌معرفة‌
‌فعالة ‌صنع‌،كانت ‌في ‌يشارككف ‌بأنيـ ‌مرؤكسيو ‌إحساس‌لدل ‌خمؽ ‌إلى ‌فيو ‌القائد ‌يسعى ‌النمط ‌فيذا

علب،‌حيث‌يعتمد‌عمى‌تككيف‌الإحساس‌بالمشاركة‌لدل‌مرؤكسيو‌في‌محاكلة‌القرارات‌دكف‌أف‌يشركيـ‌ف
النمط‌حصكلو‌عمى‌طاعة‌‌كيككف‌ىدفو‌في‌ىذا‌لمحصكؿ‌عمى‌مكافقتيـ‌عمى‌ما‌ينكم‌اتخاذه‌مف‌قرارات،

‌(2012)العجارمة،‌.المرؤكسيف
مف‌المسؤكلية،‌كىذه‌‌كيستند‌ىذا‌النمط‌إلى‌فرضية‌أف‌الإنساف‌كسكؿ،‌كيميؿ‌إلى‌قمة‌العمؿ،‌كالتيرب

ف‌الجزاء‌كالعقاب‌كليس‌حبا‌عتماد‌عمى‌الغير،‌كتجعمو‌يعمؿ‌خكفان‌منقياد‌كالإللئ‌الإنساف‌ييئالصفات‌تي‌
شراؼ‌مباشر‌مف‌رئيسكلذا‌يحتاج‌إلى‌مت‌؛لمعمؿ ‌و‌لمتأكد‌مف‌القياـ‌بمتطمبات‌كظيفتو.ابعة‌دقيقة‌كا 
‌ض‌المكظفيف‌مف‌النكعيات‌التالية:عرل‌أف‌استخداـ‌النمط‌الأكتكقراطي‌نمط‌مناسب‌مع‌بكيي‌

‌(2010ناصر،‌)
‌المكظفيف‌الذيف‌يخشكف‌استعماؿ‌السمطة.●
‌المكظفيف‌الذيف‌تنقصيـ‌الثقة‌بالنفس.●
‌المكظفيف‌الذيف‌لدييـ‌ميكؿ‌عدكانية.●
‌.خلبؿ‌فترة‌الأزمات‌كالظركؼ‌الطارئة‌التي‌تيدد‌سلبمة‌التنظيـ‌أك‌العامميف●
‌القدرات‌بسيطة.عند‌المكظفيف‌الجدد‌ذك‌●
 عندما‌تككف‌نكعية‌القرار‌عمى‌أىمية‌بالغة.●

‌أىميا:‌ ‌كمف ‌الإدارية ‌القيادة ‌مف ‌ممارستو ‌ظؿ ‌في ‌السمبية ‌بعض‌الآثار ‌الأكتكقراطي ‌النمط كليذا
‌(2007)كنعاف،

‌قتؿ‌ركح‌الإبداع‌لدل‌المرؤكسيف‌مما‌يؤثر‌عمى‌كفاءتيـ‌الإنتاجية.●
‌الإستفادة‌منيا‌بالشكؿ‌الذم‌يحقؽ‌الأىداؼ‌المنشكدة.تسريب‌الكفاءات‌مف‌العامميف‌كعدـ‌●
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‌لا‌يدفع‌المرؤكسيف‌إلى‌إنجاز‌العمؿ‌بالقدر‌الذم‌يجنب‌المكظؼ‌العقاب.●
‌ظيكر‌تجمعات‌غير‌رسمية‌بيف‌المرؤكسيف‌داخؿ‌التنظيـ‌الرسمي،‌يصعب‌التحكـ‌بيـ‌تكجيييـ.●

ُالقيادةُالديمقراطية:.2
القيادة‌إلى‌البحث‌عف‌أىداؼ‌مشتركة‌بيف‌المنظمة‌كالأفراد‌العامميف‌ىذا‌النمط‌مف‌القيادات‌تركز‌فيو‌

فييا،‌كيعمؿ‌عمى‌تحقيقيا‌بمشاركة‌الأفراد‌في‌المنظمة،‌بحيث‌ييعطي‌أىمية‌للؤفراد‌كيعمؿ‌عمى‌التأثير‌
‌(2012فييـ‌إيجابيا‌لمصمحة‌المنظمة‌كالفرد‌معا.‌)الساعدم،

‌-ز‌عمى‌ثلبث‌مرتكزات‌أساسية‌تتمثؿ‌في:كترل‌شييناز‌أف‌نمط‌القيادة‌الديمقراطي‌يرتك
‌(2012)شييناز،

ُومرؤوسيو(1) ُالقائد ُبين ُالإنسانية ‌تحقيؽ‌‌:العلاقات ‌عمى ‌الديمقراطي ‌القائد ‌يعمؿ ‌النمط ‌ىذا في
لمشاكميـ‌كمعرفة‌التعارض‌‌ندماج‌بيف‌العامميف‌كالمنظمة،‌بحيث‌يسعى‌إلى‌إشباع‌حاجاتيـ‌كالسماعالإ

‌ة.‌في‌مصالحيـ‌كمصالح‌المنظم
:‌كفي‌ىذا‌النمط‌يعمؿ‌القائد‌الديمقراطي‌عمى‌أف‌يخمؽ‌الجك‌النفسي‌كالمكقؼ‌الملبئـ‌الذم‌المشاركة(2)

عمى‌المستكيات‌في‌الأداء‌الإنتاجي‌لمعامميف،‌حيث‌يعتمد‌أيحفز‌عامميو‌عمى‌بذؿ‌أقصى‌جيدىـ‌لتحقيؽ‌
‌التشاك‌ ‌مشكلبت‌رعمى ‌حكؿ ‌الآراء ‌كتبادؿ ‌العامميف، ‌‌مع ‌اتخاذ ‌مع ‌أغمبيالعمؿ ‌لرأم ‌كفقا ة‌القرارات
‌العامميف.

ُالسمطة(3) ‌الصلبحيات‌:تفويض ‌بعض ‌إعطاء ‌إلى ‌الديمقراطي ‌القائد ‌يسعى ‌النمط ‌ىذا مف‌‌في
اختصاصاتو‌كسمطاتو‌إلى‌العامميف،‌كقد‌كشفت‌الدراسات‌العممية‌أف‌تفكيض‌السمطة‌يساعد‌القائد‌عمى‌

تبديد‌جيكده‌مف‌النكاحي‌الإجرائية،‌كيساعد‌التفكيض‌‌تكزيع‌جزء‌مف‌ميامو‌ليتفرغ‌لممياـ‌القيادية‌بدلا‌مف
‌كيت ‌قدرات‌العامميف، ‌لتقديـيعمى‌تنمية ‌ليـ ‌في‌صنع‌‌ح‌الفرصة ‌مف‌خلبؿ‌إشراكيـ ‌كاقتراحاتيـ خبراتيـ

‌القرارات.‌
‌أحاسيس‌الأفراد‌ كيتميز‌النمط‌الديمقراطي‌بسمككو‌المتكازف،‌فيك‌يتبع‌أساليب‌الإقناع‌كيحترـ

‌ف،‌كيمعب‌دكران‌في‌إبراز‌طاقاتوذا‌النمط‌يستعيف‌القائد‌الديمقراطي‌بآراء‌العامميكمشاعرىـ،‌كفي‌ى
‌.كتحقيؽ‌التعاكف‌بتكارالكامنة‌كتنمية‌الإ

‌(2012كمف‌أبرز‌مزايا‌نمط‌القيادة‌الديمقراطية‌كما‌ذكرىا:‌)العجارمة،
‌ييحدد‌السياسات‌العامة‌لممؤسسة‌كفقا‌لأسمكب‌المناقشة‌الحرة‌بيف‌الأفراد.●
‌مكضكعية‌القائد‌في‌الثناء‌كالنقد‌كمحاكلتو‌تعميـ‌ىذا‌الإتجاه‌عمى‌الأفراد.●
‌قدرتو‌العالية‌عمى‌تحديد‌الإتجاىات‌التي‌تنسجـ‌مع‌الأفراد‌بالمؤسسة.●
‌يتخذ‌القائد‌القرارات‌الإدارية‌عمى‌رأم‌الأغمبية.●
‌يتسـ‌القائد‌بالميارات‌الإنسانية‌المتفاعمة‌مع‌الأفراد.●



36 

 

نما‌يتفاعؿ‌مع‌كالقائد‌الذم‌ رؤكسيو،‌ميتحمى‌بالنمط‌الديمقراطي‌لا‌يتمسؾ‌بالسمطة‌في‌عممو‌غالبا،‌كا 
‌كيستم ‌المنظمة ‌تكاجو ‌التي ‌المشكلبت ‌عمى ‌يطمعيـ ‌يتبادؿحيث ‌بحيث ‌للآراء، ‌الأفكار‌الن‌ع قاش‌في

‌تخذ‌القرارات‌حسب‌رأم‌الأغمبية.تي‌كالمقترحات‌معيـ‌حكؿ‌المشكلبت،‌ك‌
‌ر‌التالية:العناص‌مراعاةكلتحديد‌مدل‌إمكانية‌استخداـ‌النمط‌الديمقراطي‌مف‌قبؿ‌القيادة‌الإدارية‌يجب‌

‌(2004)الشريؼ،
‌مدل‌تطكر‌النظاـ‌الإدارم‌في‌المنظمات.●
‌المكاقؼ‌التي‌يعيشيا‌القائد،‌ففي‌بعض‌الظركؼ‌يتطمب‌سرعة‌اتخاذ‌القرار‌كالإنجاز.●
‌كمدل‌كفاءتيـ‌في‌تفكيض‌الصلبحيات‌ليـ‌كمشاركتيـ‌في‌اتخاذ‌القرارات.نكعية‌العامميف‌في‌المنظمة‌●

‌-حدد‌سمككيات‌القائد‌الديمقراطي‌ذكرىا‌كنعاف‌كما‌يمي:حيث‌إف‌ىناؾ‌خمسة‌نماذج‌تي‌
‌(2007)كنعاف،

نمكذج‌القائد‌الذم‌يتيح‌قدرا‌بسيطا‌مف‌الحرية‌لممرؤكسيف‌حيث‌يضع‌المشكمة‌أماـ‌المرؤكسيف‌كيطمب‌●
ُمشاركتو‌بإيجاد‌الحؿ‌المناسب،‌ثـ‌يبادر‌إلى‌اختيار‌الحؿ‌الذم‌يراه‌مناسبان.منيـ‌

‌نمكذج‌القائد‌الذم‌يضع‌حدكدا‌معينة‌كيطمب‌مف‌مرؤكسيو‌اتخاذ‌القرار‌ضمف‌ىذه‌الحدكد.‌●
‌يحصؿ‌في‌الغالب‌● ‌كىذا ‌لمشاركتو‌في‌صنع‌القرار، ‌الذم‌يتيح‌لمرؤكسيو‌فرصة‌محددة نمكذج‌القائد

‌ائد‌أف‌ظركؼ‌اتخاذ‌القرار‌لا‌تساعده‌في‌إشراؾ‌المرؤكسيف‌في‌صنع‌القرار.عندما‌يرل‌الق
نمكذج‌القائد‌الذم‌يتيح‌لمرؤكسيو‌فرصة‌أكبر‌لممشاركة‌في‌صنع‌القرارات‌في‌مكقع‌معيف‌كىذا‌يحدث‌●

‌في‌الغالب‌عندما‌يتخذ‌قراران‌ثـ‌يناقش‌مرؤكسيو‌حكؿ‌أفضؿ‌الطرؽ‌لتنفيذه.
‌لمر‌● ‌يتيح ‌الذم ‌القائد ‌المشكمة‌نمكذج ‌حكؿ ‌الآراء ‌تبادؿ ‌خلبؿ ‌مف ‌القرار ‌صنع ‌في ‌المشاركة ؤكسيو

كيستمع‌إلى‌أفضؿ‌الحمكؿ‌الممكنة‌لتنفيذىا‌كينفذىا‌كفؽ‌رأم‌الأغمبية‌التي‌حددت‌الخيار‌المناسب‌مف‌
‌بيف‌الحمكؿ‌لتنفيذه.

‌(2012ناز،ي"‌)شيف‌ممارسة‌القيادة‌الإدارية‌لمنمط‌الديمقراطي‌يعكد‌بالسمككيات‌الإيجابية‌التاليةكما‌أ
المنظمة‌كتكليد‌‌د‌أفكار‌تتعمؽ‌بكيفية‌تنفيذ‌رؤيةساعد‌مشاركة‌العامميف‌في‌العممية‌الإدارية‌إلى‌تكلييي‌-1

‌الأفكار‌الإبداعية‌لتحقيؽ‌أفضؿ‌أداء‌لممنظمة.‌
‌الت-2 ‌كالإإف ‌النفسية ‌حاجاتيـ شباع ‌كا  ‌كاحفيز ‌الإلإجتماعية ‌يحقؽ ‌النفسيقتصادية ‌ل‌ستقرار يـ‌كالأماف

‌كيزيد‌التزاميـ‌تجاه‌المنظمة.
‌المرؤكس-3 ‌كميارات ‌قدرات ‌كتطكير ‌لتنمية ‌الفرصة ‌الإيتيح ‌تحقيؽ ‌إلى ‌يؤدم ‌مما الأمثؿ‌‌ستغلبؿيف

‌لطاقاتيـ‌كتسخيرىا‌لمعمؿ.
‌(‌2012)شييناز،‌-مف‌الآثار‌السمبية‌نذكر‌منيا:‌اكلمنمط‌الديمقراطي‌عدد

ُجتماعات.الإ‌يثير‌سخط‌العامميف‌كممميـ‌مف‌كثرةعتماد‌عمى‌النمط‌الديمقراطي‌ف‌الإفراط‌في‌الإأ-1
‌امو‌القيادية‌التي‌يفرضيا‌مركزه.تشكؿ‌القيادة‌الديمقراطية‌مظيرا‌لتنازؿ‌القائد‌عف‌بعض‌مي-2
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‌ؤكليات‌مف‌يد‌القائد‌إلى‌العامؿ.المغالاة‌في‌التفكيض‌يمكف‌أف‌تؤدم‌إلى‌خركج‌المس-3
‌ينزع‌الثقة‌بينو‌كبيف‌كليس‌بشكؿ‌استخداـ‌القائد‌النمط‌الديمقراطي‌كغطاء‌فقط-4 مرؤكسيو‌‌فعمي،‌مما
‌ؤدم‌إلى‌نشكء‌الصراعات.كي

‌يي‌ ‌‌تفضيلب‌الأكثرك‌في‌تحقيؽ‌أىداؼ‌المنظمة،‌‌عد‌النمط‌الديمقراطي‌الأكثر‌كفاءة‌كفاعميةكمع‌ىذا
‌ذ‌القرار‌كالتفكيض‌في‌الصلبحيات.لدل‌العامميف‌لأنو‌يعطى‌ليـ‌مساحة‌في‌المشاركة‌كاتخا

ُ:القيادةُالمتسيبة)الحرة(.3
‌النمط‌يعني‌تنازؿ‌القائد‌لمرؤكسيو‌في‌اتخاذ‌القرارات،‌في ‌بتكصيؿ‌المعمكماتىذا ُإلى‌ك‌بالعادة‌يقكـ
ُ(2012)العجارمة،‌.أفراد‌مجمكعتو،‌كيترؾ‌ليـ‌حرية‌التصرؼ‌في‌العمؿ‌دكف‌تدخؿ‌منو

نمايممؾ‌لا‌ف‌القائد‌يعني‌أكيرل‌العمياف‌أف‌النمط‌الحر‌لمقيادة‌ يترؾ‌الحرية‌الكاممة‌‌سمطة‌رسمية‌كا 
‌ف‌في‌تحديد‌أىدافيـ.لممرؤكسي

‌(.2008،العميافكتتميز‌القيادة‌الإدارية‌في‌النمط‌الحر‌بالصفات‌التالية:‌)
‌ضعؼ‌شخصية‌القيادة.-1
‌رة‌عمى‌اتخاذ‌القرارات‌المناسبة.عدـ‌القد-2
‌ىتماـ‌كعدـ‌المكاظبة‌في‌العمؿ.لإعدـ‌ا-3
‌الملبحظات،‌كضعؼ‌تكجيو‌العامميف.الآراء‌ك‌التيرب‌مف‌إبداء‌-4

‌النم ‌ىذا ‌أف ‌الحر ‌النمط ‌عمى ‌أجريت ‌التي ‌الدراسات ‌عمىكأظيرت ‌إيجابية ‌كتأثيرات ‌مزايا ‌لو ‌ط
‌(2015،)عمار‌-ز‌تمؾ‌المزايا:المرؤكسيف،‌كمف‌أبر‌

‌المستقؿ‌كتحقيؽ‌الإبداع‌الشخصي.‌تشجيع‌الأفراد‌عمى‌التقدـ‌كالمساىمة‌بالفكر-1
‌.العمؿستقلبلية‌في‌عمى‌الخبرة‌عف‌طريؽ‌الإالحصكؿ‌-2
‌نفسو‌كقدرتو‌عمى‌تحمؿ‌المسؤكلية.زيادة‌ثقة‌المكظؼ‌ب-3
‌مكاجية‌المشاكؿ‌مف‌قبؿ‌العامميف.اكتساب‌الخبرة‌في‌كيفية‌-4

‌بعض‌الآثار‌السمبية،‌نذكر‌منيا:‌كعمى‌الرغـ‌مف‌مزايا‌النمط‌الحر‌لمقيادة‌الإدارية،‌إلا‌أنو‌لو
‌(2015)عمار،

‌نمط‌غير‌مجدم‌كغير‌عممي‌لمتطبيؽ.لذا‌فيذا‌ال‌؛تيرب‌القائد‌مف‌المسؤكلية-1
‌ساد‌مناخ‌العمؿ‌حيث‌تسكد‌الفكضى.قمة‌التكجيو‌السميـ‌كالرقابة‌الفعالة‌يؤدم‌إلى‌إف-2

ُالعواملُالمؤثرةُفيُأنماطُالقيادةُالإدارية
‌ ‌عكامؿ ‌إلى ‌يعكد ‌القيادية ‌الأنماط ‌لأحد ‌الإدارية ‌القيادة ‌ممارسة ‌ك‌إف ‌نفسو، ‌العامميفتخص‌القائد

‌(2010)ناصر،‌.لبيئة‌المحيطةكالمكقؼ‌كا
‌:عواملُتخصُالقائد،ُومنُتمكُالعوامل.1
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المنظمة‌كالنمك‌‌التي‌يكلييا‌لكفاءة‌يتأثر‌سمكؾ‌القائد‌بمدل‌الأىمية‌حيث‌:نظامُالقيمُالذيُيؤمنُبيا‌-
 الشخصي‌لمعامميف‌لتحقيؽ‌أىداؼ‌المنظمة.‌

‌عامة.‌للآخريف‌بصفة‌القادة‌تختمؼ‌مدل‌الثقة‌التي‌يكلييا‌:حيث‌بالعاممينمدىُثقتوُ‌-
الظركؼ‌ب‌:‌إف‌ميكؿ‌القائد‌إلى‌نمط‌معيف‌لمقيادة‌بحسب‌شخصياتيـ‌المتأثرةميولُالقياديُالشخصي‌-

‌جتماعية‌كغيرىا.النفسية‌كالإ
‌(2010،)ناصرواملُخاصةُبالعاممين،ُوتتمثلُفيُالعواملُالتالية:ُع.2
‌زيادة‌حاجة‌العامميف‌إلى‌الإستقلبلية‌كالإعتماد‌عمى‌النفس.‌-
‌استعداد‌العامميف‌لتحمؿ‌مسؤكلية‌اتخاذ‌القرار.‌-
‌.تكفر‌القدرة‌لدل‌العامميف‌عمى‌تفيـ‌المكاقؼ‌الغامضة‌-
‌تكفر‌الإىتماـ‌مف‌قبؿ‌العامميف‌بالمشكمة‌التي‌يكاجيكنيا‌كشعكرىـ‌بأىميتيا.‌-
‌داؼ‌المنظمة.تكفر‌درجة‌الفيـ‌تجاه‌أى‌-
‌تكفر‌القدرة‌كالمعرفة‌بمعالجة‌المشاكؿ.‌-
‌تكقع‌العامميف‌مشاركتيـ‌في‌اتخاذ‌القرارات.‌-
ُ(2010)ناصر،مثلُفيُالآتي:ُالعواملُالخاصةُبالموقفُوالبيئة،ُوتت.3
‌نكعية‌القيـ‌التنظيمية‌السائدة‌في‌المنظمة.‌-
‌القرارات.كفاءة‌العامميف‌في‌القدرة‌عمى‌المشاركة‌كصنع‌‌-
 طبيعة‌المشكمة‌كالضغكط‌الزمنية.‌-

ُميامُووظائفُالقيادةُالإدارية
‌التأثير‌عمى‌العناصر‌ ‌كذلؾ‌مف‌خلبؿ ‌عمى‌أساس‌تحقيؽ‌الأىداؼ‌المشتركة، ‌تقكـ ‌الإدارية القيادة

‌‌(2008شحادة،:‌)الإنتاجية‌في‌المؤسسة،‌كليذا‌ىناؾ‌كظائؼ‌أساسية‌لمقيادة‌تتمثؿ‌في‌المياـ‌التالية
ُلمفكر● ُمصدر ‌المصدر‌القائد ‌تجعمو ‌التي ‌الكاعية ‌المعرفة ‌مف ‌قدر ‌القائد ‌في ‌يتكفر ‌حيث‌يجب‌أف :

‌المكضكعي‌لأفراد‌جماعتو‌كقائدىا‌الركحي.‌
مصدر‌لممعرفة‌كالخبرة،‌في‌بعض‌المؤسسات‌تككف‌القيادة‌لمف‌‌-في‌الغالب‌‌-:‌فالقائد‌القائدُكخبير●

‌ية.يتميز‌بالخبرة‌كالمعرفة‌الفنية‌كالإدار‌
‌:‌فالقائد‌يقكـ‌بكضع‌السياسات‌العامة‌لممؤسسة‌كيحدد‌أىدافيا‌الاستراتيجية.القائدُكمبرمجُلمسياسة●
:‌فالقائد‌يتكلى‌كضع‌الخطط‌الإستراتيجية‌كأساليب‌العمؿ‌ككسائؿ‌التنفيذ‌كيحدد‌البرنامج‌القائدُكمخطط●

‌الزمني.
النمكذجي‌في‌العلبقة‌مع‌المؤسسة‌كىك‌القدكة‌‌:‌فالقائد‌يمثؿ‌السمكؾ‌القيادمالقائدُكنموذجُوقدوةُورمز●

‌في‌التعامؿ‌كتحمؿ‌المسؤكلية‌كضبط‌العمؿ‌كبذؿ‌الجيد.
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‌القائد‌ىك‌الكسيط‌بيف‌أفراد‌المؤسسة‌فيك‌يقكـ‌بتنظيـ‌العلبقات‌القائدُمؤثرُعمىُالعلاقاتُالداخمية● :
‌الداخمية‌لممؤسسة.

ُلمجماعة● ُخارجي ُكممثل ‌القائد ‌المؤسسة ‌يمثؿ ‌القائد ‌حاجاتيا‌: ‌عف ‌لمتعبير ‌الخارجية ‌بيئتيا مع
‌كالتزاماتيا.

ُالتقويمات● ُكمصدرُلإصدار ‌كمنح‌الثكاب‌كالعقاب‌مف‌خلبؿ‌الخبرة‌القائد ‌العمؿ، ‌تقكيـ ‌عميو ‌فالقائد :
 كتكفير‌مبدأ‌العدالة.

‌بالدكر‌الأبكم‌لكؿ‌عضك‌في‌المؤسسة،‌حيث‌ييتـ‌بالأفراد‌كيراعي‌القائدُكراعُأبوي● أىدافيـ‌:‌القائد‌يقكـ
‌حيـ،‌كيعمؿ‌عمى‌حؿ‌مشكلبتيـ.كمصال

ُأبعادُالقيادةُالإدارية
ُالإشرافُالإداري.1

كىك‌كسيمة‌‌:‌عبارة‌عف‌ميمة‌إدارية‌كأسمكب‌قيادم‌تستعيف‌بو‌المؤسسات‌لضماف‌مركز‌تنافسيالإشراف
‌لحؿ ‌الإدارة ‌بيد ‌أداة ‌أنو ‌كما ‌كتعاكنيـ، ‌ككلائيـ ‌القرارات‌الإدارة ‌العماؿ كثير‌مف‌مشاكميـ‌‌لكسب‌تأييد

‌(1997الصباح،)‌.كتنفيذ‌خططيـ
ُالدراسة ُلغرضُىذه ُالباحث ‌طريؽ‌‌:ويعرفو ‌عف ‌المشرفيف ‌أشخاص‌يسمكف ‌بيا ‌يقكـ ‌عممية بأنو
‌،‌كيمتمؾ‌أدكاتالشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياضالملبحظة‌كالمشاىدة‌لعمؿ‌المكظفيف‌في‌
‌رفع‌بيا‌إلى‌مديره‌المباشر‌في‌زمف‌محدد.معينة‌لقياس‌كتقدير‌الأعماؿ‌المنجزة‌كي

‌:ىتمامُبالإشرافلإواملُاع-أ
‌كالتركيز‌عمى‌التخصص‌في‌كظائؼ‌الإدارة.‌ةظيكر‌الإدارة‌العممية‌الحديث-1
‌كبر‌حجـ‌المؤسسات‌كعدد‌المكظفيف‌فييا.-2
‌تطبيؽ‌مبدأ‌تقسيـ‌العمؿ.-3
‌.الحاجة‌إلى‌رفع‌الركح‌المعنكية‌لممكظفيف‌كتنمية‌قدراتيـ-5
‌شروطُنجاحُالإشراف:-ب
‌أف‌يككف‌المشرؼ‌متحميان‌بالصبر‌كالنزاىة‌كالميارة‌كالدقة‌كالحماس.-1
‌ث‌المشرؼ‌ركح‌التعاكف‌بيف‌العماؿ.بيأف‌-2
‌الإلماـ‌بالنزاعات‌بيف‌المرؤكسيف‌كالعمؿ‌عمى‌حميا‌قبؿ‌تفاقميا.-3
‌الإلماـ‌بطبيعة‌المرؤكسيف‌كالأصكؿ‌الفنية‌للئشراؼ.‌-4
‌(1997:‌)الصباح،الإشرافأنواعُ-ج
‌المستكيات‌:‌كيعنى‌إخضاع‌العامميف‌لإشراؼ‌غيرىـ،‌كذلؾ‌مف‌أعمىالإشراؼ‌الشخصي-1
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‌في‌المستكل‌الأدنى ‌بالإشراؼ‌عمى‌مف‌تحتو ‌أم‌أف‌كؿ‌شخص‌يقكـ ‌إلى‌ادناىا، كذلؾ‌عف‌‌الإدارية
‌طريؽ‌الملبحظة‌كالمشاىدة.‌

‌الشخصي-2 ‌الإشالإشراؼ‌غير ‌مف ‌النكع ‌ىذا ‌يقتضي ‌معينة‌: ‌أدكات ‌المشرفيف ‌بحكزة ‌يككف ‌أف راؼ
‌الأدكات ‌الأساليب‌أك ‌مف‌ىذه ‌المنجزة ‌الأعماؿ ‌قياس‌كمية ‌في ‌كالسياسات‌‌تستخدـ كالمقاييس‌النمطية

‌كجداكؿ‌الأعماؿ‌كالتعميمات‌المكتكبة.
‌‌:طرقُالإشرافُغيرُالشخصي-د

رشاد نجازىا‌عمى‌‌بشأف‌كيفيةمنفذم‌الأعماؿ‌‌ىي‌عبارة‌عف‌أدكات‌نعتمد‌عمييا‌في‌تكجيو‌كا  أدائيا‌كا 
‌كالإشراؼ‌ضركرة‌ماسة‌تممييا‌عمميات‌تنفيذ‌الخطط‌كالسياسات‌في‌المنظمة‌أك‌المؤسسة‌لأف‌،أكمؿ‌كجو

‌أف ‌ينبغي،‌كما الإشراؼ‌ييعد‌‌مف‌فكائد‌الإشراؼ‌التأكد‌مف‌أف‌كؿ‌مكظؼ‌يقكـ‌بالعمؿ‌المكمؼ‌بو‌كما
‌ ‌سرعة ‌كفي ‌الجيكد ‌تنسيؽ ‌في ‌ميمان ‌مستكياتعاملبن ‌كرفع ‌الأعماؿ ‌الأخطاء‌‌إنجاز ‌ككشؼ الأعماؿ

‌(1997)الصباح،‌.كالعمؿ‌عمى‌تصحيحيا‌قبؿ‌استفحاليا
‌(1997)الصباح،‌مقوماتُالإشرافُالأساسية:-ىـ
‌.تحديد‌كظيفة‌الإشراؼ‌تحديدا‌كاضحان‌مع‌كجكب‌فصميا‌عف‌الكظائؼ‌الإدارية‌الأخرل-1
 الميارات‌القيادية‌كالفنية.سف‌اختيار‌المشرفيف‌ممف‌تتكفر‌فييـ‌حي‌-2
‌الخطط‌كالسياسات‌كتحقيؽ‌-3 ‌الرئيسية‌كتنفيذ ‌لمساعدتيـ‌عمى‌القياـ‌بمياميـ ‌المشرفيف‌كتدريبيـ إعداد

‌أىداؼ‌المؤسسة.
 :صفاتُالمشرفُومسؤولياتو-و

 (1997،الصباح)الصفات‌الأساسية‌في‌المشرؼ:‌تتمثؿ‌
●‌ ‌العدالة ‌كبمبدأ ‌البشرية ‌بالطبيعة ‌كالإالإحاطة ‌كالتحسس‌كالإنصاؼ ‌كالكياسة ‌كالمباقة ‌كالمبادأة بتكار

‌كضبط‌النفس.
‌معرفة‌أىداؼ‌الكحدة‌الإدارية‌التي‌يرأسيا.●
‌أف‌يحيط‌بالقكانيف‌كالأنظمة‌التي‌يطبقيا‌في‌عممو.●
‌أف‌يحدد‌كاجبات‌كسمطات‌كؿ‌مكظؼ‌يعمؿ‌في‌كؿ‌كحدة.●
‌ـ‌كتدريبيـ.مساعدة‌المرؤكسيف‌عمى‌التكيؼ‌مع‌كاقع‌العمؿ‌كترشيدى●
‌المحافظة‌عمى‌مستكل‌تقديـ‌الخدمات‌بأقؿ‌كمفو‌ممكنو.●
‌أف‌يككف‌قادرا‌عمى‌تحسيف‌معايير‌الإنجاز‌كتطكيرىا.●
 :الخطواتُالتيُيتخذىاُالمشرفُلتجنيبُموظفيوُالوقوعُفيُالأخطاء-ز
‌تكجيو‌المكظفيف‌تكجييان‌كاضحان.●
‌أتـ‌كجو.خمؽ‌الدكافع‌عند‌المرؤكسيف‌لمقياـ‌بأعماليـ‌عمى‌●
‌تفكيض‌السمطة‌المناسبة‌لممكظؼ‌كفقان‌لقدرتو‌ككفاءتو.●
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‌إعداد‌المكظؼ‌لمقياـ‌بميامو‌التابعة‌لكظيفتو.●
‌إتاحة‌الفرصة‌لممكظؼ‌الكؼء‌لممساىمة‌في‌التخطيط.●
 تدريب‌المكظفيف‌تدريبان‌مناسبان‌كاحتراـ‌مبدأ‌حفظ‌النظاـ‌في‌أرجاء‌مؤسستيـ.●

 (2021،)المميكيُ:الغرضُمنُالإشراف-ح
‌ماؿ‌كفقان‌لمخطط‌المكضكعة‌سمفان.التأكد‌مف‌تنفيذ‌الأع●
‌معرفة‌مدل‌قدرة‌المشرؼ‌لمكاجية‌الصعكبات‌في‌عممو.●
 تقييـ‌أداء‌العامميف‌كقدراتيـ.●
ُ(2021)المميكي،أىمُوسائلُالإشراف:ُ-ج
‌الملبحظة‌المباشرة‌لمتأكد‌مف‌سلبمة‌العمؿ.●
‌أدكار‌المكظفيف‌في‌التنفيذ.متابعة‌كتعييف‌خطكات‌التنفيذ‌كتحديد‌●
‌.التفتيش‌الدكرم‌كالتفتيش‌المفاجئ●

ُ.التحفيز2
إف‌الحافز‌مف‌أىـ‌محددات‌سمككيات‌العمؿ،‌كىك‌أكؿ‌اىتمامات‌المكارد‌البشرية‌لتحفيز‌العماؿ،‌كلو‌
‌كينعكس‌ذلؾ‌عمى‌الإنتاجية،‌سكاء‌كانت‌خدمية‌أك‌سمعية،‌كسيتـ‌استعرض‌ علبقة‌طردية‌مع‌العمؿ،

‌بعض‌التعريفات‌لمحافز‌أىميا:‌
عماؿ‌أمستكل‌‌كالخارجية‌التي‌تدفع‌مف‌المؤسسة‌لرفعىك‌مجمكعة‌العكامؿ‌كالمؤثرات‌الداخمية‌ُالحافز:
‌(2016،كآخركف‌)فركانوالأفراد.‌

ُالدراسة ‌المكظؼ‌مف‌عطا‌:ويعرفوُالباحثُلغرضُىذه ‌يحصؿ‌عميو مف‌‌ء‌مالي‌أك‌معنكمبأنو‌ما
‌ينة‌الرياض‌مقابؿ‌أدائو‌المتميز.الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمد

ُأىدافُالتحفيز:-أ
ُ(2016،كآخركف‌يجب‌مراعاتيا‌مف‌قبؿ‌الإدارات‌في‌المؤسسات‌ىي‌)فركانولمتحفيز‌أىداؼ‌

‌تحسيف‌الخدمات.●
‌رفع‌الركح‌المعنكية‌لمعامميف.●
‌مكافأة‌الأداء‌المتميز.●
‌إبراز‌أنشطة‌المؤسسة.●
‌الإحتفاظ‌بالعامميف‌المتميزيف.●
 تشجيع‌الإبداع‌كالابتكارات‌الجديدة.●
‌بالعمؿ.العمؿ‌عمى‌التقدـ‌كالارتقاء‌●
‌:‌خصائصُالحوافز-ب

 (‌‌‌‌‌‌2016كآخركف،‌ىناؾ‌عدة‌خصائص‌لمحكافز‌نكجزىا‌بالآتي:‌)فركانة
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 مجمكعة‌مف‌الإجراءات‌كالأساليب‌كالمغريات‌تعدىا‌الإدارة‌لتحفيز‌العامؿ‌عمى‌إنجاز‌العمؿ.●
شباع‌رغبات‌العماؿ.● ‌تعمؿ‌عمى‌تحقيؽ‌أىداؼ‌المنظمة‌كا 
‌المنظمة.تنمى‌كتقكم‌الأداء‌في‌●
‌تحقؽ‌أىداؼ‌الأفراد‌كآماليـ‌كتطمعاتيـ.●
‌:‌أنواعُالحوافز-جـ

‌العامميف ‌المؤسسات‌في‌تحفيز ‌التي‌تستخدميا ‌الحكافز ‌أنكاع ‌مف ‌)‌ىناؾ‌العديد ‌فركانةكمف‌أىميا:
‌(2016،كآخركف

‌:الحوافزُالمادية-1
لحكافز‌المادية‌عدة‌كتأخذ‌ا‌في‌الأجكر‌كالمشاركة‌في‌الأرباح‌ىي‌الأجكر‌كالعلبكات‌السنكية‌كالزيادات

‌أشكاؿ‌أىميا:
‌الأجكر‌كالمرتبات:‌ىي‌أىـ‌الحكافز‌المادية‌التي‌تحث‌الأفراد‌عمى‌بذؿ‌الجيد.)أ(
‌التعكيضات‌كتمثؿ‌حافزان‌إضافيان‌لبذؿ‌الجيد،‌كتتمثؿ‌في‌العلبكات‌كالمنح‌كالبدلات‌.(ب)
‌كبطاقات‌السفر‌كالغذاء‌كالحفلبت.المزايا‌العينية‌ذات‌القيمة‌المادية:‌كتتككف‌مف‌الأجيزة‌(ج)
‌الآلات‌كالمعدات‌(د) ‌مثؿ ‌بالعامؿ ‌المحيطة ‌بالظركؼ‌المادية ‌كتتمثؿ ‌المادية: ‌كمتطمباتو ظركؼ‌العمؿ

‌كمناخ‌العمؿ‌المحيط‌بالعامؿ.
 الزيادات‌الدكرية:‌كتتمثؿ‌في‌مكافأة‌الفرد‌في‌عممو.(ىػ)
‌في‌الأرباح:(ك) ‌تحققو‌‌المشاركة ‌ترتبط‌بما ‌زادت‌ىي‌مكافأة ‌في‌الأرباح‌حيث‌كمما المنظمة‌مف‌زيادة

‌.الأرباح‌زادت‌المكافأة

ُالحوافزُالمعنوية:-2

‌الترقيات ‌في ‌كتتمثؿ ‌لمعامميف، ‌كالنفسية ‌الذىنية ‌بالنكاحي ‌تتعمؽ ‌حكافز ‌التقدير‌‌كىي ‌شيادات كمنح
شراؾ‌العامميف‌في‌رسـ‌السياسات‌كاتخاذ‌القرارات‌في‌ المنظمة،‌كضماف‌استقرار‌لمعامميف‌ذكم‌الكفاءة،‌كا 

شعار‌ ‌ىـ‌بأىمية‌العمؿ‌الذم‌يقكمكف‌بو.العمؿ‌لمعامميف‌كا 
 :‌عناصرُالحوافز-د

القدرة:‌ييقصد‌بيا‌قدرة‌العامؿ‌أك‌المكظؼ‌المؤىؿ‌عمى‌القياـ‌بعممو‌حيث‌يمكف‌تحسيف‌أدائو‌عف‌طريؽ‌●
 التحفيز.

‌كالكقت‌كالجيد.الجيد:‌القدرة‌كحدىا‌لا‌تكفي‌لمتحفيز‌بؿ‌تحتاج‌إلى‌الطاقة‌●
‌لكصكؿ‌إلى‌النجاح‌في‌أداء‌العمؿ.الرغبة:‌حيث‌تمعب‌الرغبة‌دكران‌كبيران‌في‌ا●
 :شروطُنجاحُنظامُالحوافز-ه
‌البساطة:‌أف‌يككف‌النظاـ‌كاضحان‌كمفيكمان‌في‌بنكد‌صياغتو.●
نتاج‌كاف‌ىناؾ‌حكافز.● ‌ربط‌الحكافز‌بالأداء:‌يعني‌كمما‌كاف‌ىناؾ‌جيد‌كا 
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‌اختلبؼ‌الأداء‌يؤدم‌إلى‌اختلبؼ‌الحافز.التفاكت:‌يعني‌●
‌المشاركة:‌أم‌كضع‌نظاـ‌الحكافز‌بمشاركة‌أفكار‌كآراء‌العامميف‌مع‌الإدارة.●
‌التنكع:‌يعني‌اختلبؼ‌الحكافز‌أم‌بمعنى‌أنيا‌تككف‌منكعة‌مادية‌أك‌معنكية.●
‌اليدؼ:‌أف‌يككف‌لمنح‌الحافز‌ىدؼ،‌مثؿ‌زيادة‌الإنتاج.●
‌المكافأة‌أك‌الحافز‌عمى‌العامميف‌سكاء‌كاف‌سمبيان‌أك‌إيجابيان.العلبنية:‌إعلبف‌●
‌تدريب‌المشرفيف:‌بمعنى‌تدريبيـ‌عمى‌إجراءات‌النظاـ.●
‌الشمكلية:‌نظاـ‌الحافز‌يجب‌أف‌يشمؿ‌كافة‌عماؿ‌المؤسسة‌حسب‌كظائفيـ.●
‌أف‌يككف‌مناسبا‌:أم‌أف‌يككف‌متناسبان‌مع‌حاجة‌كؿ‌فئة‌مف‌الأفراد.●

 ريقُالعمل:مفيومُبناءُف.3
‌الإتي‌ ‌كمدخؿ ‌العكسية ‌التغذية ‌خميط‌مف ‌بأنيا ‌العمؿ ‌فريؽ ‌بناء ‌الذم‌عرؼ‌عممية ستشارات‌الإجرائية

جراءات‌تحسييدؼ‌إلى‌ ‌الإنتاجي‌كالسمككي‌مف‌خلبؿ‌التركيز‌عمى‌أساليب‌كا  يف‌فاعمية‌عمؿ‌الجماعة
‌(2015،)عمار‌.العمؿ‌كالعلبقات‌الشخصية

 :‌بأنو‌مجمكعة‌مف‌الأفراد‌يعممكف‌عمى‌تحقيؽ‌أىداؼ‌مشتركةويعرفوُالباحثُلغرضُىذهُالدراسة
‌في‌ظؿ‌تقسيـ‌المياـ‌بينيـ‌لتحقيؽ‌الأىداؼ‌المرسكمة‌سمفان.

 (2015)عمار،العناصرُالواجبُتوفرىاُفيُفريقُالعمل:ُ-أ
 كحدة‌اليدؼ‌الجماعي.●
‌أف‌تككف‌الجماعة‌مسؤكلة‌بكصفيا‌كحدة‌عامة‌داخؿ‌المنظمة.●
الأعضاء‌لحاجة‌كؿ‌منيـ‌إلى‌خبرات‌كقدرات‌الآخريف،‌كالتزاـ‌الجميع‌بالعمؿ‌في‌‌اعتماد‌متبادؿ‌بيف●

‌سبيؿ‌ىدؼ‌مشترؾ.
‌ني‌يؤدم‌إلى‌قرارات‌أكثر‌فعالية.التزاـ‌فريؽ‌العمؿ‌بمبدأ‌العمؿ‌التعاك‌●
 (2015)عمار،مراحلُبناءُفريقُالعملُ-ب

‌يمر‌بناء‌فريؽ‌العمؿ‌بخمس‌مراحؿ‌أساسية:
‌:مرحمةُالتكوين-1

ه‌المرحمة‌يشعر‌الأعضاء‌بالقمؽ‌كعدـ‌التأكد‌مف‌علبقاتيـ‌كظيكر‌السمكؾ‌الدفاعي‌كىذا‌يعكد‌في‌ىذ
‌إلى‌الاختلبفات‌في‌القيـ‌كالمعتقدات‌كالأفكار.

زالة‌التكترات،‌كتشجيع‌الإتصالات،‌كخمؽ‌العمؿ‌ كىنا‌يجب‌أف‌يككف‌دكر‌القائد‌تأسيس‌المصداقية،‌كا 
‌بركح‌الفريؽ‌الكاحد.

‌:مرحمةُالصراع-2
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‌حمة‌الأكلى،‌حيث‌يأتي‌الأفراد‌أكفي‌ىذه‌المرحمة‌يتـ‌مكاجية‌المشاكؿ‌كالصراعات‌الناشئة‌مف‌المر‌
الأفراد‌‌الجماعة‌بمشكلبت‌ترتبط‌بإختلبؼ‌شخصياتيـ‌كيتأثر‌أداء‌الجماعة‌بصكرة‌سمبية،‌كقد‌يبدأ‌بعض

 بالإنسحاب‌مف‌الجماعة.
رؤية‌مشتركة‌كخمؽ‌بيئة‌عمؿ‌إيجابية‌مف‌خلبؿ‌ىنا‌يجب‌عمى‌القائد‌أف‌يعمؿ‌عمى‌تككيف‌‌:دكر‌القائد

 كضع‌الأىداؼ‌كالأدكار‌المطمكبة‌القياـ‌بيا.
 مرحمةُوضعُالقواعد)المعايير(-3

‌النجاح‌ ‌في ‌كالرغبة ‌لمفريؽ ‌كشخصية ‌ىكية ‌كتشكيؿ ‌أنفسيـ ‌بتنظيـ ‌الأعضاء ‌يبدأ ‌المرحمة ‌ىذه في
‌كيسعى‌كؿ‌فرد‌لتحسيف‌أثره‌في‌أداء‌الفريؽ.

يعمؿ‌عمى‌تصفية‌الصراعات‌كيعمؿ‌عمى‌الكحدة‌كالتماسؾ‌كتكزيع‌كتنسيؽ‌‌يتمثؿ‌بأنو‌ىنا‌كدكر‌القائد
‌الأدكار‌كتشجيع‌مناخ‌المشاركة‌،‌كيجعؿ‌فريؽ‌العمؿ‌في‌نمك‌متزايد.

 (2015،)عمار‌مرحمةُالأداء)النضج(:-4
كعدـ‌الخجؿ‌في‌ىذه‌المرحمة‌يتسـ‌الفريؽ‌بالكحدة‌كاليكية‌الكاضحة‌كالعلبقات‌الغير‌رسمية‌الجيدة‌،‌

‌مف‌طمب‌أم‌مساعدة‌كتعتبر‌ىذه‌المرحمة‌قمة‌الأداء.
‌بالمشاركة‌كيتنازؿ‌عف‌بعض‌صلبحيات‌ ‌المرحمة‌بأف‌يتخذ‌أسمكب‌القيادة يتمثؿ‌دكر‌القائد‌في‌ىذه

‌دكره‌القيادم.
‌:‌مرحمةُالإنياءُ)الشيخوخة(-5

ذا‌لـ‌كتحقيؽ‌أىدافو‌الت‌في‌ىذه‌المرحمة‌يككف‌الفريؽ‌قد‌كصؿ‌الى‌قمة‌تماسكو ي‌تشكؿ‌مف‌أجميا،‌كا 
‌يتـ‌التحديث،‌فإف‌التدىكر‌يبدأ‌كاللبمبالاة‌أيضا،‌مما‌يؤدم‌إلى‌فقداف‌الفريؽ.

‌بتدعيـ‌مشاعر‌الأفراد‌كالتلبطؼ‌معيـ.يتمثؿ‌دكر‌القائد‌ىنا‌‌
ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ
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 المبحثُالثاني:ُأداءُالعاممين

 مقدمة
ُأولًا:ُمفيومُأداءُالعاممين
ُثانياً:ُأىميةُأداءُالعاممين

ُثالثاً:ُخصائصُأداءُالعاممين
ُرابعاً:ُعناصرُأداءُالعاممين

ُخامساً:ُالعواملُالمؤثرةُفيُأداءُالعاممين
ُسادساً:ُأبعادُأداءُالعاممين
ُسابعاً:ُتقييمُأداءُالعاممين
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ُمقدمة
‌يي‌ ‌المشترؾ ‌القاسـ ‌ىك ‌الأداء ‌الإداعد ‌عمماء ‌كالمحكرم‌لإىتماـ ‌الأىـ ‌العنصر ‌كىك ‌حقكؽ‌لرة، جميع

يتمحكر‌حكلو‌‌المعارؼ‌الإدارية،‌فضلبن‌عف‌أنو‌البعد‌الأكثر‌أىمية‌لمختمؼ‌المؤسسات‌كالمنظمات،‌كالذم
‌(2010)ناصر،‌.كجكد‌المنظمة‌مف‌عدميا

‌الج ‌بالعمؿ ‌يؤمنكف ‌أفراد ‌إيجاد ‌عمى ‌مستمر ‌المؤسسات‌بشكؿ ‌تعمؿ ‌ك‌لذا ‌كالتطكر‌اد ‌النجاح أىمية
‌،‌لأف‌مف‌دكف‌السعي‌لا‌يمكف‌الكصكؿ‌للؤىداؼ‌المرجكة‌بالشكؿ‌المطمكب.الدائـ

ُمفيومُأداءُالعاممين:ُ
‌البشرية‌بشكؿ‌ ‌كالمكارد تطرؽ‌العديد‌مف‌الباحثيف‌كالميتميف‌في‌مجاؿ‌الدراسات‌الإدارية‌بشكؿ‌عاـ

‌كالمنظمة‌معا،‌كيمكف‌تناكؿ‌بعض‌التعريفاتيذا‌المفيكـ‌كذلؾ‌لأىميتو‌عمى‌مستكل‌الفرد‌لخاص‌
‌كما‌يمي:

‌‌.ىك‌الحصيمة‌النيائية‌لأداء‌الفرد‌أك‌المجمكعة‌في‌تنفيذ‌المياـ‌في‌مكاف‌العمؿ‌:أداء‌العامميف
كما‌لديو‌‌ستخداـ‌مياراتو‌كقدراتو،إ(‌بأنو‌الحصيمة‌النيائية‌لقياـ‌المكظؼ‌ب2016رضكاف،ككما‌عرفو‌)

‌متضمنة‌طبيعة‌عمممف‌دكافع‌في‌تحقيؽ‌مياـ‌ ‌المنظمة‌أكمحددة تقديـ‌أفكار‌‌و‌أك‌رغبتو‌في‌مساعدة
‌ابتكارية‌جديدة.

‌)ناصر ‌المدخلبت‌إلى‌مخرجات‌ذات‌2010،كعرفو ‌تتضمف‌تحكيؿ ‌بمياـ ‌لمقياـ ‌منسؽ ‌جيد ‌بأنو )
ئمة‌جكدة‌تتفؽ‌مع‌ميارات‌العامميف‌كقدراتيـ‌كخبراتيـ‌كذلؾ‌بمساعدة‌العكامؿ‌الدافعة،‌كبيئة‌العمؿ‌الملب

‌عمى‌القياـ‌بيذا‌الجيد‌بدقة،‌كبأقصر‌كقت‌ممكف‌كأقؿ‌تكمفة.‌
دراكو‌2018،كعرفو‌)أبكجميدة (‌بأنو‌الأثر‌الصافي‌لمجيكد‌التي‌يبذليا‌الفرد،‌كالتي‌ترتكز‌عمى‌قدر‌كا 

لمدكر‌كالمياـ‌المككمة‌لو،‌كيعني‌ىذا‌أف‌الأداء‌في‌مكقؼ‌معيف‌يمكف‌أف‌يينظر‌إليو‌عمى‌أنو‌نتاج‌لمعلبقة‌
‌لمتداخمة‌بيف‌كؿ‌مف‌الجيد‌كالقدرات‌كاداراؾ‌المياـ.‌ا

بأنو‌النتيجة‌التي‌مف‌خلبليا‌ييقاس‌الجيد‌كالقدرات‌‌ومماُسبقُيمكنُلمباحثُأنُيعرفُأداءُالعاممين
كالإدراؾ‌للؤفراد‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض‌بأداء‌المياـ‌كالمسؤكليات‌

‌المككمة‌إلييـ.

ُأىميةُأداءُالعاممين
لمياـ‌ايحظى‌أداء‌العامميف‌بإىتماـ‌خاص‌داخؿ‌المنظمات‌ككنو‌الحصيمة‌النيائية‌لجميع‌الأنشطة‌ك‌

‌بيا‌الفرد‌في‌إطار‌عممو ‌.التي‌يقكـ
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كترجع‌أىمية‌الأداء‌مف‌كجية‌نظر‌المنظمة‌إلى‌ارتباطو‌بدكرة‌حياتيا‌في‌مراحميا‌المختمفة،‌كمف‌ثـ‌
تخطي‌مراحؿ‌النمك‌كالدخكؿ‌بمراحؿ‌أكثر‌تقدما،‌إنما‌يتكقؼ‌عمى‌مستكيات‌الأداء‌فإف‌قدرة‌المنظمة‌عمى‌

‌(2018،بيا.‌)أبكجميدةالعامميف‌
عتبر‌مفيكما‌ىاما‌لكافة‌المنظمات،‌فيك‌الكسيمة‌التي‌تعكس‌كضع‌المنظمات‌كما‌أف‌أداء‌العامميف‌يي‌

كالإنجاز‌لإنتاج‌مخرجات‌ذات‌قيمة‌‌السمكؾأك‌الأفراد‌العامميف‌فييا،‌كبمعنى‌أدؽ‌فيك‌نتاج‌التفاعؿ‌بيف‌
 تساعد‌عمى‌استمرارية‌المنظمات‌ضمف‌البيئة‌التنافسية‌في‌سكؽ‌العمؿ.
 (2004كأىمية‌تقييـ‌الأداء‌العامميف‌لممنظمة‌يعكد‌لمنقاط‌التالية:‌)الشريؼ،

‌ييعتبر‌مؤشران‌لدرجة‌تحقيؽ‌رؤية‌كرسالة‌المنظمة.●
‌المنظمة.يعتبر‌كسيمة‌لتحقيؽ‌أىداؼ‌●
دارة‌المنظمة‌في‌تنفيذ‌المياـ‌المككمة‌إلييـ،‌كدرجة‌تنفيذ‌ىذه‌المياـ.● ‌ييعبر‌عف‌مستكل‌نجاح‌الأفراد‌كا 
يسيـ‌في‌استمرارية‌بقاء‌المنظمة‌في‌السكؽ‌مف‌خلبؿ‌استمرارية‌تطكير‌كتحسيف‌أداء‌المنظمة‌لمكاكبة‌●

‌التغيرات‌البيئية‌المحيطة.
‌ات‌الكامنة‌لدل‌العامميف‌في‌المنظمة.يسيـ‌في‌معرفة‌الطاقات‌كالقدر‌●
‌يعتبر‌أساسان‌جكىريان‌لعمميات‌التطكير‌الإدارم‌داخؿ‌المنظمة.●

 خصائصُأداءُالعاممين
ىناؾ‌مجمكعة‌مف‌الخصائص‌التي‌يتصؼ‌بيا‌الأداء‌الكظيفي،‌كمف‌ثـ‌فإنو‌يمكف‌الإستناد‌إلى‌ىذه‌

‌(2012ىي:)الساعدم،،‌كتمؾ‌الخصائص‌ييـ‌الأداءالخصائص‌كأساس‌عند‌تق
‌أم‌أف‌الأداء‌يتـ‌تحقيقو‌كفؽ‌معايير‌فعمية،‌بعيدا‌عف‌المحاباة‌كالأىداؼ‌الشخصية.‌الموضوعية:●
‌:‌أم‌أف‌طبيعة‌النشاط‌في‌الكاقع‌يطابؽ‌طبيعة‌أداء‌نشاط‌المنظمة.الواقعية●
‌أم‌أف‌قياس‌الأداء‌المفترض‌قياسو‌كفؽ‌المعايير‌المحددة.‌:الصدق●
 اتساؽ‌النتائج‌طالما‌أف‌الظركؼ‌كاحدة.:‌كيعني‌الثبات●
‌أم‌أف‌يشمؿ‌الأداء‌كافة‌الجكانب‌المراد‌تقييميا.‌الشمول:●
‌:‌أف‌يككف‌التقييـ‌ذا‌إمكانيات‌مالية‌معقكلة.الإقتصاد●
‌جد‌صعكبات‌لتطبيؽ‌الأداء‌كقياسو.:‌أم‌أنو‌لا‌تك‌إمكانيةُالتطبيق●

 عناصرُأداءُالعاممين
‌(2018)أبكجميدة،تتمثؿ‌عناصر‌أداء‌العامميف‌بالآتي:‌

المعرفة‌بمتطمبات‌الكظيفة:‌كتشمؿ‌المعارؼ‌العامة‌كالميارات‌الفنية‌كالمينية‌كالخمفية‌العممية‌العامة‌‌-1
‌عف‌الكظيفة‌كالمجالات‌المرتبطة‌بيا.
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‌يمتمكو‌-2 ‌يدركو‌الفرد‌عف‌عممو‌الذم‌يقكـ‌بو‌كما مف‌رغبة‌كميارات‌فنية‌‌نكعية‌العمؿ:‌كتتمثؿ‌فيما
‌كبراعة‌كقدرة‌عمى‌التنظيـ‌كتنفيذ‌العمؿ‌دكف‌الكقكع‌في‌الأخطاء.

كمية‌العمؿ‌المنجز:‌أم‌معرفة‌المكظؼ‌إمكانياتو‌في‌إنجاز‌الأعماؿ‌في‌الظركؼ‌الطبيعية‌لمعمؿ،‌‌-3
‌كمقدار‌إدارة‌كقتو‌في‌إنجاز‌المياـ‌المناطة‌بو.

خلبصو‌ا‌-4 نجازىا‌في‌الكقت‌المحدد.لمثابرة:‌أم‌قدرة‌المكظؼ‌كا  ‌كجديتو‌في‌تحمؿ‌مسؤكلية‌العمؿ‌كا 

 :‌العواملُالمؤثرةُفيُأداءُالعاممين
تتعدد‌العكامؿ‌المؤثرة‌في‌أداء‌العالميف،‌لذا‌يمكف‌تقسيميا‌كفؽ‌عدد‌مف‌العكامؿ‌سكاء‌كانت‌عكامؿ‌

خاصة‌بالكظيفة،‌‌خاصة‌بالعميؿ،‌أك‌عكامؿ‌خاصة‌بالمنظمة‌أـ‌عكامؿ‌خاصة‌بالبيئة‌المحيطة،‌كعكامؿ
‌(2015)عمار،‌حيث‌يمكف‌تناكليا‌كما‌يمي:

ُالعواملُالخاصةُبالفردُالعامل:ُ-1
الإختلبؼ‌في‌السمات‌الفردية:‌كالتي‌تتمثؿ‌فيما‌يمتمكو‌العامؿ‌مف‌معارؼ‌كميارات‌كقدرات‌متجددة،‌)أ(

 .تؤثر‌عمى‌أداء‌ميامو‌بالسمب‌أك‌الإيجاب
مستكل‌التعميـ:‌حيث‌يعد‌المستكل‌التعميمي‌الذم‌كصؿ‌إليو‌الفرد‌العامؿ‌بالمنظمة‌مف‌العكامؿ‌التي‌‌(ب)

 تؤثر‌عمى‌جكدة‌الأداء‌كمدل‌الإدراؾ‌لممياـ‌التي‌يقكـ‌بيا.‌
مدل‌التطابؽ‌التنظيمي:‌كيقصد‌بو‌اتساؽ‌الأىداؼ‌الخاصة‌بالعامؿ‌مع‌الأىداؼ‌الخاصة‌بالمنظمة‌‌(ج)

حيث‌إف‌اتساؽ‌الأىداؼ‌يسرع‌مف‌إنجاز‌العمؿ‌كالتفاني‌كالمثابرة‌في‌إنجاز‌الأعماؿ‌مف‌التي‌يعمؿ‌بيا،‌
‌.قبؿ‌العامميف

‌القدرات‌كالمعارؼ‌كالميارات‌)د( ‌بالمنظمات‌بتجديد ‌العامؿ ‌الفرد ‌أم‌مدل‌ميكؿ ‌لمعامؿ: ‌الذاتية الكفاءة
‌الكظيفي ‌كالتغيرات‌في‌المسار ‌التغيرات‌التكنمكجية ‌لمتكيؼ‌مع ‌الفريؽ‌‌الذاتية، ‌في‌العمؿ‌ضمف كالقدرة

‌.كالعمؿ‌كفؽ‌ظركؼ‌مختمفة‌
:‌عمر‌العامؿ،‌كنكعو،‌كخبرتو‌ؤثرُفيُأداءُالعاممينُمنياويرىُالباحثُأنُىناكُعواملُأخرىُتُ كماُ

‌.العممية،‌كشخصيتو،‌كاتجاىاتو،‌كطمكحاتو،‌ككذلؾ‌الدكرات‌كالبرامج‌التدريبية
 (2015،)عمار‌العواملُالخاصةُبالمنظمة:-2

‌ليا‌جكانب‌متعددة‌منيا:
حيث‌تيعد‌الثقافة‌التنظيمية‌مف‌أىـ‌العكامؿ‌الخاصة‌بالمنظمة‌التي‌تعزز‌مف‌أداء‌‌:)أ(االثقافةُالتنظيمية

‌العامميف‌بما‌يحقؽ‌الأىداؼ‌المخطط‌ليا،‌كتؤدم‌إلى‌ارتفاع‌الأداء‌التنظيمي‌بصفة‌عامة.
‌(2018تنظيمية‌قكية‌تبرز‌في‌الآتي:‌)رضكاف،‌كمف‌أجؿ‌تعزيز‌أداء‌العامميف‌لابد‌مف‌امتلبؾ‌ثقافة‌

‌العامميف● ‌مف‌‌:مدل‌مشاركة ‌كالمسؤكليات‌الذم‌يزيد ‌المياـ ‌تفكيض‌مناسب‌لأداء مف‌خلبؿ‌إعطائيـ
‌قبكؿ‌العامميف‌الأىداؼ‌المنظمة‌كيسعكف‌إلى‌تحقيقيا.‌
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كتعني‌تشجيع‌المنظمة‌للؤفراد‌العامميف‌لدييا‌عمى‌تحكيؿ‌معارفيـ‌كخبراتيـ‌‌:الإبتكار‌كتحمؿ‌المخاطرة●
 إلى‌منتجات‌تستفيد‌منيا‌المنظمة.‌

‌المكافآت● ‌الفرد‌‌:نظاـ ‌النيائية‌لأداء ‌الحصيمة ‌يتناسب‌مع ‌المكافآت‌في‌المنظمة ‌أف‌يككف‌نظاـ لابد
 العامؿ‌لدييا.‌

 الإتصالات‌المفتكحة‌الجيدة‌العامميف‌فيتصالات‌التنظيمية‌المفتكحة:‌حيث‌تساعد‌لإا●
‌الحفاظ‌عمى‌إدارة‌العمميات‌الداخمية‌بشكؿ‌فعاؿ‌كثابت.

‌بالعميؿ● ‌نجاح‌‌:التكجو ‌في ‌الحقيقي ‌المدخؿ ‌كيعتبر ‌كتكقعاتو، ‌كرغباتو ‌بحاجاتو ‌الإىتماـ ‌بو كيقصد
‌المؤسسة‌عمى‌أداء‌مياميا‌التسكيقية‌لمسمع‌أك‌الخدمات.

ُُُُُُُُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ
‌العامميفأداء‌‌(‌يكضح‌تأثير‌بعض‌عناصر‌الثقافة‌التنظيمية‌عمى2شكؿ)

‌المصدر‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌الدراسات‌السابقة

:‌متمثمة‌في‌عدد‌مف‌السياسات‌التي‌تقكـ‌بيا‌إدارة‌المكارد‌البشرية،‌المواردُالبشرية)ب(ممارساتُإدارةُ
‌الأفراد‌ ‌كتشجيع ‌كبرامج‌كدكرات‌التدريب، ‌البشرية، ‌لممكارد ‌الإستقطاب‌كالتعييف‌كالتخطيط ‌سياسة كمنيا

كالمكافئات،‌‌عمى‌التعمـ‌المستمر‌مف‌خلبؿ‌تشجيعيـ‌عمى‌الإلتحاؽ‌بالدراسات‌العميا،‌مع‌سياسة‌الأجكر
 (2018كتمكيف‌العامميف‌لممسؤكليات‌الكظيفية‌التي‌يقكـ‌بيا‌)رضكاف،

ُأداءُالعاممين(ج) ‌إلييـ‌بشكؿ‌كبير،‌حيث‌أنيا‌تقييم ‌المككمة ‌أداء‌العامميف‌لمكظيفة ‌تؤثر‌عممية‌تقييـ :
ُ.تعمؿ‌عمى‌الضغط‌الذىني‌عمى‌العامؿ‌مما‌يقؿ‌مف‌الأداء‌ككفاءتو

حيث‌أف‌اتباع‌المنظمات‌سياسات‌إدارية‌أكثر‌مركنة‌كعدالة‌يؤدم‌إلى‌تحقيؽ‌‌:السموكياتُالتنظيمية)د(
سمككيات‌إيجابية‌لدل‌العامميف،‌مما‌يعطييـ‌انطباعان‌بالرضا‌الكظيفي،‌كىذا‌ينعكس‌عمى‌الأداء‌الإيجابي‌

ُ(2018لدييـ‌)رضكاف،
داء‌العامميف،‌كالكقت‌المقيد‌مع‌ارتفاع‌مستكيات‌أ‌إف‌مركنة‌أكقات‌العمؿ‌ترتبط‌إيجابيا‌:أوقاتُالعمل(ق)

يؤثر‌سمبيا‌عمى‌أداء‌العامميف،‌حيث‌يقيد‌رفاىية‌العامؿ‌كيعيؽ‌السمكؾ‌التعاكني‌بيف‌الزملبء‌العامميف‌في‌
ُمكاف‌العمؿ.

 الإتصالات‌المفتكحة

 مشاركة‌العامميف

 نظاـ‌المكافآت

 التكجو‌بالعميؿ
 الإبتكار‌كتحمؿ‌المخاطر

العامميف‌أداء  
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:‌كيقصد‌بو‌الدعـ‌المستمر‌مف‌قبؿ‌القادة‌كالزملبء‌في‌مكاف‌العمؿ،‌بحيث‌يؤدم‌جتماعيلدعمُالإ)و(ا
ُ.كالأماف‌الكظيفي‌الذم‌ينعكس‌عمى‌الأداء‌لدييـ‌إلى‌شعكر‌العامميف‌بأىميتيـ

:‌تعتبر‌كفاءة‌كقدرات‌القيادة‌الإدارية‌أحد‌العكامؿ‌التي‌تحقؽ‌كفاءة‌في‌أداء‌العامميف،‌القياديةُالإدارية)ز(
 فكمما‌كانت‌القيادة‌الإدارية‌ذات‌كفاءة‌بممارسة‌أعماليا‌القيادية‌كاف‌الأداء‌إيجابيان.

‌‌ويرىُالباحث: ‌التنظيمي‌لممنظمة‌أف‌أجكاء ‌كالإستقرار العمؿ‌كبث‌ركح‌العمؿ‌ضمف‌الفريؽ‌الكاحد
‌عتبر‌مف‌العكامؿ‌التي‌تؤثر‌عمى‌أداء‌العامميف.كحجميا‌كطبيعة‌عمميا‌كالإمكانيات‌المادية‌تي‌

ُ(2015عمار،)ُ:تتمثلُبُعواملُخاصةُبالبيئةُالمحيطة-3
‌)أ(ا ‌مثؿ‌إمكانيات‌العائمة‌كمستكياتيا ‌البيئية ‌تعتبر‌مف‌العكامؿ‌التي‌لقيكد ‌الإجتماعية ‌كالمكانة التعميمية

‌.تؤثر‌عمى‌أداء‌العامميف
‌نظر‌‌دكر)ب( ‌الجغرافي‌ةالمجتمع: ‌كالإنتماء ‌كالكظيفية ‌لمعامؿ ‌كالحضر(المجتمع ‌كالبيئة‌)الريؼ ،

‌الإجتماعية‌كالثقافية‌لممجتمع‌تعتبر‌مف‌العكامؿ‌التي‌تؤثر‌عمى‌رضا‌العامؿ‌عف‌ميامو.
 (2016،)رضكافعواملُخاصةُبالوظيفة:ُ-4
‌في‌(أ) ‌كالتجديد ‌أخرل، ‌إلى ‌إدارة ‌مف ‌كالنقؿ ‌الكظيفية، ‌الترقية ‌عمميات ‌كتعني ‌الكظيفية: التغييرات

مياـ‌الكظيفية،‌مما‌يؤدم‌إلى‌تجدد‌الميارات‌كالخبرات‌الكظيفية‌التي‌تساعد‌الالتكنكلكجيا،‌أك‌التغيير‌في‌
‌.عمى‌تحسيف‌أداء‌العامميف

)ب(طبيعة‌تصميـ‌الكظيفة:‌تتمثؿ‌في‌مدل‌القدرة‌عمى‌الإتصاؿ‌كالمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌الكظيفية‌
 كالسلبمة‌المينية.

)ج(التعمؽ‌الكظيفي:‌تتمثؿ‌في‌جكدة‌العلبقات‌بالأفراد‌في‌مكاف‌العمؿ‌مع‌تناسب‌الكظيفة‌مع‌الجكانب‌
‌الحياتية‌لمعامؿ.

‌(2015في‌جكدة‌أداء‌العامميف‌بشكؿ‌عاـ‌إلى:‌)عمار،كمف‌جية‌يمكف‌تصنيؼ‌العكامؿ‌المؤثرة‌
كأنو‌قد‌تـ‌‌معرفة‌العميؿ‌لما‌ىك‌متكقع‌منو،‌كأف‌تككف‌أىداؼ‌الأداء‌محددة‌بشكؿ‌كاضح‌التوقعات:●

‌تعميميا‌عمى‌الجميع.
‌ىي‌الأدكات‌أك‌الحكافز‌المشجعة‌في‌الكصكؿ‌إلى‌اليدؼ‌المنشكد.‌الدوافع:●
‌العامميف‌للؤدكات‌اللبزمة‌لتنفيذ‌المياـ‌المطمكبة‌منيـ.:‌أم‌مدل‌امتلبؾ‌الموارد●
ُوالمعارف● ‌الميارات ‌المطمكب‌: ‌الأداء ‌لتحقيؽ ‌اللبزمة ‌كالمعارؼ ‌الميارات ‌العامميف ‌امتلبؾ ‌مدل أم

‌منيـ.
ُ:‌أم‌نتائج‌الأداء‌ىؿ‌يعمؿ‌بيا‌العاممكف‌كىؿ‌يتـ‌إبلبغ‌الإدارة‌عنيا.التغذيةُالراجعة●
‌لعامميف‌القدرات‌الفكرية‌كالجسدية‌كالنفسية.:‌مدل‌امتلبؾ‌االقدرات●
لإنجاز‌اـ‌كالقدرة‌عمى‌الإتصاؿ‌كالتكاصؿ‌:‌مدل‌كضكح‌الييكؿ‌التنظيمي‌في‌أداء‌الميتصميمُالعمل●

‌المياـ.
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ُأبعادُأداءُالعاممين
دارة‌المكارد‌البشرية‌بشكؿ‌خاص‌ تطرؽ‌العديد‌مف‌الباحثيف‌في‌مجاؿ‌الدراسات‌الإدارية‌بشكؿ‌عاـ‌كا 

ذكر‌أبعاد‌أداء‌العامميف‌أك‌العناصر‌المرتبطة‌بأداء‌العامميف،‌كفي‌دراستنا‌الحالية‌سنتطرؽ‌إلى‌عدد‌إلى‌
‌مف‌الأبعاد‌كىي:

‌لمجكدة‌عدة‌مفاىيـ‌أىميا‌:‌‌:جودةُالأداء‌-1
‌(2015ك،ألبر‌)‌:‌تعني‌الجيد‌بنقض‌الردمء‌كأجاد‌الشيء‌يجكده‌)جكدة(‌أم‌صار‌جيدان.الجودةُفيُالمغة

مخرجات‌)خدمة‌أك‌الأف‌جكدة‌الأداء‌تعني‌الدقة‌كالإتقاف‌كدرجة‌مطابقة‌الجيد‌المبذكؿ‌لتحقيؽ‌‌كما
‌المنظمة‌أك‌ضمف‌معايير‌الجكدة‌،‌كمف‌خلبؿ‌قياس‌خمك‌ سمعة(‌كفؽ‌الأىداؼ‌المحددة‌مف‌قبؿ‌إدارة

فكار‌الإبداعية‌التي‌الأداء‌مف‌الأخطاء‌أك‌الثغرات‌أثناء‌تنفيذ‌المياـ‌كالمسؤكليات‌الكظيفية،‌فضلب‌عف‌الأ
‌(.2018قاـ‌بيا‌العامؿ‌أثناء‌الأداء‌المقدـ‌)أبكجميده،

 :أبعادُجودةُالأداء
ىناؾ‌أبعادان‌لمجكدة‌في‌الخدمات‌كما‌أف‌ىناؾ‌أبعادان‌لجكدة‌السمع،‌كأكجز‌أبعاد‌الجكدة‌في‌الخدمات‌‌

 (2015،كأبالآتي:‌)لبر‌
‌الكقت:‌الكقت‌الذم‌ينتظره‌مستيمؾ‌الخدمة.-1
‌التسميـ:‌التسميـ‌في‌الكقت‌المحدد.دقة‌-2
‌الإتماـ:‌إنجاز‌جميع‌جكانب‌الخدمة‌بشكميا‌الكامؿ.-3
‌التعامؿ:‌ترحيب‌العامميف‌بمستيمكي‌الخدمة.-4
 يا.بنفس‌النمط‌لطالبي‌‌التنسيؽ:‌تسميـ‌جميع‌الخدمات-5
‌بسيكلة.‌مطمكبةسيكلة‌المناؿ:‌إمكانية‌الحصكؿ‌عمى‌الخدمة‌ال-6
‌الخدمة‌‌بصكرة‌صحيحة‌مف‌أكؿ‌كىمو.الدقة:‌إنجاز‌-7
‌ستجابة:‌التفاعؿ‌بسرعة‌بيدؼ‌تقديـ‌الخدمة.الإ-8

‌مف‌قبؿ‌العامميف‌ ‌العمؿ‌المقدـ ‌حيث‌تيعبر‌عف‌مستكل‌أداء ‌المنظمة، ‌بجميع‌أنشطة كترتبط‌الجكدة
في‌تقديـ‌بمختمؼ‌مسمياتيـ‌أك‌مكاقعيـ‌الكظيفية،‌فيي‌تعبير‌عف‌التزاـ‌الفرد‌بمستكيات‌أداء‌معينة،‌تسيـ‌

خدمة‌أك‌سمعة‌تككف‌مقبكلة‌مف‌قبؿ‌الإدارة‌كترضي‌في‌الكقت‌نفسو‌زبائف‌المنظمة‌أك‌المتعامميف‌معيا‌
‌.مف‌خلبؿ‌تمبية‌تكقعاتيـ‌الضمنية

الدقة‌في‌الأداء،‌النظاـ‌كالإتقاف‌كالبراعة،‌كالتمكف‌الفني‌:‌قدُتشملجودةُالأداءُُكماُيرىُالباحثُأن
‌عمى‌تنظيـ‌كتنفيذ‌العمؿ،‌كعدـ‌الكقكع‌في‌الأخطاء.في‌تقديـ‌المياـ،‌كالقدرة‌

‌:‌سرعةُالأداءُ-2
‌تيعد‌سرعة‌الأداء‌أحد‌العكامؿ‌في‌رفع‌الإنتاجية‌في‌العمؿ‌كما‌تساىـ‌في‌رفع‌رضا‌المستفيديف،‌كتزيد‌

‌مف‌مخططات‌سير‌العمؿ‌داخؿ‌المكاتب‌الخدمية،‌كمف‌خلبؿ‌سرعة‌الإنجاز‌تمنح‌الفرصة‌لممكظؼ‌
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كافة‌طاقاتو‌كقدراتو‌في‌خدمة‌مجتمعو،‌كىذا‌يدؿ‌عمى‌امتلبؾ‌المكظؼ‌لمقدرات‌كالميارات‌مف‌استخداـ‌
‌اللبزمة‌في‌العمؿ.

عرؼ‌سرعة‌الأداء:‌بأنيا‌مقدار‌العمؿ‌الذم‌يستطيع‌الفرد‌العامؿ‌أف‌ينجزه‌خلبؿ‌مدة‌زمنية‌محددة‌كتي‌
‌(2012،هادزي)‌عبر‌ما‌يبذلو‌مف‌طاقة‌جسمانية‌كعقمية‌أثناء‌تأديتو‌لذلؾ‌العمؿ.

تقاف‌مف‌حيث‌النكع‌كالكـ ‌.كيمكف‌تعريفيا:‌بأنيا‌زمف‌قياسي‌يقكـ‌بو‌العامؿ‌في‌إنجاز‌الأعماؿ‌بدقة‌كا 
‌(2018،)ابكجميدة

:‌بأنيا‌زمف‌قياسي‌يستغرقو‌المكظؼ‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌ويعرفياُالباحثُلغرضُىذهُالدراسة
‌يي‌ ‌خطأ ‌دكف ‌ينبغي، ‌كما ‌عممو ‌لأداء ‌الكرتكف ‌الخطة‌ذكر، ‌زمف ‌مف ‌أقؿ ‌الزمف ‌ىذا ‌يككف ‌ما كغالبان
 المرسكمة‌لإنجاز‌ذلؾ‌العمؿ‌أك‌يتطابؽ‌معو.

 :مداخلُتحسينُسرعةُأداءُالعاممين
أف‌ىناؾ‌ثلبثة‌كما‌تقكـ‌فكرة‌تحسيف‌الأداء‌عمى‌أساس‌علبج‌القصكر‌كالإنحراؼ‌في‌الأداء‌الفعمي،‌

‌(2008،ايدمفالمداخؿ‌لتحسيف‌الأداء‌الكظيفي‌كىي:‌)
 (المدخلُالأول:ُتحسينُأداءُالموظف1)

‌كيتحقؽ‌مف‌خلبؿ‌ما‌يأتي:
التركيز‌عمى‌نكاحي‌القكة‌لدل‌العامميف‌مف‌خلبؿ‌اتخاذ‌اتجاه‌إيجابي‌عف‌المكظؼ‌بما‌في‌ذلؾ‌مشاكؿ‌)أ(

دراؾ‌حقيقة‌بأنو‌لا‌يمكف‌القضاء‌عمى‌ الأداء‌التي‌يعاني‌منيا،‌كالإعتراؼ‌بأنو‌ليس‌ىناؾ‌فرد‌كامؿ،‌كا 
حي‌القصكر‌كالضعؼ‌لدل‌المكظؼ،‌كتركيز‌جيكد‌التحسيف‌في‌الأداء‌مف‌حلبؿ‌الإستفادة‌مما‌جميع‌نكا

‌لدل‌المكظؼ‌مف‌مكاىب‌كالعمؿ‌عمى‌تنميتيا‌.
 التركيز‌عمى‌التكازف‌مف‌خلبؿ‌إحداث‌نكع‌مف‌التكازف‌بيف‌ما‌يرغب‌الفرد‌في‌عممو‌كبيف‌ما‌يؤديو.(ب)
‌مف‌خلبؿ‌ربط‌مجيكدات‌تحسيف‌الأداء‌مع‌اىتمامات‌كأىداؼ‌المكظؼ.‌الربط‌بالأىداؼ‌الشخصية(ج)
 (المدخلُالثاني:ُتحسينُالوظيفية2)

يكفر‌تغيير‌الكظيفة‌فرصا‌لتحسيف‌الأداء،‌حيث‌تساىـ‌محتكيات‌الكظيفة‌في‌تدني‌مستكل‌الأداء‌إذا‌
‌كانت‌تفكؽ‌قدرات‌المكظؼ،‌أك‌تحتكم‌عمى‌مي مناسبة‌أك‌‌اـ‌غيركانت‌مممة‌أك‌مثبطة‌لميمـ،‌أك‌إذا

‌غير‌ضركرية.
 (المدخلُالثالث:ُبيئةُالعمل3)

‌كذلؾ فرصة‌لمتغيير‌الذم‌يؤدم‌إلى‌تحسيف‌الأداء، يعتبر‌المكقؼ‌أك‌البيئة‌التي‌تؤدل‌فييا‌الكظيفة
‌المؤسسة‌كمدل‌ ‌تنظيـ ‌بيا ‌التي‌يتـ ‌كالطريقة ‌المستكيات‌التنظيمية، مف‌خلبؿ‌معرفة‌مدل‌مناسبة‌عدد
‌التفاعؿ‌المتبادؿ‌مع‌الدكائر‌كمع‌المستفيديف‌مف‌ ‌كالمسؤكلية‌كفعالية مناسبة‌ككضكح‌خطكط‌الإتصاؿ،

‌الخدمة.
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 أساليبُتحسينُسرعةُأداءُالعاممين:

‌ ‌إلى‌عدد ‌العامميف‌كتمثمت‌في‌كأشار‌رضكاف‌في‌دراستو ‌في‌تحسيف‌أداء مف‌الأساليب‌المستخدمة
‌(2016)رضكاف،:الآتي

(جعؿ‌الكظيفة‌ذات‌أىمية‌لمعامؿ:‌حيث‌أف‌مف‌أجؿ‌تحقيؽ‌الأداء‌الأفضؿ،‌كلتنظيـ‌الجيكد‌في‌العمؿ‌1)
 لابد‌للئدارة‌أف‌تجعؿ‌الكظيفة‌ذات‌أىمية‌لمفرد‌العامؿ.

حيث‌تيعد‌عممية‌اختيار‌العامؿ‌المناسب‌لمكظيفة‌مف‌عكامؿ‌نجاح‌‌(اختيار‌العامؿ‌المناسب‌لمكظيفة:2)
‌العامؿ‌ ‌عمى‌كضع ‌تساعد ‌المستكل‌التعميمي‌كالخبرات‌المكتسبة ف ‌كا  ‌أداء، المكظؼ‌في‌تحقيؽ‌أفضؿ

‌المناسب‌في‌الكظيفة‌المناسبة.‌
‌العامميف:3) ‌لمقياـ‌(تدريب ‌اللبزمة ‌الميارات ‌لإكتساب ‌العامميف ‌تدريب ‌الضركرم ‌مف بالأنشطة‌‌حيث

كالمياـ‌التي‌تساعده‌عمى‌الإنجاز،‌كذلؾ‌لمتطكرات‌المعرفية‌كالمعمكماتية‌المتجددة؛‌لذا‌لابد‌أف‌يتـ‌تدريب‌
‌العامميف‌مف‌أجؿ‌اكتساب‌الميارات‌كالمعارؼ‌التي‌تنقصو.‌

لعامميف،‌تيعد‌عممية‌‌تقييـ‌الأداء‌مف‌الضركريات‌لعممية‌تحسيف‌أداء‌ا‌تقييـ‌الأداء‌كالتغذية‌العكسية:(4)
ككما‌أف‌التغذية‌الراجعة‌لمعامميف‌تساعد‌عمى‌زيادة‌الدكافع‌في‌إنجاز‌المياـ،‌كما‌أف‌ىذه‌العممية‌تيعتبر‌

 مف‌الأدكات‌التي‌تساعد‌عمى‌معرفة‌الإحتياجات‌اللبزمة‌لتحقيؽ‌أفضؿ‌أداء.
داء‌العامميف‌إف‌تطبيؽ‌نظاـ‌مكافآت‌حسب‌معدلات‌الأداء‌يزيد‌مف‌تحسيف‌أ‌(تطبيؽ‌نظاـ‌لممكافآت:5)

‌كيحسف‌مف‌جكدتو‌كسرعة‌الإنجاز.
 الوقتُالمتوقعُلسرعةُإنجازُالأعمال:

‌مف‌ ‌كالكصكؿ ‌حسب‌الأكلكية، ‌ترتيب‌الأداء ‌عف‌طريؽ ‌للئنجاز ‌الكقت‌المتكقع ‌لتقدير ‌بالنسبة كأما
‌(2021ىدؼ‌إلى‌آخر‌فمو‌ثلبثة‌تقديرات‌زمنية‌)المميكي،

 لإنجاز‌العمؿ‌فيو.الكقت‌التفاؤلي:‌ىك‌عبارة‌عف‌اقصر‌كقت‌.1
 .الكقت‌الأكثر‌احتمالية:‌ىك‌الكقت‌المحتمؿ‌إنجاز‌العمؿ‌فيو.2
 .الكقت‌التشاؤمي:‌ىك‌أبعد‌كقت‌قد‌تحتاجو‌لإنجاز‌العمؿ‌بسبب‌ظيكر‌ظركؼ‌طارئة‌في‌كجو‌التنفيذ.3
‌حسب‌الكقت‌المتكقع‌لإنجاز‌كؿ‌نشاط‌عمى‌حدة‌عمى‌النحك‌التالي:كي

 الكقت‌المتاح‌للئنجاز=
ميالتشاؤ‌  الكقت الأكثر إحتمالا    الكقت 

 
 

‌قياس‌الكقت‌المتكقع‌لإنجاز‌الأعماؿ،‌ ‌تستطيع ‌الإدارية ‌سبؽ‌أف‌القيادة ‌عمى‌ما كيرل‌الباحث‌بناءن
كتستطيع‌مف‌خلبلو‌العمؿ‌عمى‌سرعة‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌

‌الرياض.
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 خطواتُتحقيقُسرعةُالأداء:

‌العمؿ ‌فريؽ ‌ضمف ‌السميـ ‌الأداء ‌سرعة ‌المدير ‌بيا ‌يحقؽ ‌أف ‌يمكف ‌خطكات ‌سبع ‌‌.ىناؾ
‌(2013)العامكدم،

‌تشجيع‌أفراد‌الفريؽ‌عمى‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌كتعمـ‌المزيد‌حكؿ‌ذلؾ.-1
‌الإقتراب‌مف‌أىداؼ‌الجميكر‌المستيدؼ‌كتسميط‌الضكء‌عمييا.-2
‌التي‌يمكف‌رصدىا‌مف‌أكؿ‌كىمة.‌تشجيع‌الفريؽ‌لمتركيز‌عمى‌الأعماؿ-3
‌مساعدة‌كدعـ‌فريؽ‌العمؿ‌عمى‌تخطي‌العراقيؿ.-4
 قيادة‌الفريؽ‌دكف‌أف‌يشغميـ‌عف‌أعماليـ‌الرئيسية.-5
‌التنظيـ‌الدكرم‌لجمسات‌تعميمية‌تتناكؿ‌أبرز‌الدركس‌المستفادة‌مف‌المبادرات‌السابقة.-6
‌الإحتفاؿ‌بالنجاح‌كتصحيح‌الخطأ.-7

 :الأداءالإنضباطُفيُُ-3
‌بتطكر‌يي‌ ‌كتتطكر ‌كالسمككية، ‌الإدارية ‌العمكـ ‌في ‌الراسخة ‌المفاىيـ ‌مف ‌بالأداء ‌كالإلتزاـ ‌التفاني عتبر

‌العديد‌مف‌الدراسات‌ ‌فقد‌جاءت‌نتيجة ‌ ‌كالمنظمة، ‌العلبقات‌التعاقدية‌بيف‌الفرد نظريات‌الإدارة‌كطبيعة
ارتفاع‌دكراف‌معدؿ‌‌-التيرب‌–أخر‌عف‌العمؿالت‌–عمى‌ارتفاع‌تكمفة‌الظكاىر‌السمبية‌الناتجة‌عف‌)الغياب

‌انخفاض‌درجة‌الرضا‌الكظيفي(.‌-العمؿ
عتبر‌الإلتزاـ‌كالتقاني‌في‌العمؿ‌التشخيص‌الدقيؽ‌لمستكيات‌إلتزاـ‌الإدارة،‌كأحد‌المؤشرات‌الأساسية‌كيي‌

‌لمتنبؤ‌بالسمكؾ‌المستقبمي‌لممنظمة.
لتزامُالعاممينُتجاهُالمنظمة ‌(2018أبكجميدة،):‌أوجوُالتفانيُوا 

 قياـ‌المكظؼ‌بأنشطة‌أكثر‌مف‌المطمكب‌منو‌داخؿ‌المؤسسة،‌كالرغبة‌في‌المشاركة‌في‌تحقيؽ‌أىدافيا.●
‌احتراـ‌لكائح‌كقكانيف‌المؤسسة.●
 استعداد‌المكظؼ‌لمعمؿ‌داخؿ‌المؤسسة‌دكف‌تذمر‌أك‌شككل.●
لإجتماعات‌كالندكات‌حتى‌تقديـ‌المكظؼ‌لبعض‌النصائح‌كالإرشادات‌لتطكير‌كتحسيف‌العمؿ‌كحضكر‌ا●

ُغير‌المطمكبة‌منو.
 :العواملُالمؤثرةُفيُالتفانيُفيُالأداء

‌خبرات‌المكظؼ:‌تؤثر‌خبرات‌كميارات‌المكظؼ‌في‌التفاني‌بالأداء‌الكظيفي.-1
عمى‌الأداء‌‌ت‌كتحديات‌كمياـ‌لو‌دكر‌بالتفانيطبيعة‌الكظيفة:‌إف‌ما‌تتصؼ‌بو‌الكظيفة‌مف‌متطمبا-2

 الكظيفي.
‌كحسف‌-3 ‌المكارد، ‌التنظيمية‌مف‌مناخ‌العمؿ‌كالإشراؼ‌ككفرة ‌البيئة ‌تتصؿ‌بو ‌إف‌ما ‌التنظيمية: البيئة

عطاء‌الصلبحيات‌يؤثر‌في‌التفاني‌عمى‌الأداء‌الكظيفي.  الأنظمة‌الإدارية‌كالييكؿ‌التنظيمي‌كا 
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عف‌الكظيفة،‌كالمجالات‌متطمبات‌الكظيفة:‌كتشمؿ‌المعارؼ‌العامة‌كالميارات‌الفنية،‌كالمينية‌كالخمفية‌-4
‌التي‌ترتبط‌بيا.

نكعية‌العمؿ:‌إف‌إدراؾ‌الفرد‌لمعمؿ‌الذم‌يقكـ‌بو،‌كما‌يمتمكو‌مف‌رغبات‌كاستجابات‌ليذه‌المينة‌تؤثر‌-5
‌عمى‌ميارتو‌كبراعتو‌في‌تنفيذ‌العمؿ.

‌المنجز:-6 ‌العمؿ ‌العادية‌‌كمية ‌الظركؼ ‌في ‌إنجازه ‌المكظؼ ‌يستطيع ‌الذم ‌العمؿ ‌مقدار ‌بو كيقصد
‌كالظركؼ‌الطارئة.

المثابرة‌كالكثكؽ:‌كتشمؿ‌قدرات‌المكظؼ‌عمى‌تحمؿ‌مسؤكلية‌العمؿ‌كالجدية‌كالتفاني‌فيو‌مف‌خلبؿ‌-7
‌إنجازه‌في‌كقتو‌المحدد،‌بناءن‌عمى‌التكجييات‌كالإرشادات‌مف‌قبؿ‌المشرفيف.

 نضباطُالوظيفيعناصرُالُإ
‌كتتمثؿ‌عناصر‌الإنضباط‌في‌الآتي‌:

‌بركح‌الفريؽ‌الكاحد،‌كأسمكب‌التعامؿ‌بيف‌العامميف‌داخؿ‌كخارج‌المنظمة.درجة‌التعاكف‌كالعمؿ‌●
نجاز‌الأعماؿ‌المكمؼ‌بيا.● ‌درجة‌التجاكب‌مع‌المتعامميف‌مع‌المنظمة،‌كتحقيؽ‌رضاىـ‌كا 
‌احتراـ‌قكانيف‌كأنظمة‌المنظمة‌التي‌يعمؿ‌بيا،‌كالتقيد‌كالإلتزاـ‌بالمبادئ‌المينية.●
‌أىداؼ‌المؤسسة‌كمنح‌الأكلكيات‌لمتطمبات‌عممو‌الكظيفي.درجة‌قياـ‌المكظؼ‌بتحقيؽ‌●

‌(2018،ةجميدالمنظمة‌يتمثؿ‌في:‌)أبك‌‌لتزاـ‌الكظيفي‌لمعامميف‌تجاهجميدة‌أف‌الإأبك‌‌كيرل
 القياـ‌بأنشطة‌أكثر‌مما‌ىك‌مطمكب‌كمحدد‌،‌نتيجة‌إنسجاـ‌الأىداؼ‌المشتركة‌لمعامؿ‌كالمنظمة‌معان.-1
جراءاتيا.احتراـ‌قكاعد‌كعمؿ‌المنظمة‌-2 ‌كلكائحيا‌كا 
‌استعداد‌العامؿ‌لمعمؿ‌بظركؼ‌عمؿ‌غير‌مناسبة‌دكف‌شككل‌أك‌تذمر.-3
في‌مجاؿ‌‌عات‌كالندكات،‌كتقديـ‌الإستشاراتالمشاركة‌ببعض‌الفعاليات‌التنظيمية‌مثؿ‌حضكر‌الإجتما-4

‌عمؿ‌داخؿ‌المنظمة.تحسيف‌ال

ُتقييمُأداءُالعاممين
لممؤسسات‌لمساعدة‌الأفراد‌العامميف‌في‌تأدية‌أنشطتيـ‌بفاعمية،‌فيك‌‌عتبر‌تقييـ‌أداء‌العامميف‌أىـ‌أداةيي‌

نظاـ‌مصمـ‌مف‌أجؿ‌قياس‌كتقييـ‌أداء‌كسمكؾ‌العماؿ‌أثناء‌العمؿ‌خلبؿ‌فترة‌زمنية‌محددة،‌كمف‌خلبؿ‌
المعمكمات‌عف‌نقاط‌القكة‌كالضعؼ،‌تسعى‌الإدارة‌إلى‌تعزيز‌نقاط‌القكة‌كالحفاظ‌عمييا‌كالعمؿ‌عمى‌إنياء‌

‌ط‌الضعؼ‌في‌أداء‌العامميف.نقا

 مفيومُتقيمُالاداء
بأنو‌عممية‌منتظمة‌تتـ‌بشكؿ‌دكرم،‌تيدؼ‌إلى‌قياس‌كتحديد‌نقاط‌القكة‌كالضعؼ‌في‌ييعرؼ‌حيث‌

‌المنظمة ‌قبؿ ‌مف ‌سابقا ‌لو ‌التخطيط ‌تـ ‌مكقؼ‌محدد ‌في ‌بيا ‌يقكمكف ‌كالسمككيات‌التي ‌العامميف ‌.أداء
‌(2019،كآخركف‌ثييحدلا)



55 

 

بأنيا‌العممية‌التي‌يمكف‌مف‌خلبليا‌التعرؼ‌عمى‌أداء‌العامميف‌مف‌خلبؿ‌معرفة‌نقاط‌‌كعرفو‌)عبدالله(
‌(2017عبدالله،.)القكة‌كالضعؼ‌كمف‌ثـ‌تحميؿ‌نتائج‌العممية‌كتقييـ‌الأداء‌كاتخاذ‌القرارات‌بشأف‌العامؿ

 ىدافُعمميةُتقييمُالأداءأ
عف‌أداء‌‌ةمى‌معمكمات‌كاقعية‌كصادقإف‌اليدؼ‌الأساسي‌لعممية‌تقييـ‌أداء‌العامميف‌ىك‌الحصكؿ‌ع

 ثؿ‌أىداؼ‌عممية‌التقييـ‌بالآتي:ذا‌تتم؛‌لاد‌العامميفكسمكؾ‌الأفر‌
‌(معرفة‌المؤسسة‌لمستكل‌أداء‌جميع‌العامميف‌لدييا.1)
‌(معرفة‌نقاط‌القكة‌كالضعؼ‌في‌مستكيات‌أداء‌العامميف.2)
‌العامميف.(معرفة‌الإحتياجات‌التدريبية‌اللبزمة‌لتحسيف‌مستكيات‌أداء‌3)
‌(تطكير‌كتحسيف‌عممية‌الإتصاؿ‌كالتكاصؿ‌بيف‌الإدارة‌كالمرؤكسيف.4)
‌الخ‌..الترقية(‌‌–النقؿ‌‌-ظيؼ‌(مساعدة‌الإدارة‌في‌إنجاز‌عمميات‌إدارة‌المكارد‌البشرية‌مثؿ)‌التك‌5)
‌(تعريؼ‌العامميف‌بمستكيات‌أدائيـ‌لمساعدتيـ‌عمى‌تحسيف‌الأداء.6)

‌دؼ‌ثلبثة‌مستكيات‌كىي:ف‌أىداؼ‌تقييـ‌الأداء‌يستيإ
 مستوىُالمنظمة:عمىُُ-1
‌إيجاد‌مناخ‌ملبئـ‌مف‌الثقة‌كالتعاكف‌الأخلبقي.●
مكاناتيـ.● ‌رفع‌مستكل‌أداء‌العامميف‌كاستثمار‌قدراتيـ‌كا 
‌ذات‌الميارات‌● ‌مف‌الإحتفاظ‌بالقكل‌العاممة ‌تمكنيا ‌معيارية ‌في‌كضع‌معدلات‌أداء ‌المنظمة مساعدة

‌كالقدرات‌المتميزة.
ُعمىُمستوىُالقيادة:-2
ُتطكير‌العلبقات‌مع‌العامميف‌مف‌خلبؿ‌التعرؼ‌عمى‌مشكلبتيـ‌كالصعكبات‌التي‌تكاجييـ‌في‌العمؿ.●
‌كمكضكعي‌لأداء‌● ‌سميـ ‌إلى‌تقكيـ ‌التكصؿ ‌مف ‌يمكنيـ ‌بما ‌كقدراتيـ ‌مياراتيـ ‌القيادات‌إلى‌تنمية دفع

ُالعامميف.
 عمىُمستوىُالعاممين:-3
 لتقديـ‌الأداء‌بكؿ‌جدية‌كاخلبص.إعطاء‌العامميف‌دكافع‌●
‌يجعميـ‌يشعركف‌بالعدالة‌بأف‌جيكدىـ‌المبذكلة‌تؤخذ‌بعيف‌الإعتبار.●

 :أىميةُعمميةُتقييمُالأداء
‌عممية‌ ‌يجعمو ‌ما ‌كىك ‌كالعامميف، ‌لممنظمة ‌الفائدة ‌تحقيؽ ‌عمى ‌تعمؿ ‌العامميف ‌أداء ‌تقييـ ‌عممية إف

 المؤسسات؛‌لذا‌فإف‌أىمية‌عممية‌تقييـ‌الأداء‌تعكد‌إلى:ضركرية‌كجكىرية‌في‌إدارة‌المكارد‌البشرية‌في‌
‌(2019،الحديثي‌كآخركف)‌
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رفع‌الركح‌المعنكية‌لمعامؿ:‌إف‌التقييـ‌المكضكعي‌للؤداء‌مف‌قبؿ‌الإدارة‌يككف‌محط‌إىتماـ‌العامميف‌-1
 ة‌عالية.حيث‌يخمؽ‌لدل‌العامميف‌الثقة‌في‌مدرائيـ‌كقادتيـ‌كيقكدىـ‌إلى‌ممارسة‌أعماليـ‌بركح‌معنكي

‌كأف‌-2 ‌مف‌قبؿ‌الإدارة، ‌تقييـ ‌في‌مكضع ‌العامؿ‌بأف‌عممو ‌يشعر ‌عندما ‌العامميف‌بمسؤكلياتيـ: إشعار
 نتيجة‌التقييـ‌سينتج‌عنيا‌قرارات‌ميمة‌تؤثر‌عمى‌مكانتو‌الكظيفية‌فإنو‌سيقدـ‌كؿ‌جيده‌لمعمؿ.

حيث‌يحصؿ‌كؿ‌فرد‌استحقاقو‌حيث‌يعد‌تقييـ‌الأداء‌كسيمة‌تضمف‌لمعامميف‌العدالة،‌‌تحقيؽ‌العدالة:-3
مف‌ترقية‌أك‌مكافأة‌بناءن‌عمى‌الجيكد‌المبذكلة‌مف‌قبمو‌في‌العمؿ،‌كأف‌ىذا‌يتطمب‌مف‌الإدارة‌المساكاة‌في‌

‌المعاممة‌بيف‌كافة‌مستكيات‌العامميف.
‌المشرفيف:-4 ‌عمى ‌الجيكد‌‌الرقابة ‌كتقييـ ‌عمى‌مشاىدة ‌قادرة ‌العميا ‌الإدارة ‌مف ‌تجعؿ ‌التقييـ ‌عممية إف

 المبذكلة‌مف‌المشرفيف‌كمعرفة‌قدراتيـ‌في‌التكجيو‌كالإشراؼ‌عف‌طريؽ‌التقارير‌المرفكعة‌مف‌قبميـ.
 عد‌أىمية‌تقييـ‌أداء‌العامميف‌جزءان‌أساسيا‌مف‌إدارة‌الأداء‌كفقا‌للؤتي‌:كما‌تي‌

 تحديد‌كتطكير‌أىداؼ‌الأداء.-1
 عتراؼ‌بالأخطاء‌بشكؿ‌مستمر.تكفير‌التغذية‌العكسية‌كالإ-2
 إدارة‌تطكير‌العامميف.-3
 إجراء‌تقييـ‌في‌منتصؼ‌كنياية‌العاـ.-4
 بناء‌بيئة‌تتصؼ‌بالثقة‌كالتمكيف‌فيما‌بيف‌الإدارة‌كالمكظفيف.-5

 يرُتقييمُالأداءيمعا
‌الأداء،‌كعمؿ‌المقارنة‌بينيا‌كبيف‌الأداء‌ إف‌معايير‌تقييـ‌الأداء‌ىي‌تحديد‌الأىداؼ‌التي‌ييقاس‌فييا

ليذا‌فإف‌تحديد‌المعايير‌ييعد‌ميما‌في‌تقييـ‌الأداء،‌كما‌أنيا‌تيعرؼ‌العامميف‌عمى‌ما‌ىك‌الفعمي‌لمعامميف؛‌
مطمكب‌مف‌قبميـ،‌فضلبن‌عف‌تكجيو‌المشرفيف‌إلى‌الجكانب‌التي‌يجب‌أف‌يأخذىا‌بعيف‌الإعتبار‌لتحسيف‌

 ‌(.2019،الحديثي‌كآخركفالأداء‌كفقان‌لما‌جاء‌في‌دراسة)
‌العاممي ‌أداء ‌تقييـ ‌يتـ ‌السمكؾ‌كما ‌عمى‌صلبحية ‌الحكـ ‌في ‌إلييا ‌يستند ‌محددة ‌معايير ‌بإستخداـ ف

‌(2011،الحايؾكالكفاءة‌الأدائية‌لمعامميف،‌كالمعايير‌ىي:‌)
‌الفرد‌العامؿ‌في‌عممو‌كسمككو‌لتجقيؽ‌أداء‌كظيفي‌بكفاءة‌العناصرُ-1 :كىي‌الصفات‌التي‌بتحمى‌بيا

‌كفاعمية،‌كىذه‌العناصر‌كالآتي:
●‌ ‌متعمقة ‌كالقيـ‌عناصر ‌العممية، ‌الميارات‌كالقدرات‌كالمعارؼ‌كالإىتمامات ‌في ‌كتتمثؿ ‌الفرد بشخصية

 كالمبادئ‌لدل‌الفرد‌العامؿ،‌كىذه‌العناصر‌لا‌يمكف‌ملبحظتيا‌بسيكلة.
‌عمى‌حؿ‌● ‌القدرة ‌الكقت، ‌إدارة ‌القرارات، ‌اتخاذ ‌عمى ‌القدرة ‌في ‌كتتمثؿ :‌ ‌الفرد ‌بسمكؾ ‌متعمقة عناصر

‌ال ‌الميارات‌المشكلبت‌،التفكيض، ‌عمى‌الإتصاؿ، ‌القدرة ‌القيادة، ‌المكظفيف، ‌العلبقات‌مع ‌بناء تخطيط،
 العناصر‌يمكف‌ملبحظتيا‌كقياسيا.‌الإدارية،‌كالمعرفة‌في‌تحديد‌الأكلكيات‌كىذه

 :‌كىي‌معدؿ‌الأداء‌الفعمي‌مف‌قبؿ‌الفرد‌العامؿ‌عمى‌مستكل‌الأنشطة‌كالمياـمعدلاتُالأداءُ-2
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‌تقييـ‌نتائج‌الأداء‌مف‌خلبؿ‌أربعة‌عكامؿ:المتعمقة‌بكظيفتو،‌كيتـ‌
‌الكمية:‌حجـ‌ما‌تـ‌إنجازه.-أ
‌النكعية:‌أم‌جكدة‌الأداء‌كدقة‌إتماـ‌المياـ،‌كالأنشطة‌الكظيفية.-ب
‌مدل‌قدرة‌الفرد‌العامؿ‌عمى‌إدارة‌كقتو‌لإتماـ‌المياـ‌المناطة‌بو.‌الكقت:-ج
‌التكمفة:‌أم‌تكمفة‌القياـ‌بالأنشطة‌كالمياـ.-د
ُمعاييرُالسموك:ُ-3

ييقصد‌بالسمكؾ‌بأنو‌السمككيات‌الإيجابية‌التي‌تصدر‌عف‌الفرد‌الخاضع،‌فتشير‌إلى‌نكاحي‌جيدة‌في‌
أدائو،‌كمف‌ىذه‌السمككيات‌عمى‌سبيؿ‌المثاؿ:‌التعاكف،‌المكاظبة‌عمى‌العمؿ،‌المبادرة،‌تحدم‌الصعاب‌

 كالمشاكؿ،‌كحسف‌التعامؿ‌مع‌المستفيديف‌....‌الخ.‌
ذه‌السمككيات‌الإيجابية‌‌تحتاج‌إلى‌متابعة‌مستمرة‌مف‌قبؿ‌مف‌يقكـ‌بعممية‌التقييـ،‌كبالتالي‌إف‌تقييـ‌ى

‌فإف‌تقييميا‌يتصؼ‌بالصعكبة‌أيضان‌لكف‌بدرجة‌أقؿ‌مف‌تقكيـ‌الصفات.
 خطواتُتقييمُالأداء:ُ-4

‌(2015بحسب‌ما‌جاء‌بدراسة‌)عمار‌كيرد(‌أف‌خطكات‌تقييـ‌الأداء‌تتمثؿ‌في‌الآتي:‌)عمار،
كضع‌معايير‌الأداء:‌في‌ىذه‌الخطكة‌يتـ‌تحديد‌تكقعات‌الأداء‌بشكؿ‌معايير‌لقياس‌الأداء‌الفعمي‌لدل‌●

 المكظفيف.
تبدأ‌عممية‌تقييـ‌الأداء‌بقياـ‌إدارة‌المكارد‌البشرية‌بتصميـ‌نظاـ‌التقييـ‌الذم‌ىك‌عبارة‌عف‌مجمكعة‌مف‌

ؿ‌مف‌جرل‌تكميفو‌بتقييـ‌أداء‌الآخريف،‌كىذه‌الأسس‌كالقكاعد‌العممية‌كالإجراءات‌التي‌يجب‌أف‌يطبقيا‌ك
‌الجكانب‌الزامية.

‌الجميع‌أىداؼ‌شرح‌نظاـ‌تقييـ‌الأداء:‌لابد‌مف‌شرح‌نظاـ‌تقييـ‌الأداء‌سكاء‌لمميقيـ‌أك‌المقيـ،‌ليدرؾ●
‌التقييـ‌ككسب‌التأييد‌لمعممية‌.

كىؿ‌تـ‌‌أنشطة‌كمياـ‌عمميـ،مراقبة‌التقدـ‌في‌الأداء:‌في‌ىذه‌الخطكة‌يتـ‌معرفة‌مدل‌قياـ‌العامميف‌ب●
‌بمتابعة‌أداء‌مف‌يقيمكف‌ ‌النظاـ ‌زمنية‌يحددىا ‌المقيمكف‌خلبؿ‌فترة العمؿ‌بالشكؿ‌المطمكب؟‌حيث‌يقكـ

‌بشكؿ‌مستمر ‌يمثؿ‌ر‌‌،أداءه ‌كىذا ‌كمكضكعية ‌بدقة ‌المعمكمات‌عف‌الأداء ‌كاضحة‌مف‌خلبؿ‌جمع ؤية
‌لمستكل‌كحقيقة‌الأداء.

‌يتـ‌‌يتـ‌قياس‌مستكل‌أداء‌العامميف‌كفؽ‌المعايير‌المحددة‌مسبقا،تقييـ‌الأداء:‌في‌ىذه‌الخطكة‌● كمنيا
‌إصدار‌الحكـ‌بشكؿ‌مكضكعي‌عمى‌أداء‌العامميف.

حيث‌إف‌التغذية‌العكسية‌مفيدة‌‌،التغذية‌العكسية:‌في‌ىذه‌الخطكة‌يتـ‌إشباع‌رغبة‌العامؿ‌بمعرفة‌أداءه●
‌ف‌أجؿ‌اتخاذ‌القرارات‌المناسبة‌تجاه‌العامميف‌لدييا.لمعامميف‌مف‌أجؿ‌تحسيف‌أداء‌عمميـ،‌ككذلؾ‌للئدارة‌م

‌العامميفا● ‌بإتخاذ‌القرارات‌المناسبة‌تجاه ‌تقكـ‌الإدارة ‌الخطكة ‌مف‌‌تخاذ‌القرارات‌الإدارية:‌في‌ىذه لدييا
 خلبؿ‌اتخاذ‌قرار‌التدريب‌أك‌تكريـ‌العامؿ‌أك‌عقابو....‌الخ.
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‌الخطكة‌تحديد‌الخطط‌التي‌تمكف‌مف‌كضع‌خطة‌لتطكير‌عممية‌تقييـ‌الأداء:‌يتـ‌في‌ىذه●
‌يممكيا‌ ‌التي ‌كالميارات ‌المعارؼ، ‌القيـ، ‌عمى ‌التعرؼ ‌طريؽ ‌عف ‌الأداء، ‌تقييـ ‌عمى ‌الإيجابي التأثير
العامؿ،‌كتظير‌أىمية‌ىذه‌المرحمة‌حيف‌لا‌تصؿ‌النتائج‌التي‌تـ‌تحقيقيا‌لما‌تـ‌تخطيطو‌مسبقان‌مف‌ناحية‌

‌المنظمة‌في‌عممية‌التقييـ.

 تقييمُالاداءطرقُ
تتعد‌الأساليب‌كالطرؽ‌المستخدمة‌في‌تقييـ‌أداء‌العامميف‌في‌المنظمات،‌تبعا‌لطبيعة‌نشاط‌المنظمة‌
ككفقا‌لإختلبؼ‌المياـ،‌كأما‌مف‌خلبؿ‌المعايير‌التي‌تـ‌تحديدىا‌لتقييـ‌أداء‌العامميف،‌فيناؾ‌طرؽ‌تقميدية‌

‌(2016،)رضكاف‌:كطرقة‌حديثة‌لمتقييـ،‌كفيما‌يمي‌عرض‌طرؽ‌تقييـ‌الأداء
ُأولًا:الطرقُالتقميدية،ُوتتمثلُفيُالآتي:ُ

قائمة‌معايير‌التقييـ:‌تعتمد‌عمى‌تحديد‌قائمة‌مف‌المعايير‌لتقييـ‌الأداء،‌كىي‌مف‌الطرؽ‌الأكثر‌انتشاران‌-
‌بالتقييـ،‌ ‌ثـ‌جمع‌الدرجات‌الخاصة ‌المعايير‌في‌أداء‌الفرد، ‌كذلؾ‌مف‌خلبؿ‌تحديد ‌استخداما، كأبسطيا

 حاصؿ‌الجمع‌ىك‌مستكل‌تقييـ‌أداء‌الفرد.كيككف‌
 عمى‌أساس‌طريقة‌الترتيب‌البسيط:‌حيث‌تقكـ‌ىذه‌الطريقة‌بدكف‌الإعتماد‌عمى‌معايير‌محددة،‌بؿ‌يتـ-1
مف‌عيكب‌ىذه‌،‌ك‌الأداء‌العاـ،‌مف‌خلبؿ‌قياـ‌رئيس‌الكحدة‌بترتيب‌العامميف‌مف‌الأحسف‌إلى‌الأسكاء‌

‌ذات‌الأعداد‌الكبيرة‌مف‌العامميف.‌الطريقة‌صعكبة‌تطبيقيا‌في‌الإدارات
نفسو،‌مف‌‌ريقة‌المقارنة‌المزدكجة:‌كفييا‌ييعطى‌كؿ‌فرد‌الفرصة‌لكي‌يتـ‌مقارنتو‌بباقي‌أفراد‌القسـط-2

النتيجة‌يتـ‌معرفة‌مف‌ىك‌خلبؿ‌عدد‌مف‌العكامؿ‌السمككية‌كالفكرية‌كبعض‌السمات،‌كمف‌خلبؿ‌جمع‌
قدرا‌معقكلا‌مف‌المكضكعية‌عمى‌أساس‌مقارنة‌المكظؼ‌بأفراد‌كتتميز‌ىذه‌الطريقة‌بأنيا‌تكفر‌،‌الأفضؿ

 مجمكعتو،‌لكف‌يؤخذ‌عمييا‌أنيا‌غير‌عممية،‌كمعقدة،‌كتتطمب‌كقتا‌طكيلب‌في‌القياس.
‌عمى‌درجات‌قياس‌الكفاءة‌-3 ‌مرؤكسيو ‌بتكزيع ‌المدير ‌يقكـ ‌الطريقة ‌في‌ىذه ‌الإجبارم: ‌التكزيع طريقة

‌الش ‌ىذا ‌كيأخذ ‌المنظمة، ‌كىك‌تكزيع‌يرل‌أف‌غالبية‌بشكؿ‌تحدده ‌التكزيع‌الطبيعي‌، ‌يطمؽ‌عميو كؿ‌ما
‌سيمو ‌بأنيا ‌الطريقة ‌ىذه ‌كتتميز ‌المقاييس. ‌في ‌كسيطة ‌درجة ‌يأخذكف ‌قدرا‌‌العامميف ‌كتحقؽ الإستخداـ،

‌كييصعب‌ ‌الأداء، ‌في ‌كالقصكر ‌الضعؼ ‌نقاط ‌تكضح ‌لا ‌أنيا ‌عمييا ‌كيؤخذ ‌المكضكعية، ‌مف معقكلا
‌صغيرة.استخداميا‌في‌الأعداد‌ال

‌الطريقة‌تعتمد‌عمى‌الصفات‌أك‌-4 طريقة‌التدرج‌البياني:‌تعد‌مف‌أكثر‌الطرؽ‌استعمالا‌كشيكعا،‌كىذه
الخصائص‌التي‌تتعمؽ‌بالعمؿ‌كالأداء،‌بحيث‌تككف‌مرقمة‌بشكؿ‌متسمسؿ،‌كبناء‌عميو‌يتـ‌تقييـ‌كؿ‌فرد‌

‌كفقا‌لدرجة‌الصفات‌أك‌الخصائص‌مف‌قبؿ‌المقيـ.‌
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‌الطري ‌مميزات‌ىذه ‌مناقشة‌كمف ‌عممية ‌مف ‌كتسيؿ ‌الأداء، ‌كالضعؼ‌في ‌القكة ‌جكانب ‌تبرز ‌أنيا قة
المكظؼ‌لأدائو،‌كيؤخذ‌عمييا‌صعكبة‌إعداد‌مقياس‌العبارات‌كتحتاج‌إلى‌تحميؿ‌كؿ‌عبارة‌إلى‌جزيئات‌

 تطابؽ‌التدرج‌في‌مدل‌تكافرىا‌لدل‌الفرد.
رشادات‌طريقة‌التقييـ‌المقالي:‌تتـ‌ىذه‌الطريقة‌مف‌خلبؿ‌كتابة‌كصؼ‌لأ-5 داء‌الفرد،‌كفقا‌لتكجييات‌كا 

‌في‌التقييـ،‌كتيعد‌ىذه‌الطريقة‌مف‌الطرؽ‌التي‌لا‌ ‌تغطيتيا المسؤكؿ‌عف‌عممية‌التقييـ‌‌كالجكانب‌اللبزـ
‌.تحقؽ‌الثبات

 (2018)أبكجميدة،:الطرقُالحديثة،ُوتتمثلُفيُالآتيثانياً:

المحققة‌مف‌الأىداؼ‌المطمكبة‌مف‌العامميف،‌طريقة‌الإدارة‌بالأىداؼ:‌تعتمد‌ىذه‌الطريقة‌عمى‌النتائج‌●
‌حيث‌لا‌تيتـ‌ىذه‌الطريقة‌بسمكؾ‌المرؤكسيف‌كلا‌بصفاتيـ‌أك‌بالظركؼ‌المحيطة‌بالعمؿ.

تقييـ‌الأحداث‌الحرجة:‌كىي‌أحدث‌الطرؽ‌المستحدثة‌في‌تقييـ‌الأداء،‌كتطمب‌ىذه‌الطريقة‌مف‌المقيـ‌●
‌يا‌أثناء‌أداء‌العامميف.‌الإحتفاظ‌بسجؿ‌يتـ‌تدكيف‌الأحداث‌كفقان‌لحدكث

‌طريقة‌قكائـ‌المراجعة‌بشكؿ‌أساسي‌عمى‌دراسة‌كؿ‌نكع‌مف‌أنكاع‌الكظائؼ‌السائدة‌● قكائـ‌المراجعة:‌تقكـ
في‌المنظمة،‌كذلؾ‌لتحديد‌قائمة‌مف‌الأسئمة‌تتضمف‌مجمكعة‌مف‌العبارات‌الكصفية‌التي‌يتـ‌مف‌خلبليا‌

 كصؼ‌الأداء‌السميـ‌لمعمؿ.‌
ستخداما‌في‌التقييـ،‌كتتطمب‌‌مف‌مقياس‌الاختيار‌● الإلزامي:‌تيعد‌ىذه‌الطريقة‌مف‌أكثر‌الطرؽ‌شيكعان‌كا 

‌بترتيب‌مجمكعة‌مف‌العبارات‌التي‌تصؼ‌كيفية‌أداء‌العامؿ‌لمياـ‌ككاجبات‌ المسؤكؿ‌عف‌التقييـ‌أف‌يقكـ
 عممو‌كالمسؤكليات‌المتعمقة‌بو.

 مشاكلُوتحدياتُتقييمُالأداء:
‌:داء‌بعض‌الصعكبات‌كالمشاكؿ‌التي‌تؤثر‌عمى‌فاعميتيا،‌كمنيا‌مايميقد‌يصاحب‌عممية‌تقييـ‌الأ

‌(2013)العامكدم،
‌الإدارة‌صعكبة‌لكضع‌معايير‌● صعكبة‌كضع‌معايير‌لبعض‌الكظائؼ‌ىناؾ‌بعض‌الكظائؼ‌تجد‌فييا

‌خاصة‌بالأداء.
المكجو‌عب‌المشرؼ‌دكر‌المرشد‌كالحكـ‌في‌نفس‌الكقت:‌فقد‌يكاجو‌المشرؼ‌صعكبات‌في‌لعب‌دكر‌ل●

‌يخمؽ‌ ‌مما ‌العامميف، ‌أداء ‌ك ‌النتائج ‌عمى ‌الحكـ ‌بدكر ‌كالقياـ ‌أعمالو، ‌في ‌لمرؤكسيو ‌كالمرشد كالمحفز
 تعارضان‌في‌دكره‌كارتباكان‌نفسيان‌لو.

الإفتقار‌إلى‌الكصؼ‌الكظيفي‌كمكاصفات‌الكظائؼ:‌حيث‌يصعب‌عمى‌المشرؼ‌تقدير‌أداء‌المرؤكس‌●
‌كالكاجبات‌كالمسؤكليات‌في‌غياب‌الكصؼ‌الكظيفي‌كمكاصفات‌ ‌المياـ ‌يحدداف‌طبيعة ‌لأنيما الكظيفة؛

‌المنكطة‌بالكظيفة،‌كمستكل‌الخبرات‌كالميارات‌أداء‌الأعماؿ.

‌
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ُمجالاتُاستخدامُنتائجُتقييمُالأداء:
‌المنظمة‌لتحسيف‌كتطكير‌أداء‌ ‌مف‌قبؿ‌إدارة ‌نتائج‌تقييـ‌الأداء‌مف‌الأدكات‌التي‌يتـ‌إستخداميا تيعد

 (2017،ث‌أف‌مجالات‌استخداـ‌نتائج‌تقييـ‌الأداء،‌تتمثؿ‌في‌الآتي:‌)عبدللهالمنظمة،‌حي
الترقية:‌تساعد‌نتائج‌تقييـ‌الأداء‌في‌معرفة‌الكفاءات‌مف‌الككادر‌البشرية‌مف‌قبؿ‌الإدارة،‌كالتي‌بدكرىا‌●

‌تقكـ‌بترقية‌تمؾ‌الكفاءات‌لتقمد‌مناصب‌مناسبة‌لكفاءتيا‌المينية.‌
البشرية:‌تقدـ‌نتائج‌تقييـ‌الأداء‌معمكمات‌مفيدة‌لإدارة‌المكارد‌البشرية،‌حيث‌تساعدىا‌تخطيط‌المكارد‌●

 عمى‌التخطيط‌،‌كبالتالي‌تعمؿ‌عمى‌مساعدتيـ‌لتأديو‌ميمتيـ‌في‌تطكير‌كتحسيف‌أداء‌المكارد‌البشرية.

لدل‌العامميف،‌كمف‌تحديد‌المكافآت‌التشجيعية‌كمنح‌العلبكات:‌تيظير‌نتائج‌الأداء‌مقدار‌الأداء‌كجكدتو‌●
 خلبليا‌يتـ‌منح‌العلبكات‌كالمكافآت‌تشجيعا‌لنشاطيـ‌كأدائيـ‌الحسف.‌

الإنضباط‌كالمعاقبة:‌تيظير‌نتائج‌تقييـ‌الأداء‌مستكل‌أداء‌العامميف‌كتقصيرىـ‌في‌نشاطاتيـ‌أك‌الإىماؿ‌●
‌تقكـ‌الإدارة‌‌أك‌تعريض‌المكارد‌التي‌لدييـ‌لمتمؼ،‌بسبب‌تقاعسيـ‌كتقصيرىـ‌في‌المحافظة‌عمييا؛ كلذا
 بناء‌عمى‌نتائج‌تقييـ‌الأداء‌بإصدار‌العقكبة‌المناسبة‌تجاه‌المكظؼ‌المتقاعس‌كالميمؿ.

تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية:‌في‌ضكء‌نتائج‌تقييـ‌الأداء‌تضع‌إدارة‌المكارد‌البشرية‌عددان‌مف‌البرامج‌●
‌التد ‌الإحتياجات ‌بدراسة ‌القياـ ‌بعد ‌كذلؾ ‌اللبزمة، ‌الضعؼ‌التدريبية ‌مكاطف ‌مكظؼ‌كمعرفة ‌لكؿ ريبية

 كالقصكر‌في‌أدائو.
ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ
ُ

ُ
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ُالفصلُالثالث
جراءاتيا ‌منيجيةُالدراسةُوا 

ُمقدمة
ُأولًا:ُمنيجيةُالدراسة

ُثانياً:ُمجتمعُالدراسةُوعينتو
ُثالثاً:ُحدودُالدراسة

ُرابعاً:ُأداةُالدراسةُومراحلُتصميميا
ُخامساً:ُخطواتُتطبيقُالدراسةُالميدانية

ُسادساً:ُالأساليبُالإحصائيةُالمتبعةُفيُالدراسة
ُسابعاً:ُمقاييسُدرجةُالموافقةُوتحديدُالمستويات
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ُمقدمة
‌عتبر‌الإجراءات‌المنيجية‌لمدراسة‌محكران‌رئيسيان،‌حيث‌يجرم‌مف‌خلبليا‌إعداد‌الجانب‌التطبيقي‌مفتي‌

الدراسة،‌ك‌الحصكؿ‌عمى‌البيانات‌التي‌يتـ‌تحكيميا‌إلى‌معمكمات،‌بعد‌إجراء‌التحميؿ‌الإحصائي‌ليا،‌ثـ‌
‌التكصؿ‌إلى‌نتائج‌يجرم‌تفسيرىا‌لتحقيؽ‌الأىداؼ‌التي‌تسعى‌إلييا‌الدراسة.

‌كأداة‌ ‌اختيارىا، ‌كطريقة ‌الدراسة، ‌كعينة ‌الدراسة، ‌كمجتمع ‌الدراسة، ‌الفصؿ‌عمى‌منيج ‌كيحتكم‌ىذا
الدراسة،‌كمراحؿ‌تصميميا،‌كصدؽ‌ثباتيا،‌كخطكات‌تطبيقيا‌لمكصكؿ‌إلى‌البيانات‌المطمكبة،‌ثـ‌الأساليب‌

‌المعنكية‌المستخدمة‌لإدخاؿ‌البيانات‌كمعالجتيا‌كتفسيرىا‌كذلؾ‌حسب‌التفاصيؿ‌التالية:

 منيجيةُالدراسة
‌فإف‌ ‌بيا، ‌التي‌قاـ ‌الباحث‌لتحقيؽ‌أىداؼ‌الدراسة ‌الدراسة‌كالمعمكمات‌التي‌يريدىا ‌عمى‌طبيعة بناءن

الذم‌يدرس‌الظكاىر‌كأثر‌بعضيا‌عمى‌بعض‌كما‌ىك‌في‌‌التحميميالمنيج‌المناسب‌ىك‌المنيج‌الكصفي‌
‌،‌كقد‌استخدـ‌الباحث‌مصدريف‌أساسييف‌لممعمكمات:الكاقع

ة‌الجكانب‌التحميمية‌لمكضكع‌الدراسة‌لجأ‌الباحث‌إلى‌جمع‌البيانات‌الأكلية‌مف‌لمعالج‌المصادرُالأولية:
‌خلبؿ‌الإستبانة‌كأداة‌‌رئيسية‌صيممت‌خصيصا‌ليذا‌الغرض‌.

لمدراسة‌إلى‌مصادر‌البيانات‌الثانكية‌حيث‌اتجو‌الباحث‌في‌معالجة‌الإطار‌النظرم‌ُالمصادرُالثانوية:
العربية‌كالأجنبية‌ذات‌العلبقة،‌كالمقالات‌ك‌الأصكؿ‌النظرية‌لمدراسات‌كالتي‌تتمثؿ‌في‌الكتب‌كالمراجع‌

‌السابقة‌التي‌تناكلت‌متغيرم‌الدراسة.

 مجتمعُالدراسةُوعينتو
ُالدراسة:ُ-ا ‌ىـ‌‌-مجتمع ‌ممف ‌المختمفة ‌المستكيات‌الإدارية ‌في ‌الإدارييف ‌كالمكظفيف ‌بالمدراء كيتمثؿ

أخرل(‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌‌-مكظؼ‌–مختص‌–عأميف‌مستكد‌–رئيس‌قسـ‌–بدرجة‌)مدير‌إدارة
‌.(‌فردا127مدينة‌الرياض‌كعددىـ‌)الكرتكف‌ب

نظرا‌لصغر‌حجـ‌مجتمع‌الدراسة‌فإنو‌قد‌تـ‌أخذ‌مجتمع‌الدراسة‌بالحصر‌الشامؿ،‌‌-عينةُالدراسة:ُ-ب
‌)‌(‌إستمارة،127حيث‌تـ‌تكزيع‌) كقد‌ميثمت‌‌%70(استمارة‌مف‌مجتمع‌الدراسة‌بنسبة‌89ايسترجع‌منيا

‌:كحدة‌التحميؿ‌في‌ىذه‌الدراسة‌كفقا‌لمجدكؿ‌التالي
‌تكزيع‌الإستبانات(2جدكؿ)

 الفئة العدد النسبة
122%  الإستباناتُالموزعة 127 
72%  الإستباناتُالمسترجعة 89 
32% الغيرُمسترجعةالإستباناتُ 38   
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 إدارة‌المكارد‌البشرية‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض‌رالمصد

ُلدراسةحدودُا
‌المتحدة‌حدودُموضوعية:ُ● ‌الإدارية‌عمى‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة تتمثؿ‌في‌التعرؼ‌عمى‌أثر‌القيادة

‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض.
ُبشرية:● ‌بدرجة‌‌حدود ‌ىـ ‌ممف ‌المختمفة ‌المستكيات‌الإدارية ‌في ‌الإدارييف ‌كالمكظفيف ‌بالمدراء كتتمثؿ

ُأخرل(.‌-مكظؼ‌‌–مختص‌‌–أميف‌مستكدع‌‌–رئيس‌قسـ‌‌–)مدير‌إدارة‌
ُُالشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض.حدودُمكانية:ُ●
‌ـ.‌2024ىػػ‌/‌‌1445الفصؿ‌الدراسي‌الثاني‌لمعاـ‌حدودُزمانية:ُ●

 أداةُالدراسةُومراحلُتصميمياُوصدقُثباتيا
ُبناءُأداةُالدراسة:ُ-1

‌عمؿ‌الباحث‌عمى‌تطكير‌كبناء‌الإستبانة‌ ‌الإدارية‌عمى‌أداء‌العامميف‌" بيدؼ‌التعرؼ‌إلى‌"أثر‌القيادة
‌-كفؽ‌الخطكات‌التالية‌:

في‌صياغة‌الفقرات‌كالمحاكر‌مراجعة‌الدراسات‌السابقة‌التي‌تناكلت‌متغيرات‌الدراسة‌،‌كالإستعانة‌بيا‌●
‌كالأبعاد.

‌"‌عمى‌أفراد‌عينة‌الدراسة.‌1بعد‌التأكد‌مف‌سلبمة‌الإستبانة‌،‌تـ‌تكزيعيا‌بصكرتيا‌النيائية‌"ممحؽ●
 كتتككف‌ىذه‌الإستبانة‌مف‌قسميف‌كالآتي‌:

سنكات‌الخدمة(‌–المركز‌الكظيفي‌–المؤىؿ‌الدراسي‌–البيانات‌الشخصية‌)العمر●  
الدراسة‌كتتمثؿ‌في‌الآتي:متغيرات‌●  
فقرة‌مكزعة‌عمى‌ثلبثة‌أبعاد‌رئيسة‌‌31المتغير‌المستقؿ‌:‌المتمثؿ‌بالقيادة‌الإدارية‌كاشتمؿ‌عمى‌‌-أ

 كالتالي‌:
‌فقرات‌.‌10الإشراؼ‌الإدارم‌كيحتكم‌عمى‌‌-
‌فقرة.‌11التحفيز‌كيحتكم‌عمى‌‌-
‌فقرات.‌10بناء‌فريؽ‌العمؿ‌كيحتكم‌عمى‌-

(‌2016(‌كدراسة‌)فراكنة‌،2013مستقؿ‌عمى‌دراسة‌)العامكدم،‌المتغير‌الاء‌فقرات‌كاعتمد‌الباحث‌في‌بن
‌(2017كدراسة‌)الشتيكم‌،

‌فقرة‌مكزعة‌عمى‌ثلبثة‌أبعاد‌رئيسة‌كالتالي:‌22المتغير‌التابع‌:يتمثؿ‌أداء‌العامميف‌كاشتمؿ‌عمى‌‌-ب
‌فقرات.‌6جكدة‌الأداء‌كيحتكم‌عمى‌-
‌.فقرات‌8سرعة‌الأداء‌كيحتكم‌عمى‌-
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‌فقرات‌.‌8الإنضباط‌كيحتكم‌عمى‌-
(‌2018(‌كدراسة‌)عيسى‌،2018كقد‌اعتمد‌الباحث‌في‌بناء‌فقرات‌المتغير‌التابع‌عمى‌دراسة‌)أبكجميدة‌،

‌(.2013كدراسة‌)الشريؼ،

ُستبانة(:)الإُمرحمةُاختبارُثباتُأداةُالدراسةُ-2
‌الد ستبانة‌يقصد‌بو‌شمكؿ‌فقرات‌الإ‌راسة،‌كماكيقصد‌بو‌التحميؿ‌)السيككمترم(‌لعبارات‌محاكر‌أداة

‌لكؿ‌ما‌يجب‌أف‌يدخؿ‌بالتحميؿ،‌ككذلؾ‌كضكح‌فقراتيا‌كمفرداتيا‌لكؿ‌مف‌يستخدميا.‌
‌ستبانة‌بالآتي:كجرل‌التحقؽ‌مف‌صدؽ‌كثبات‌الإ

‌قياس‌‌:‌في‌ىذه‌المرحمة‌تأكد‌الباحث‌مف‌صدؽ‌أداة‌دراستو‌كمعرفة‌مدل‌قدرتيا‌عمىالصدقُالظاىري-أ
‌ما‌كضعت‌لقياسو

اسة(‌كتـ‌قياسو‌مف‌خلبؿ‌معامؿ‌تساؽ‌الداخمي‌كالبنائي‌لأداة‌الدر‌)صدؽ‌الإ‌ستبانةصدقُفقراتُالإ-ب
يا‌درجتيا‌أيضان،‌كقد‌تـ‌رتباط‌بيف‌درجة‌الفقرة‌كبيف‌الدرجة‌الكمية‌لمبعد‌الذم‌تنتمي‌إليو‌الفقرة،‌بما‌فيالإ

كذلؾ‌لحساب‌معامؿ‌‌‌،ستطلبعيةي‌لعبارات‌كؿ‌الإستبياف‌عمى‌عينة‌الدراسة‌الإتساؽ‌الداخمحساب‌الإ
‌رتباط‌لكؿ‌عبارة‌كالدرجة‌الكمية‌التابعة‌لو.الإ

‌حيث‌يقيس‌مدل‌تحقؽ‌الأىداؼكيعتبر‌صدؽ‌الإ ‌الدراسة، ‌مقاييس‌صدؽ‌أداة التي‌‌تساؽ‌البنائي‌أحد
لعبارات‌دراسة‌بالدرجة‌الكمية‌ال‌مدل‌ارتباط‌كؿ‌محكر‌مف‌محاكر‌كأيضا‌ييبيفتسعى‌الأداة‌لمكصكؿ‌إلييا،‌

‌و‌كما‌يمي:حث‌بقياساكقد‌قاـ‌الب‌مجتمعةستبياف‌الإ
‌(‌الصدؽ‌الداخمي‌لفقرات‌بيعد‌التحفيز3جدكؿ‌رقـ)

 انُخٛجت Sig يؼبيم الإسحببغ سلى انفمشة

 دانت ادصبئٛب 0.000 **0.712 1

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.723 2

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.762 3

ادصبئٛبدانت   0.000 **0.777 4  

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.810 5

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.720 6

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.787 7

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.782 8

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.853 9

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.765 10

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.796 11

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبياف،‌مخرجات‌برنامج‌

‌معاملبت‌الإ ‌أف ‌السابؽ‌نلبحظ ‌الجدكؿ ‌خلبؿ ‌بي‌مف ‌الفقرات‌كبيف ‌جميع ‌بيف ‌دالة‌رتباط ‌التحفيز عد
‌.لما‌كضعت‌لو‌عد‌التحفيز‌صادقة‌كمتسقة،‌كمنو‌تعتبر‌جميع‌فقرات‌بي‌‌0.05معنكية‌عند‌مستكل‌دلالة‌
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 الصدؽ‌الداخمي‌لفقرات‌بيعد‌الإشراؼ‌الإدارم‌(4جدكؿ‌رقـ)
 انُخٛجت Sig يؼبيم الاسحببغ سلى انفمشة

بدانت  إدصبئٛ 0.000 **0.534 1  

بدانت  إدصبئٛ 0.000 **0.468 2  

بدانت  إدصبئٛ 0.000 **0.309 3  

بدانت  إدصبئٛ 0.000 **0.545 4  

بدانت  إدصبئٛ 0.000 **0.826 5  

بدانت  إدصبئٛ 0.000 **0.786 6  

بدانت  إدصبئٛ 0.000 **0.790 7  

بدانت  إدصبئٛ 0.000 **0.791 8  

بدانت  إدصبئٛ 0.000 **0.801 9  

بدانت  إدصبئٛ 0.000 **0.784 10  

‌SPSS V.18،‌مخرجات‌برنامج‌فالمصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبيا

الإدارم‌عد‌الإشراؼ‌رتباط‌بيف‌جميع‌الفقرات‌كبيف‌بي‌نلبحظ‌أف‌معاملبت‌الإجدكؿ‌السابؽ‌مف‌خلبؿ‌ال
ة‌كمتسقة‌لما‌صادق‌عد‌الإشراؼ‌الإدارمعتبر‌جميع‌فقرات‌بي‌،‌كمنو‌تي‌‌0.05دالة‌معنكية‌عند‌مستكل‌دلالة‌

‌‌كضعت‌لو.
‌(‌الصدؽ‌الداخمي‌لفقرات‌بيعد‌بناء‌فريؽ‌العمؿ5جدكؿ‌رقـ)

‌

‌SPSS V.18،‌مخرجات‌برنامج‌فالمصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبيا‌

عد‌بناء‌فريؽ‌العمؿ‌رتباط‌بيف‌جميع‌الفقرات‌كبيف‌بي‌مف‌خلبؿ‌الجدكؿ‌السابؽ‌نلبحظ‌أف‌معاملبت‌الإ
لما‌‌كمتسقة‌عد‌بناء‌فريؽ‌العمؿ‌صادقة‌،‌كمنو‌تعتبر‌جميع‌فقرات‌بي‌‌0.05مستكل‌دلالة‌‌عنددالة‌معنكية‌

 لو.‌كضعت
 
‌

 انُخٛجت Sig يؼبيم الإسحببغ سلى انفمشة

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.850 1

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.735 2

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.864 3

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.853 4

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.812 5

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.839 6

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.851 7

ادصبئٛبدانت   0.000 **0.872 8  

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.856 9

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.782 10
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‌(‌الصدؽ‌الداخمي‌لفقرات‌محكر‌أداء‌العامميف‌بيعد‌جكدة‌الأداء6جدكؿ‌رقـ)

 انُخٛجت Sig يؼبيم الاسحببغ سلى انفمشة

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.849 1

ادصبئٛبدانت   0.000 **0.907 2  

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.896 3

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.857 4

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.889 5

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.914 6

‌SPSS V.18،‌مخرجات‌برنامج‌فالمصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبيا

لة‌داعد‌جكدة‌الأداء‌رتباط‌بيف‌جميع‌الفقرات‌كبيف‌بي‌جدكؿ‌السابؽ‌نلبحظ‌أف‌معاملبت‌الإمف‌خلبؿ‌ال
سقة‌لما‌كضعت‌عد‌جكدة‌الأداء‌صادقة‌كمتعتبر‌جميع‌فقرات‌بي‌،‌كمنو‌تي‌‌0.05معنكية‌عند‌مستكل‌دلالة‌

 لو.
‌(‌الصدؽ‌الداخمي‌لفقرات‌محكر‌أداء‌العامميف‌بيعد‌الإنضباط7جدكؿ‌رقـ)

 انُخٛجت Sig يؼبيم الاسحببغ سلى انفمشة

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.790 1

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0782 2

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.823 3

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.840 4

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.870 5

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.851 6

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.806 7

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.815 8

‌SPSS v.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبياف،‌مخرجات‌برنامج‌

نضباط‌الكظيفي‌عد‌الإرتباط‌بيف‌جميع‌الفقرات‌كبيف‌بي‌جدكؿ‌السابؽ‌نلبحظ‌أف‌معاملبت‌الإمف‌خلبؿ‌ال
‌ ‌دلالة ‌مستكل ‌عند ‌معنكية ‌تي‌‌0.05دالة ‌كمنو ‌بي‌، ‌فقرات ‌جميع ‌عتبر ‌كمتسقة ‌صادقة ‌الإنضباط لما‌عد

‌كضعت‌لو.
‌(‌الصدؽ‌الداخمي‌لفقرات‌محكر‌أداء‌العامميف‌بيعد‌سرعة‌الأداء8جدكؿ‌رقـ)

 انُخٛجت Sig يؼبيم الاسحببغ سلى انفمشة

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.726 1

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.843 2

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.865 3
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 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.774 4

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.804 5

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.896 6

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.875 7

 دانت  ادصبئٛب 0.000 **0.881 8

‌SPSS v.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبياف،‌مخرجات‌برنامج‌

‌ال ‌معاملبت‌الإمف‌خلبؿ ‌السابؽ‌نلبحظ‌أف ‌جدكؿ ‌بيف‌جميع ‌دالة‌الفقرات‌كبي‌رتباط ‌الأداء ‌سرعة عد
دقة‌كمتسقة‌لما‌‌كضعت‌عد‌سرعة‌الأداء‌صاعتبر‌جميع‌فقرات‌بي‌،‌كمنو‌تي‌‌0.05معنكية‌عند‌مستكل‌دلالة‌

‌لو.
‌(‌الصدؽ‌البنائي‌لمحكر‌الدراسة‌الأكؿ)القيادة‌الإدارية(9جدكؿ‌رقـ)

 النتيجة Sig معاملُالإرتباط أبعادُالمحور محورُالدراسة
الأولالمحورُ  

 )القيادةُالإدارية(
 دالةُُإحصائيا 0.000 **0.895 الإشراف
 دالةُُإحصائيا 0.000 **0.955 التحفيز

 دالةُُإحصائيا 0.000 **0.918 بناءُفريقُالعمل

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبياف،‌مخرجات‌برنامج‌

‌ال ‌خلبؿ ‌مف ‌أف ‌السابؽ‌نلبحظ ‌معاملبت‌الإجدكؿ ‌بيف ‌الإدارية(‌رتباط ‌القيادة ‌الأكؿ) ‌المحكر أبعاد
كالمعدؿ‌الكمي‌لممحكر،‌كبيف‌المحاكر‌كالمعدؿ‌الكمي‌للئستبياف‌دالة‌إحصائيا،‌حيث‌بمغت‌قيمة‌مستكئ‌

كمنو‌تيعتبر‌محاكر‌كأبعاد‌الإستبياف‌صادقة‌‌0.05أقؿ‌مف‌مستكئ‌الدلالة‌‌ sig=0.000الدلالة‌المعنكية‌
 كمتسقة‌لما‌كضعت‌لو‌.

‌(‌الصدؽ‌البنائي‌لمحكر‌الدراسة‌الثاني)أداء‌العامميف(10جدكؿ‌رقـ)

 النتيجة Sig معاملُالإرتباط أبعادُالمحور محورُالدراسة
 المحورُالثاني
 )أداءُالعاممين(

 دالةُُإحصائيا 0.000 **0.941 جودةُالأداء
 دالةُُإحصائيا 0.000 **0.933 الإنضباط

 دالةُُإحصائيا 0.000 **0.969 سرعةُالأداء

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبياف،‌مخرجات‌برنامج‌

العامميف(‌كالمعدؿ‌‌داء)أرتباط‌بيف‌أبعاد‌المحكر‌الثاني‌الجدكؿ‌السابؽ‌نجد‌أف‌معاملبت‌الإمف‌خلبؿ‌
‌كبيف‌المحاكر‌كالمعدؿ‌الكمى‌للئالكمى‌لممحكر ‌حيث‌بمغت‌قيمة، ‌إحصائيا، مستكئ‌الدلالة‌‌ستبياف‌دالة

‌ ‌‌sig=0.000المعنكية ‌الدلالة ‌مستكل ‌مف ‌تي‌‌0.05أقؿ ‌كمنو ‌صادقة‌، ‌الإستبياف ‌كأبعاد ‌محاكر عتبر
 لما‌كضعت‌لو.‌كمتسقة
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فس‌النتيجة‌لك‌تـ‌إعادة‌تكزيع‌عطي‌نستبياف‌أنيا‌تي‌قصد‌بثبات‌الإيي‌‌:ثباتُالإستبانةُ)أداةُالدراسة(ُ-ج
‌اف‌يعنيستبيكط‌،‌أك‌بعبارة‌أخرل،‌أف‌ثبات‌الإستبياف‌أكثر‌مف‌مرة‌تحت‌نفس‌الظركؼ‌كالشر‌الإ

خلبؿ‌‌إعادة‌تكزيعيا‌عمى‌أفراد‌العينة‌عدة‌مراتلك‌تـ‌‌يرىا‌بشكؿ‌كبير،‌كعدـ‌تغيي‌الإستقرار‌فى‌نتائجو
‌كركنباخ(‌كما‌يمي:‌معامؿ‌)ألفا‌ستبياف‌مف‌خلبؿعينة‌،‌كقد‌تـ‌التحقؽ‌مف‌ثبات‌الإفترات‌زمنية‌م

‌ةقيمة‌ألفا‌كركنباخ‌لثبات‌فقرات‌الإستبان‌(11جدكؿ)
 ألفاُكرونباخُعددُفقراتوُالقيادةُالإداريةُمحاورُالدراسة

ُالمحورُالأول
ُ)القيادةُالإدارية(

 0.859 11ُالتحفيز -1

 0.932 12ُالإشراف -2

 0.950 10ُفريقُالعملُبناء -3

2.964ُ 31 المحورُالأولُككل

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبياف،‌مخرجات‌برنامج‌

لجميع‌جمالية‌كركنباخ(‌ذات‌قيـ‌مرتفعة‌كقيمة‌إ‌ألفا‌)مف‌خلبؿ‌الجدكؿ‌السابؽ‌نلبحظ‌أف‌قيمة‌معامؿ
معالجة‌المشكمة‌ل(‌التي‌أعدىا‌الباحث‌ةانأف‌أداة‌الدراسة‌)الإستب(‌كمنو‌نستنتج‌0.930ستبياف‌)فقرات‌الإ

‌الدراسة.‌المعركفة‌ىي‌صادقة‌كثابتة‌في‌جميع‌فقراتيا‌كىي‌جاىزة‌لمتطبيؽ‌عمى‌عينة
‌(‌قيمة‌الفا‌كركنباخ‌لثبات‌فقرات‌الإستبياف‌لممحكر‌الثاني‌أداء‌العامميف12جدكؿ)

فقراتوعددُ القيادةُالإدارية محاورُالدراسة  ألفاُكرونباخ 

الثانيالمحورُ  
(أداءُالعاممين)  

 0.944 6ُجودةُالأداء-1

 0.931 8ُالإنضباط-2

 0.950 8ُسرعةُالأداء-3

2.973ُ 22 المحورُالثانيُككل

2.977ُ 53 الإستبيانُككل

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبياف،‌مخرجات‌برنامج‌

ُتطبيقُالدراسةُالميدانيةخطواتُ
عدادىا‌بصكرتيا‌النيائية،‌جرل‌تطبيقيا‌ميدانيا‌ بعد‌أف‌تأكد‌الباحث‌مف‌صدؽ‌أداة‌الدراسة‌كثباتيا‌كا 
‌جرل‌ ‌كقد ‌ ‌الرياض( ‌بمدينة ‌الكرتكف ‌لصناعة ‌المتحدة ‌الشركة ‌في ‌العامميف ‌)الأفراد ‌الدراسة عمى‌عينة

‌تطبيؽ‌الدراسة‌الميدانية‌كفؽ‌الخطكات‌التالية:‌‌
‌قاـ‌الباحث‌بتكزيع‌الإستبانات‌)أداة‌الدراسة(‌عمى‌العامميف‌في‌الشركة.-
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‌تكزيع)- ‌إ127تـ ‌اي‌( ‌العينة ‌مفردات ‌عدد ‌بحسب ‌)ستبانة ‌منيا ‌89ستعيد ‌شكمت ‌مف‌70نسبة)%( )
في‌ستبانة‌لـ‌يتـ‌استعادتيا‌مف‌بعض‌المكظفيف‌(‌إ38الإستبانات‌التي‌تـ‌تكزيعيا،‌ك‌في‌المقابؿ‌ىناؾ)

‌الشركة‌.
‌يمكف‌استعراض‌ذلؾ‌مف‌خلبؿ‌الجدكؿ‌التالي:ك‌

‌(‌تكزيع‌قكائـ‌الإستبانات‌كالمستعادة‌منيا13جدكؿ‌رقـ)
 ػذد الإعخببَبث انًغخؼبدة ػذد الإعخببَبث انًٕصػت انًغًٗ انٕظٛفٙ و

 5 5 يذٚش إداسة 1

 4 8 سئٛظ لغى 2

 31 32 أيٍٛ يغخٕدع 3

 13 13 يخخض 4

 18 29 يٕظف 5

 18 44 أخشٖ 6

 89 127 انًجًٕع 

‌الباحث‌ستباناتبعد‌استكماؿ‌جمع‌الإ- ‌تمييدان‌لإجراء‌التحميؿ‌الإحصائي‌قاـ ‌كمراجعتيا عمييا‌‌بتدقيقيا
‌عف‌طريؽ‌استخداـ‌الحاسب‌الآلي.

‌الأساليبُالإحصائيةُالمتبعةُفيُالدراسة
‌ ‌تـ ‌التي ‌الحاسب‌الآلى ‌البيانات‌إلى دخاؿ ‌كا  ‌ترميز ‌جرل ‌أىداؼ‌الدراسة ‌عينة‌لتحقيؽ ‌مف جمعيا
(‌ ‌بإستخداـ‌برنامج‌الحزمة‌الإحصائية‌لمعمكـ‌الإجتماعية‌المعركفة‌بػ (،‌كايعتمدت‌SPSSالدراسة‌كتحميميا

‌الكسائؿ‌كالمعالجات‌الإحصائية‌الآتية:
‌التكرارات‌كالنسب‌المئكية‌في‌خصائص‌عينة‌الدراسة.‌●
‌مة‌في‌الدراسة.معادلة‌ألفا‌كركنباخ:‌لمتأكد‌مف‌ثبات‌أداة‌الدراسة‌المستخد‌●
●‌‌ ‌كقيمة ‌النسبى ‌كالكزف ‌الإدارية‌‌Tالمتكسطات‌الحسابية ‌القيادة ‌أداء ‌لمتعرؼ‌عمى ‌المعنكية: كالدلالة

‌كمدل‌تأثيرىا‌في‌أداء‌العامميف.
‌اختبار‌الإنحدار‌الخطي‌البسيط:‌لقياس‌الأثر‌بيف‌متغيرات‌الدراسة.‌●
‌T-testاختبار)● ‌الفركؽ ‌لمعرفة ‌مستقمتيف: ‌لعينتيف ‌تبعا‌( ‌الحسابية ‌المتكسطات ‌بيف ‌المعنكية كدلالتيا

‌لمتغير‌عينتيف‌مستقمتيف.
(:‌لمعرفة‌الفركؽ‌كدلالتيا‌المعنكية‌بيف‌المتكسطات‌One Way Anovaاختبار‌تحميؿ‌التبايف‌الأحادم)‌●

‌الحسابية‌تبعا‌لمتغير‌يتككف‌مف‌ثلبثة‌متغيرات.
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‌الدLSD)اختبار‌● ‌ذات ‌الفركؽ ‌صالح ‌لتحديد ‌البعدم: ‌المتغيرات‌( ‌فئات ‌مف ‌فئة ‌لأم ‌المعنكية لالة
‌الشخصية‌لأفراد‌مجتمع‌الدراسة‌في‌محاكرىا.

‌لإختبار‌التكزيع‌الطبيعي‌لمبيانات.‌:(Kolmogrove-Smirnovاختبار‌)‌●

ُمقاييسُدرجةُالموافقةُوتحديدُالمستويات
‌ ‌العامميف ‌أداء ‌عمى ‌الإدارية ‌القيادة ‌أثر ‌حكؿ ‌العينة ‌أفراد ‌مكافقة ‌درجة ‌المتحدة‌لقياس ‌الشركة في

سئمة‌بية‌لإجابات‌المستجيبيف‌عف‌جميع‌أ،‌تـ‌استخراج‌متكسطات‌حسالصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض
‌خلبلو‌أفراد‌العينة‌عبر‌مفليكارت‌الخماسي(‌الذم‌يي‌‌)حسب‌مقياسفقرة‌،‌مع‌مقارنة‌كؿ‌ةانالإستب‌محاكر

ينة‌(‌الع‌عف‌مدل‌مكافقتيـ‌)اتجاه‌كرأم‌إيجابي‌لأفراد‌العينة(‌أك‌عدـ‌مكافقتيـ‌)اتجاه‌كرأم‌سمبي‌لأفراد
‌لكؿ‌عبارة‌مف‌عبارات‌المقياس‌ضمف‌خمس‌درجات‌كما‌يمي:

‌(‌مقياس‌ليكرت‌الخماسي14الجدكؿ‌رقـ)
 ضعيفةُجداًُ ضعيفة متوسطة كبيرة كبيرةُجداُ 

5 4 3 2 1 
‌:كلتحديد‌مستكيات‌المكافقة‌تـ‌استخدـ‌الأدكات‌المعنكية‌التالية

‌المتكسط‌الحسابي‌بغية‌التعرؼ‌عمى‌متكسط‌إجابات‌المستجيبيف‌حكؿ‌عبارات‌المقياس‌كمقارنتيا.‌‌-
-‌‌ ‌طكؿالمدل ‌جدا(‌لتحديد ‌)كبيرة ‌درجة ‌)أعمى =‌ ‌درجة‌-‌الفئة ‌عد)‌أدنى /‌ ‌إطلبقا( ‌تستخدـ ‌دلا

‌(المستكيات ‌كىذا ‌عبارة، ‌كؿ ‌نحك ‌اتجاىاتيـ ‌لتحديد ‌متكسطة، ‌كبيرة، ‌جدان، ‌كبيرة ‌بدرجة ‌تتكفر ‌،ىؿ
‌لا‌تستخدـ‌إطلبقا.أـ‌منخفضة،‌

‌حيث‌تحصؿ‌عمى‌مجالات‌كما‌يمي:‌0.8=‌‌5/‌‌(‌1-5ستخداـ‌المدل‌حيث:‌)تحديد‌طكؿ‌الفئة‌بإ‌-
‌(‌تحديد‌مستكيات‌المكافقة15الجدكؿ‌رقـ)

ُمجالُالوزنُالنسبيُدرجةُالموافقةُليكارتمقياسُُمجالُالمتوسطُالحسابي
 %36اقلُمنُُضعيفةُجداًُُضعيفةُجداًُُدرجة1.79ُإلى1ُُمنُ
ُ%51%الى36.1ُمنُُضعيفةُضعيفةُدرجة2.59ُإلى1.80ُُمنُ
ُ%68%الى51.1ُمنُُمتوسطةُمتوسطةُدرجة3.39ُإلى2.60ُُمنُ
ُ%84%الى68.1ُمنُُكبيرةُكبيرةُدرجة4.19ُإلى3.40ُُمنُ

ُ%100%الى84.1ُمنُُكبيرةُجداًُُكبيرةُجداًُُدرجة5ُإلى4.20ُُمنُ

‌دليؿ‌قراءات‌النتائج

‌

‌

‌



70 

 

ُالفصلُالرابع
ُالدراسةُالميدانية

ُمقدمة
ُخصائصُالديمغرافيةُلأفرادُالعينةتحميلُالُ:أولاًُ
ُراسةالتحميلُالوصفيُلمتغيراتُالدُ:ثانياًُ

ُالفرضياتُوالإجابةُعمىُالتساؤلاتختبارُثالثاً:ُا
ُالنتائجُوالتوصياتُ:رابعاًُ
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ُمقدمة
راسة،‌كذلؾ‌مف‌خلبؿ‌الإجابة‌ستبانة‌كاختبار‌فرضيات‌الدلتحميؿ‌بيانات‌الإ‌يتضمف‌ىذا‌الفصؿ‌عرضان‌

‌أ ‌الإ‌سئمةعمى ‌نتائج ‌كاستعراض‌أبرز ‌التالدراسة ‌تـ ‌التي ‌ستبانة ‌خلبؿ ‌مف ‌إلييا ‌فقراتيا،كصؿ ‌تحميؿ
‌المركز‌الكظيفي،‌سنكاتالعمميالمؤىؿ‌،‌كالكقكؼ‌عمى‌المتغيرات‌الشخصية‌التي‌اشتممت‌عمى)العمر ،‌

برنامج‌ستخداـ‌كايانات‌المجمعة‌مف‌استبانة‌الدراسة،‌الإحصائية‌لمباء‌المعالجات‌إجر‌لذا‌جرل‌‌؛(الخدمة
‌الإحصائية‌لمدراسات‌الإ في‌‌تائج‌الدراسة‌جرل‌عرضيا‌كتحميمياكلمحصكؿ‌عمى‌ن،‌SSSSجتماعية‌الرزـ

‌ذا‌الفصؿ.ى

‌عرضُوتحميلُالمتغيراتُالديموغرافيةُلأفرادُعينةُالدراسة

‌الإستباستخ ‌مف ‌الأكؿ ‌القسـ ‌الباحث ‌في‌‌ةاندـ ‌كالمتمثمة ‌لمعينة ‌الديمكغرافية ‌الخصائص لتكضيح
‌(الخدمة،‌المركز‌الكظيفي،‌سنكات‌العمميالمؤىؿ‌‌،)العمر‌المتغيرات‌التالية:

ُوصفُعينةُالدراسة:
‌كقد‌تمت‌عممية‌الكصؼ‌كالتحميؿ‌كالتالي:

ُعرضُوتحميلُبياناتُأفرادُالعينةُحسبُالعمر:.1

متغير‌‌ستخراج‌التكرارات،‌كالنسب‌المئكية‌لكصؼ‌نكع‌العينة‌حسبتـ‌استخداـ‌الإحصاء‌الكصفي‌لإ
‌العمر.
‌(‌تكزيع‌العينة‌حسب‌العمر16)جدكؿ

ُالمئويةالنسبةُُالتكرارُالعمر
ُ%2 2 30اقلُمنُ

30-40 10 11% 

40-50 46 52% 

 %35 31 50اكثرُمنُ

 %100 89 المجموع

‌SPSS V.18الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌مخرجات‌برنامج‌ المصدر

‌
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌



71 

 

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌‌

‌العمر‌(‌تكزيع‌العينة‌حسب3شكؿ‌رقـ)

بحيث‌‌52درت‌بػ‌%(‌حيث‌قي‌‌40-‌50أف‌أعمى‌نسبة‌كانت‌لمفئة‌العمرية‌)‌مما‌سبؽ‌ييلبحظ‌الباحث
‌ ‌عددىـ ‌مف‌46بمغ ‌)أكثر ‌العمرية ‌الفئة ‌يمييا ‌قي‌50فردان، )‌ ‌عندىف‌35درت‌بػ ‌بينما‌‌31%‌كبمغ فردان،

(‌ ‌العمرية ‌الفئة ‌40-30حصمت ‌نسبة ‌عمى )11‌ ‌بعدد ‌ك‌‌أفراد‌%10 ‌المرتبة ‌في ‌الفئة‌جاءت الأخيرة
‌.%‌حيث‌بمغ‌عددىـ‌فرديف2بنسبة‌‌30العمرية‌أقؿ‌مف‌

ُ.عرضُوتحميلُبياناتُأفرادُالعينةُحسبُالمؤىلُالعممي2

متغير‌‌ستخراج‌التكرارات،‌كالنسب‌المئكية‌لكصؼ‌نكع‌العينة‌حسبالكصفي‌لإتـ‌استخداـ‌الإحصاء‌
‌المؤىؿ،‌كما‌يكضحو‌الجدكؿ‌التالي:

‌العينة‌حسب‌المؤىؿ‌العممي(‌تكزيع‌17جدكؿ‌رقـ)

‌SPSS V.18المصدر‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌مخرجات‌برنامج‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌‌‌‌‌‌

ُالنسبةُالمئويةُالتكرارُالمؤىلُالعممي

ُ%22 20ُدبمومُفاقل

 %72 64ُبكالوريوس

 %6 5ُماجستير

 %100 89ُالمجموع
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‌
‌
‌

‌

‌

‌(‌تكزيع‌العينة‌حسب‌المؤىؿ‌العممي4شكؿ‌رقـ)

‌ %،‌72ىـ‌مف‌حممة‌البكالكريكس‌بنسبة‌في‌الشركة‌سبؽ‌يرل‌الباحث‌أف‌المؤىؿ‌السائد‌لمكظكمما
‌فأقؿ‌بنسبة‌ ‌.%6الماجستير‌بنسبة‌ككما‌يتضح‌قمة‌حممة‌المؤىلبت‌العميا‌‌،%22يميو‌مؤىؿ‌الدبمكـ

ُعرضُوتحميلُبياناتُأفرادُالعينةُحسبُالمركزُالوظيفي:.3

‌استخد متغير‌‌التكرارات‌كالنسب‌المئكية‌لكصؼ‌نكع‌العينة‌حسب‌ستخراجاـ‌الإحصاء‌الكصفي‌لإتـ
‌المركز‌الكظيفي‌كما‌يكضحو‌الجدكؿ‌التالي:

‌(‌تكزيع‌العينة‌حسب‌المركز‌الكظيفي18جدكؿ‌رقـ)
 النسبةُالمئوية التكرار المركزُالوظيفي
%6 5 مديرُإدارة  
%4 4 رئيسُقسم  

%35 31 أمينُمستودع  
%15 13 مختص  
%22 18 موظف  
%22 18 أخرى  

%122 89 المجموع  

‌SPSS V.18المصدر‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌مخرجات‌برنامج‌
ُ

‌
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
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‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌‌
‌
‌
‌

‌

‌(‌تكزيع‌العينة‌حسب‌المركز‌الكظيفي5شكؿ‌رقـ)

‌التكضيحي‌أف‌أغ‌كيرل‌الباحث‌مف ‌الجدكؿ‌كالشكؿ ‌تشغؿ‌منصب‌خلبؿ ‌العينة ‌أميف‌مستكدعمبية
‌ ‌‌%،35بنسبة ‌نسبة ‌‌اخرلتمييا ‌نسبتيـ ‌بمغت ‌20حيث ‌المكظفيف ‌النسبة ‌كبنفس ‌كتمييا‌%20، ،%

‌%.6بنسبة‌‌مدير‌إدارة%،‌كفي‌الأخير‌15المختصيف‌بنسبة‌

ُعرضُوتحميلُبياناتُأفرادُالعينةُحسبُسنواتُالخدمة.4

العينة‌حسب‌متغير‌تـ‌استخداـ‌الإحصاء‌الكصفي‌لاستخراج‌التكرارات،‌كالنسب‌المئكية‌لكصؼ‌نكع‌
‌ة،‌كما‌يكضحو‌الجدكؿ‌التالي:ت‌الخبر‌سنكا

‌(‌تكزيع‌العينة‌حسب‌سنكات‌الخدمة19جدكؿ‌رقـ)

ُالنسبةُالمئويةُالتكرارُسنواتُالخدمة

ُ%10 9ُسنوات1ُ-10منُ

 %16 14 سنوات11ُ-20منُ

 %61 54 سنوات21ُ-30منُ

 %13 12ُفماُفوقُ 31

 %100 89ُالمجموع

‌SPSS V.18لباحث‌بالإعتماد‌عمى‌مخرجات‌برنامج‌ا‌المصدر

‌
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‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌
‌
‌

ُ
‌(‌تكزيع‌العينة‌حسب‌سنكات‌الخدمة6شكؿ‌رقـ)

ة‌كانت‌متفاكتة،‌حيث‌كانت‌لشكؿ‌التكضيحي‌أف‌عدد‌سنكات‌الخدممف‌خلبؿ‌الجدكؿ‌كايرل‌الباحث‌
‌‌العينة‌مف‌61سنة‌ك‌بنسبة‌‌‌30إلى‌21تمتمؾ‌خبرة‌مف‌العينة‌أغمبية‌ ،‌سنة‌‌20إلى‌‌11%،‌تمييا

%،‌كفي‌13بمغت‌نسبتيـ‌‌سنة‌31فكؽ‌‌سنكات‌خبرة‌%،‌بينما‌نسبة‌مف‌لدييـ‌16حيث‌بمغت‌نسبتيـ‌
‌%.10بنسبة‌بمغكا‌سنكات‌‌10مف‌الأخير‌الأقؿ‌

ُمتغيراتُالدراسةلالتحميلُالوصفيُ
بناء‌-الإشراؼ–)التحفيزرفة‌أثر‌القيادة‌الإدارية‌لمياـاعتمد‌الباحث‌عمى‌المنيج‌الكصفي‌التحميمي‌لمع

‌الأداء‌‌فريؽ‌العمؿ(عمى‌أداء سرعة‌الأداء(فى‌الشركة‌المتحدة‌‌-نضباطالإ‌–العامميف‌مف‌حيث‌)جكدة
يا‌بالمتغيرات‌الديمغرافية‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض،‌كقد‌قاـ‌الباحث‌بدراسة‌أراء‌المبحكثيف‌كعلبقت

‌.سنكات‌الخدمة(-الكظيفي‌‌المركز-العممي‌المؤىؿ‌-)العمر

ُالمحورُالأول:ُالقيادةُالإدارية●
عرضُوتحميلُإجاباتُأفرادُالعينةُعمىُفقراتُالمحورُالأولُمنُالإستبانةُالموجيةُللؤفرادُوالمتعمقُ-أ

ُفيُالشركةُالمتحدةُلصناعةُالكرتونُبمدينةُالرياض"ُ"التحفيزُبواقعُالبعدُالأول
‌.لتحفيزتحميؿ‌إجابات‌أفراد‌العينة‌عمى‌فقرات‌الإستبانة‌المتعمؽ‌بكاقع‌بيعد‌ا(‌نتائج‌20جدكؿ)

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
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 انبؼُذ انًذٕس

سلى 

 انفمشة

 

 انفمشة
انًخٕعػ 

 انذغببٙ

الإَذشاف 

 انًؼٛبس٘

انٕصٌ 

 انُغبٙ

دسجت 

 انًٕافمت
 انخشحٛب

لإداسٚت
ٔل : انمٛبدة ا

لأ
ٕس ا

ذ
 انً

 

ذفٛض
ٔل: انخ

لأ
 انبؼُذ ا

 
1 

يًكُت فٙ انششكت انًخذذة فشص انخشلٛت 

 نصُبػت انكشحٌٕ

 

 9 يُخفعت 44.7 97727. 2.2360

2 

حٕفش انمٛبدة الإدخٛبجبث الأعبعٛت انخٙ 

 ٚذخبجٓب انًٕظف فٙ ػًهّ

 

 8 يُخفعت 46.5 82262. 2.3258

3 
ٚشؼش انًٕظف ببلأيبٌ ٔانطًؤَُٛت فٙ 

 ػًهّ
 3 يخٕعطت 53.7 1.07233 2.6854

4 

بؼذانت انمٛبدة فٙ يُخ ٚشؼش انًٕظف 

 انذٕافض نجًٛغ انؼبيهٍٛ

 

 10 يُخفعت 41.8 96107. 2.0899

5 

حؼًم انمٛبدة ػهٗ إغلاع انؼبيهٍٛ ػهٗ 

 َخبئج أدائٓى .

 

 6 يُخفعت 51.5 1.02123 2.5730

6 

حغؼٗ انمٛبدة إنٗ يكبفؤة انؼبيهٍٛ بشكم 

 يشظٙ

 

 11 يُخفعت 39.3 1.03846 1.9663

7 

بذب انؼًم فٙ ظم  ٚشؼش انًٕظف

 انصلادٛبث انًًُٕدت نّ

 

 2 يخٕعطت 56.4 1.15367 2.8202

8 
حذشص انمٛبدة ػهٗ حطٕٚش انًٓبساث 

 انًؼشفٛت نهًٕظف
 7 يُخفعت 51 98805. 2.5618

9 

حٓخى انمٛبدة ببلأفكبس انخٙ ٚطشدٓب 

 انًٕظف

 

 5 يُخفعت 51.9 1.03044 2.5955

10 

أجٕاء انؼًم حغؼٗ انمٛبدة إنٗ حٓٛئت 

 ٔحذغُٛٓب

 

 4 يخٕعطت 53.2 1.04385 2.6629

11 
حغٓى انمٛبدة فٙ حغٓٛم احصبل انؼبيهٍٛ 

 بٓب
 1 يخٕعطت 57.9 1.01180 2.8989

 يُذفعت 49.8 78117. 2.4923 بؼُذ انخذفٛض انُخٛجت

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبانة،‌كمخرجات‌برنامج‌
ُمنُخلالُالجدولُأعلاهُنجدُان:

عد‌الأكؿ)التحفيز(‌‌المتعمقة‌بالبي‌‌ةانلإجابات‌أفراد‌العينة‌عمى‌فقرات‌الإستبالمتكسط‌الحسابي‌الإجمالي‌
كتمركزىا‌حكؿ‌‌(‌مما‌يشير‌إلى‌تقارب‌أراء‌أفراد‌العينة0.78117نحراؼ‌معيارم‌بمغ‌)(‌بإ2.4923بمغ‌)

(‌أم‌أف‌أفراد‌العينة‌يؤكدكف‌2.59إلى‌‌1.80ىك‌ضمف‌مجاؿ‌)مف‌عد،‌ك‌قيمة‌المتكسط‌الحسابي‌العاـ‌لمبي‌
ة‌ك‌جاء‌بدرجة‌منخفض‌-الدراسةمحؿ‌-في‌الشركة‌تمامان‌بأف‌مستكل‌التحفيز‌الذم‌تقدمو‌القيادة‌لمعامميف‌

‌%‌حسب‌كجية‌نظرىـ.49.8بنسبة‌
‌ ‌رقـكما ‌الفقرة ‌أف ‌"‌‌)11)نلبحظ ‌بيا ‌العامميف ‌اتصاؿ ‌تسييؿ ‌في ‌القيادة ‌تسيـ "‌ ‌تنص‌عمى التي

‌ ‌بالمتكسط‌الحسابي‌البالغ ‌العينة ‌لدل‌أفراد ‌الأكلى‌مف‌حيث‌أىميتيا ‌(2.8989)حصمت‌عمى‌المرتبة
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ؿ‌اتصاؿ‌سييبدرجة‌متكسطة‌عمى‌أف‌القيادة‌تسيـ‌في‌ت‌أفراد‌العينة‌يؤكدكفكقيمة‌المتكسط‌تشير‌الى‌اف‌
‌.نظرىـ%‌حسب‌كجية‌57.9كىك‌ما‌برز‌مف‌إجابات‌العامميف‌بنسبة‌العامميف‌بيا،‌

‌ييكتم‌ ‌يشعر‌المكظؼ‌بحب‌العمؿ‌في‌ظؿ‌الصلبحيات‌الممنكحة‌لو‌"‌‌‌7لفقرةاا التي‌تنص‌عمى‌"
(‌مما‌يشير‌2.8202حصمت‌عمى‌المرتبة‌الثانية‌مف‌حيث‌أىميتيا‌لدل‌أفراد‌العينة‌بالمتكسط‌الحسابي‌)

‌يؤكدكف‌بدرجة‌متكسطة‌عمى‌منح‌القيادة‌العامميف‌الصلبحيات‌في‌مجاؿ‌عمميـ.‌عينة‌إلى‌أف‌أفراد‌ال
‌الفق ‌الأخيرة ‌المرتبة ‌في ‌بشكؿ‌6رة)كجاءت ‌العامميف ‌مكافأة ‌إلى ‌القيادة ‌)تسعى ‌تنص‌عمى ‌التي )

ما‌يشير‌إلى‌أف‌أفراد‌العينة‌م(‌1.9663مف‌حيث‌أىميتيا‌لدل‌أفراد‌العينة‌بالمتكسط‌الحسابي‌)‌مرضي(
‌كف‌بدرجة‌كبيرة‌عمى‌أف‌المكافات‌التي‌يتمقكنيا‌مف‌القيادة‌غير‌مرضية.جمعيي‌

‌كالتالي:‌عد‌الثاني‌"التحفيز"‌مف‌المحكر‌الأكؿ‌لمدراسة‌)القيادة‌الإدارية(كيمكف‌ترتيب‌فقرات‌البي‌
‌كفؽ‌أراء‌العينة‌ترتيب‌فقرات‌التحفيز‌(21جدكؿ)

الأولويةترتيبُالفقراتُحسبُ مستوىُالموافقة الب عد المحور  المتوسطُالحسابي 

 التحفيز الأول
 2.8989-2.6629 10,3,7,11 متوسطة
 2.5955-1.9663 ,6,4,1,2,8,5,9 منخفضة

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبانة،‌كمخرجات‌برنامج‌
الإستبانةُالموجيةُللؤفرادُوالمتعمقُعرضُوتحميلُإجاباتُأفرادُالعينةُعمىُفقراتُالمحورُالأولُمنُ-ب

ُبواقعُالب عدُالثانيُ"الإشرافُفيُالشركةُالمتحدةُلصناعةُالكرتونُبمدينةُالرياض"
‌(‌نتائج‌تحميؿ‌إجابات‌أفراد‌العينة‌عمى‌فقرات‌الإستبانة‌المتعمؽ‌بكاقع‌بيعد‌الإشراؼ22جدكؿ)

 ؼذانبُ  انًذٕس
سلى 

 انفمشة
 انفمشة

انًخٕعػ 

 انذغببٙ

 الإَذشاف

 انًؼٛبس٘

انٕصٌ 

 انُغبٙ

دسجت 

 انًٕافمت
 انخشحٛب

لإداسٚت
ٔل : انمٛبدة ا

لأ
ٕس ا

ذ
انً

 

 

ف 
ششا

لإ
بؼُذ ا

 

 61 85010. 3.0674 حهخضو انمٛبدة ببلأَظًت ٔانخؼهًٛبث 1
 يخٕعطت

 
1 

2 
حًٛم انمٛبدة إنٗ ػذو حشكٛض انغهطبث 

 نذٚٓب
 5 يخٕعطت 57 1.08911 2.8652

3 

انًٕظف َٕػبً  حخشدد انمٛبدة فٙ إػطبء

 يٍ انذشٚبث فٙ إَجبص يٓبيّ

 

 3 يخٕعطت 59 99898. 2.9551

4 

حٓخى انمٛبدة ببنؼبيهٍٛ أكثش يٍ 

 اْخًبيٓب ببنؼًم

 

 9 يخٕعطت 53.5 1.12589 2.6742

5 

حششن انمٛبدة انؼبيهٍٛ فٙ احخبر 

 انمشاساث

 

 8 يخٕعطت 53.7 1.17353 2.6854

6 

يشكلاث حذشص انمٛبدة ػهٗ يٕاجٓت 

 انؼًم

 

 4 يخٕعطت 58 1.07281 2.9101

7 
 حخذًم انمٛبدة يغؤٔنٛبحٓب حجبِ انؼًم

 
 2 يخٕعطت 60.5 1.02222 3.0225

8 

حٓخى انمٛبدة بًُبلشت اٜساء ٔحببدنٓب 

 يغ انؼبيهٍٛ

 

 6 يخٕعطت 55.7 1.11265 2.7865
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9 

حشجغ انمٛبدة انؼبيهٍٛ ػهٗ الإبذاع 

 فٙ أداء يٓبيٓى

 

 10 يخٕعطت 53 1.12917 2.6517

10 

حشاػٙ انمٛبدة لذساث انؼبيهٍٛ ػُذ 

 حٕصٚغ انًٓبو ػهٛٓى

 

 7 يخٕعطت 54.8 1.01722 2.7416

 يخٕعطت 56.7 4.74545 2.83624 بؼُذ الإششاف

‌SPSS V.18،‌مخرجات‌برنامج‌ةستباندر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإالمص

ُأعلاهُنجدُأن:منُخلالُالجدولُ
الإشراؼ‌‌‌عدكالمتعمقة‌بتحميؿ‌بي‌ة‌انستبلإجابات‌أفراد‌العينة‌عمى‌فقرات‌الإالمتكسط‌الحسابي‌الإجمالي‌

(‌مما‌يشير‌إلى‌تقارب‌أراء‌العينة‌كتمركزىا‌حكؿ‌قيمة‌0.70505حراؼ‌معيارم‌بمغ‌)(‌بإن2.8360بمغ‌)
‌لمي‌ ‌العاـ ‌الحسابي ‌المتكسط ‌)مف ‌كىك‌ضمف ‌‌2.60بعد، ‌يؤكدكف‌‌،(درجة3.39إلى ‌العينة ‌أفراد أم‌أف

‌ ‌ ‌القيادة ‌ممارسة ‌مستكل ‌عمى ‌متكسطة ‌الرياضبدرجة ‌بمدينة ‌الكرتكف ‌لصناعة ‌المتحدة ‌الشركة ‌في
‌.حسب‌كجية‌نظرىـ‌(%56.7)للئشراؼ‌الإدارم‌كبنسبة‌

‌فقرات‌بي‌ ‌جاءت‌جميع ‌كما ‌نظر‌أفراد ‌متكسطة‌حسب‌كجية ‌الإشراؼ‌الإدارم‌بدرجة ‌عد حيث‌العينة
‌رقـاحت ‌الفقرة ‌الدراسة ‌عينة ‌أفراد ‌لدل ‌الأكلى‌مف‌حيث‌أىميتيا ‌تنص‌عمى(ك‌1)مت‌المرتبة ‌التي ‌ت" متزـ

كتشير‌قيمة‌المتكسط‌الحسابي‌إلى‌أف‌افراد‌‌(3.0674)القيادة‌بالأنظمة‌كالتعميمات"‌بمتكسط‌حسابي‌بمغ‌
‌بالأنظمة‌كالتعميمات.في‌الشركة‌تزاـ‌القيادة‌الإدارية‌يؤكدكف‌بدرجة‌متكسطة‌عمى‌مستكل‌إلالعينة‌

حصمت‌عمى‌المرتبة‌الثانية‌مف‌‌ؿ‌القيادة‌مسؤكلياتيا‌تجاه‌العمؿ"تحم"تص‌عمىن(التي‌ت7كتمييا‌الفقرة)
‌بالمتكسط‌الحسابي‌) ‌العينة ‌لدل‌أفراد ‌3.0225حيث‌أىميتيا ‌أفراد ‌إلى‌أف ‌يشير ‌مما ‌يؤكدكف‌( العينة

‌متكسطة ‌‌بدرجة ‌العمؿ ‌تجاه ‌مسؤكلياتيا ‌تتحمؿ ‌القيادة ‌بمدينة‌أف ‌الكرتكف ‌لصناعة ‌المتحدة ‌الشركة في
‌الرياض.

‌(‌لترتيب‌فقرات‌البيعد‌الأكؿ‌"الإشراؼ"‌مف‌المحكر‌الأكؿ‌لمدراسة‌كفؽ‌أراء‌العينة:23فيما‌يمي‌جدكؿ)
 المتوسطُالحسابي ترتيبُالفقراتُحسبُالأولوية مستوىُالموافقة الب عد المحور

 ماُبينُ 1,7,3,6,2,8,10,5,4,9 متوسطة الإشرافُ الأول
2.6517-3.0674 

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبانة،‌كمخرجات‌برنامج‌
عرضُوتحميلُإجاباتُأفرادُالعينةُعمىُفقراتُالمحورُالأولُمنُالإستيانةُالموجيةُللؤفرادُ-جُ

ُوالمتعمقُبواقعُالب عدُالثالثُ"بناءُفريقُالعملُفيُالشركةُالمتحدةُلصناعةُالكرتونُبمدينةُالرياض"ُ

عد‌بناء‌كالمتعمؽ‌بكاقع‌بي‌‌ةانجابات‌أفراد‌العينة‌عمى‌فقرات‌الإستبنتائج‌تحميؿ‌إ‌يبيف‌(24جدكؿ)فيما‌يمي‌
‌-محؿ‌الدراسة-في‌الشركةفريؽ‌العمؿ‌

‌
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 انبؼذ انًذٕس

سلى 

 انفمشة

 

 انفمشة
انًخٕعػ 

 انذغببٙ

الاَذشاف 

 انًؼٛبس٘

انٕصٌ 

 انُغبٙ

دسجت 

 انًٕافمت
 انخشحٛب

لإداسٚت
ٔل:انمٛبدة ا

لأ
ٕس ا

ذ
 انً

ك انؼًم
ء فشٚ

 بُب
1 

حٓخى انمٛبدة فٙ بُبء فشٚك ػًم 

 ػبنٙ الأداء

 

 6 يخٕعطت 53.3 0.92863 2.6629

2 

حٓخى انمٛبدة ببنًٓبو انكبٛشة أكثش 

 يٍ انًٓبو انصغٛشة

 

 2 يخٕعطت 56.8 0.98741 2.8427

3 
حغخشٛش انمٛبدة فٙ اخخٛبس فشٚك 

 انؼًم
 10 يُخفعت 50 0.97844 2.5056

4 
حشجغ انمٛبدة انؼبيهٍٛ نهؼًم بشٔح 

 انفشٚك انٕادذ
 4 يخٕعطت 53.7 1.05092 2.6854

5 
حبيت يغ  حخؼبيم انمٛبدة بذٛبدٚت

 جًٛغ أػعبء فشٚك انؼًم 
 5 يخٕعطت 53.5 1.09519 2.6742

6 

حمغى انمٛبدة انًٓبو انٕظٛفٛت بٍٛ 

فشٚك انؼًم دغب لذساث ٔ 

 يٓبساث كم فشد فٙ انفشٚك

 8 يُخفعت 51.9 0.96199 2.5955

7 
حؼخبش انمٛبدة ٔجٕد فشٚك ػًم 

ػبيم يغبػذ نٓبلٕ٘ بًثببت   
 1 يخٕعطت 56.8 0.95226 2.8427

8 
حششن انمٛبدة فشٚك انؼًم فٙ 

 ػًهٛت احخبر انمشاس
 9 يُخفعت 50.7 0.96597 2.5393

9 
حشجغ انمٛبدة فشٚك انؼًم فٙ 

 يٕاجٓت أ٘ يشكهت حٓذد حًبعكٓى
 3 يخٕعطت 54.2 0.95587 2.7079

10 

حشكض انمٛبدة ػهٗ حمٛٛى الأداء ػهٗ 

أعبط انؼًم انفشلٙ أكثش يٍ 

 انفشد٘

 7 يخٕعطت 52.3 0.97124 2.6180

 يخٕعطت 53.4 0.81837 2.6674 بؼُذ بُبء فشٚك انؼًم انُخٛجت

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبانة،‌ك‌مخرجات‌برنامج‌

‌:منُخلالُالجدولُأعلاهُنجدُأن
‌عمى‌فقرات‌الإستبالمتكسط‌الحسابي‌الإجمالي‌‌ ‌العينة ‌بالبي‌‌ةانلإجابات‌أفراد ‌الثالث‌بناء‌المتعمقة عد

‌ ‌بإ2.6674بمغ)فريؽ‌العمؿ )‌ ‌العينة‌0.81837نحراؼ‌معيارم‌بمغ) ‌أفراد ‌إلى‌تقارب‌أراء ‌يشير ‌مما )
(‌أم‌أف‌أفراد‌3.39إلى‌‌2.60كتمركزه‌حكؿ‌قيمة‌المتكسط‌الحسابي‌العاـ‌لممحكر‌كىك‌ضمف‌مجاؿ‌)مف‌

كانت‌‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياضيؤكدكف‌عمى‌أف‌آلية‌بناء‌فريؽ‌العمؿ‌العينة‌
‌.%‌حسب‌كجية‌نظرىـ53.4بدرجة‌متكسطة‌كبنسبة‌

ؽ‌عمؿ‌قكم‌بمثابة‌عامؿ‌مساعد‌(‌التي‌تنص‌عمى"‌تعتبر‌القيادة‌كجكد‌فري7نلبحظ‌أف‌الفقرة‌رقـ)كما‌
(‌2.8427أىميتيا‌لدل‌أفراد‌العينة‌بالمتكسط‌الحسابي‌البالغ‌)"‌حصمت‌عمى‌المرتبة‌الأكلى‌مف‌حيث‌ليا

كقيمة‌المتكسط‌تشير‌إلى‌أف‌أفراد‌العينة‌يؤكدكف‌بدرجة‌متكسطة‌عمى‌أف‌القيادة‌تيتـ‌ببناء‌فريؽ‌العمؿ،‌
‌حسب‌كجية‌نظرىـ.‌%56.8بنسبة‌كتعتبره‌عاملبن‌مساعدان‌ليا،‌كىك‌ما‌برز‌مف‌إجابات‌العامميف‌
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التي‌تنص‌عمى"‌تيتـ‌القيادة‌بالمياـ‌الكبيرة‌أكثر‌مف‌المياـ‌الصغيرة‌"‌حصمت‌عمى‌(‌2)كتمييا‌الفقرة
(‌مما‌يشير‌إلى‌أف‌أفراد‌2.8427بالمتكسط‌الحسابي‌)‌المرتبة‌الثانية‌مف‌حيث‌أىميتيا‌لدل‌أفراد‌العينة

‌يرة.العينة‌يؤكدكف‌بدرجة‌متكسطة‌عمى‌اىتماـ‌القيادة‌بالمياـ‌الكبيرة‌أكثر‌مف‌المياـ‌الصغ
حيث‌‌مف‌"تستشير‌القيادة‌في‌اختيار‌فريؽ‌العمؿ"(‌التي‌تنص‌عمى3كجاءت‌في‌المرتبة‌الأخيرة‌الفقرة)

ير‌في‌اختيار‌شتست‌(‌مما‌يشير‌إلى‌أف‌القيادة‌لا2.5056يا‌لدل‌أفراد‌العينة‌بالمتكسط‌الحسابي)اىميت
‌فريؽ‌العمؿ‌.

‌البي‌ ‌فقرات ‌ترتيب ‌العمؿكيمكف ‌فريؽ ‌بناء "‌ ‌الثالث ‌‌"عد ‌لمدراسة ‌الأكؿ ‌المحكر ‌الإدارية"مف ‌"القيادة
‌كالآتي:
‌‌لترتيب‌فقرات‌بيعد‌بناء‌فريؽ‌العمؿ‌(25جدكؿ)

ُالمتوسطُالحسابيُترتيبُالفقراتُحسبُالأولويةُمستوىُالموافقةُالب عدُالمحور

ُبناءُفريقُالعملُالأول
 2.8427 – 2.6180 10,1,5,4,9,2,7 متوسطة

 2.5955- 2.5056 3,8,6 منخفضة

 SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌مخرجات‌برنامج‌

‌راء‌عينة‌الدراسةأكيمكف‌ترتيب‌أبعاد‌المحكر‌الأكؿ‌لمدراسة‌"‌القيادة‌الإدارية‌"‌بأبعادىا‌الثلبثة‌كفؽ‌
‌كالآتي:‌بالجدكؿ
‌(‌لترتيب‌الأبعاد‌الثلبثة‌لممحكر‌الأكؿ)القيادة‌الإدارية(26جدكؿ)

 انًخٕعػ انذغببٙ دسجت انًًبسعت انبؼُذ انًذٕس

 الأٔل

 2.4923 يُخفعت انخذفٛض

 2.8360 يخٕعطت لإششافا

 2.6674 يخٕعطت بُبء فشٚك انؼًم

 2.6652 يخٕعطت انذسجت انكهٛت نًًبسعبث انمٛبدة الإداسٚت

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبانة،‌كمخرجات‌برنامج‌

‌ ‌الإدارية ‌القيادة ‌أف ‌نستنتج ‌أعلبه ‌الجدكؿ ‌خلبؿ ‌بمدينة‌مف ‌الكرتكف ‌لصناعة ‌المتحدة ‌الشركة في
‌(2.8360)مارس‌الإشراؼ‌بدرجة‌متكسطة‌بمتكسط‌حسابيتي‌‌-محؿ‌الدراسة-الرياض ‌كما ‌تيمارس‌، أنيا

‌ ‌منخفضة ‌بدرجة ‌حسابيالتحفيز ‌(2.4923)كبمتكسط ‌كما ‌تي‌يتبيف ‌أنيا ‌فريؽ ‌بناء ‌بدرجة‌مارس العمؿ
‌حسابي ‌كبمتكسط ‌يعني‌(2.6674)متكسطة ‌تي‌‌كىذا ‌متكسطة‌أنيا ‌بدرجة ‌إجمالان ‌الإدارية ‌القيادة مارس

‌.(2.6652)كبمتكسط‌حسابي
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ُالمحورُالثاني:ُتحسينُأداءُالعاممين
ُمف‌الإستبانة"ُمستوىُأداءُالعاممين"عرضُوتحميلُإجاباتُأفرادُالعينةُعمىُفقراتُالمحورُالثانيُ-أ

عد‌الأكؿ‌"جكدة‌الأداء‌لدل‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌للؤفراد‌كالمتعمؽ‌بكاقع‌البي‌‌يةالمكج
‌(‌يكضح‌ذلؾ‌كالآتي‌:27كالجدكؿ‌)‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض"

 انبؼُذ انًذٕس

سلى 

 انفمشة

 

 انفمشة
انًخٕعػ 

 انذغببٙ

الإَذشاف 

 انًؼٛبس٘

انٕصٌ 

 انُغبٙ

دسجت 

 انًٕافمت
 انخشحٛب

ٕس 
ذ

انً
ٍ

ء انؼبيهٛ
ٖ أدا

ٕ
غخ

ٙ : ي
انثبَ

 

 

ء
لادا

جٕدة ا
ل : 

ٔ
لأ
انبؼذ ا

 

 

 1 يخٕعطت 58.4 1.09984 2.9213 حٕفٛش انًُبر انًُبعب نهؼًم 1

 2 يخٕعطت 57.7 1.03834 2.8876 حٕصٚغ انًٓبو ٔفك لذساث انؼبيهٍٛ 2

 5 يخٕعطت 51.9 1.04141 2.60 حفٕٚط انغهطت نهؼبيهٍٛ 3

 7 يُخفعت 46 1.17168 2.3034 انخذسٚب نهؼبيهٍٛحطٕٚش بشايج  4

 6 يُخفعت 50.3 1.09868 2.5169 الإْخًبو بآساء انؼبيهٍٛ ٔيُبلشخٓب 5

 3 يخٕعطت 53.7 1.15400 2.6854 حشجٛغ انؼًم انفشلٙ )انجًبػٙ( 6

 يخٕعطت 53 0.97398 2.6517 بؼُذ جٕدة الأداء انُخٛذت

‌SPSS V.18در‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبانة،‌ك‌مخرجات‌برنامج‌المص
ُمنُخلالُالجدولُأعلاهُنستنتجُأن:

‌الإ ‌الحسابي ‌المتكسط ‌فقرات‌الستبلإجمالي ‌عمى ‌العينة ‌أداء‌انجابات‌أفراد ‌"مستكل ‌الثاني ‌لممحكر ة
(،‌مما‌يشير‌إلى‌0.97398نحراؼ‌معيارم‌بمغ‌)(‌بإ2.6517بمغ‌)‌"جكدة‌الأداء‌الأكؿ"‌عدبالبي‌‌العامميف"

‌2.60عد،‌كىك‌ضمف‌مجاؿ‌)مف‌أفراد‌العينة‌كتمركزىا‌حكؿ‌قيمة‌المتكسط‌الحسابي‌العاـ‌لمبي‌‌تقارب‌أراء
‌ ‌3.39إلى ‌بأف ‌يؤكدكف ‌العينة ‌أفراد ‌أف ‌ج(أم ‌الأداء ‌بمدينة‌كدة ‌الكرتكف ‌لصناعة ‌المتحدة ‌الشركة في

‌%‌حسب‌كجية‌نظرىـ.53جاءت‌بدرجة‌متكسطة‌كبنسبة‌‌-محؿ‌الدراسة‌-الرياض
حصمت‌‌المناسب‌لمعمؿ"المناخ‌‌(‌التي‌تنص‌عمى"‌تكفر1لفقرة‌رقـ)علبه‌أف‌اكما‌يبدك‌مف‌الجدكؿ‌أ

(‌ ‌البالغ ‌الحسابي ‌بالمتكسط ‌العينة ‌أفراد ‌لدل ‌حيث‌أىميتيا ‌الأكلى‌مف ‌المرتبة ‌كقيمة‌2.9213عمى ،)
معمؿ‌كفر‌المناخ‌المناسب‌لف‌القيادة‌تي‌ة‌يؤكدكف‌بدرجة‌متكسطة‌عمى‌أالعينالمتكسط‌تشير‌إلى‌أف‌أفراد‌

‌بدكره ‌بنسبة‌%‌كىذا ‌إجابات‌العامميف ‌برز‌مف ‌ما ‌كىك ‌الأداء، %‌حسب‌كجية‌58.4يؤدل‌إلى‌جكدة
‌الفقرة)نظرىـ ‌التي‌تنص‌عمى‌"2،‌كتمييا تكزع‌المياـ‌كفؽ‌قدرات‌العامميف"‌حيث‌حصمت‌عمى‌المرتبة‌(
(‌مما‌يشير‌إلى‌أف‌أفراد‌العينة‌2.8876ىميتيا‌لدل‌أفراد‌العينة‌بالمتكسط‌الحسابي‌)أ‌مف‌حيث‌الثانية
‌بدرجة‌متكسطة‌عمى‌أف‌تكزيع‌المياـ‌يتـ‌كفقان‌لقدراتيـ.‌يؤكدكف
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‌الفقرة) ‌الأخيرة ‌المرتبة ‌تنص‌عمى4كجاءت‌في ‌التي ‌ب‌"( ‌حيث‌تطكير ‌مف "‌ ‌التدريب‌لمعامميف رامج
إلى‌أف‌أفراد‌العينة‌يركف‌أف‌القيادة‌لا‌‌(‌مما‌يشير2.3034كسط‌الحسابي‌)تيا‌لدل‌أفراد‌العينة‌بالمتأىمي
‌التدريبية،تي‌ ‌برامجيا ‌البي‌‌طكر ‌فقرات ‌ترتيب ‌الأداء"كيمكف ‌الأكؿ"جكدة ‌لمدراسة)عد ‌الثاني ‌المحكر أداء‌مف

‌كالتالي:العامميف(
‌كفؽ‌أراء‌عينة‌الدراسة‌لترتيب‌فقرات‌جكدة‌الأداء(28)جدكؿ

ُالمتوسطُالحسابيُترتيبُالفقراتُحسبُالأولويةُمستوىُالموافقةُالب عدُالمحور

ُجودةُالأداءُالثاني
 2.9213 – 2.60 3,6,2,1 متوسطة

2.5169ُ- 4,5ُ2.3034 منخفضة

ُمف‌الإستبانة"ُمستوىُأداءُالعاممين"عرضُوتحميلُإجاباتُأفرادُالعينةُعمىُفقراتُالمحورُالثانيُ-ب
عد‌الثاني‌"الإنضباط‌لدل‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌للؤفراد‌كالمتعمؽ‌بكاقع‌البي‌‌يةالمكج

‌(‌يكضح‌ذلؾ‌كالآتي‌:29كالجدكؿ‌)‌بمدينة‌الرياض"

 انبؼُذ انًذٕس

سلى 

 انفمشة

 

 انفمشة
انًخٕعػ 

 انذغببٙ

الإَذشاف 

 انًؼٛبس٘

انٕصٌ 

 انُغبٙ

دسجت 

 انًٕافمت
 انخشحٛب

ٕس 
ذ

انً
ٍ

ء انؼبيهٛ
ٙ: أدا

انثبَ
 

 

غ
عبب

لإَ
بؼُذ ا

 

 

1 
انخفبَٙ ٔالإخلاص فٙ حُفٛز انًٓبو 

 انًٕكهت انٛٓى
 2 يخٕعطت 62.7 1.03563 3.1348

2 
انشغبت ٔانجبْضٚت فٙ أداء انًٓبو 

 انًٕكهت انٛٓى
 1 يخٕعطت 63.8 .99859 3.1910

3 
الإعخفبدة يٍ َخبئج حمٛٛى الأداء 

 فٙ حطٕٚش أدائٓى
 5 يخٕعطت 57.3 1.01344 2.8652

4 
حشجٛغ ٔحذفٛض انؼبيهٍٛ ػهٗ أداء 

 انًٓبو انًٕكهت انٛٓى
 6 يخٕعطت 52.8 1.14065 2.6404

5 
الإْخًبو ببنؼبيهٍٛ ٔيشبسكخٓى 

 ًْٕيٓى
 8 يُخفعت 47.9 1.12430 2.3933

6 
انؼذانت بٍٛ انؼبيهٍٛ ٔانشؼٕس 

 ببنشظب
 7 يُخفعت 48.8 1.16731 2.4382

7 

ٚغٓى حفٕٚط انصلادٛبث فٙ 

 الإَعببغ ٔانخفبَٙ فٙ انؼًم

 

 4 يخٕعطت 59.3 1.02746 2.9663

8 

شؼٕس انًٕظف بؤٌ الإَعببغ 

ٚخذو يغخمبم ٔظٛفخّ ٔٚغٓم 

 دصٕنّ ػهٗ حشلٛبث

 

 3 يخٕعطت 61.3 1.24131 3.0674

 يخٕعطت 56.7 90028. 2.8371 بؼُذ الإَعببغ انُخٛذت

‌SPSS V.18مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستيانة،‌ك‌مخرجات‌برنامج‌در‌المص
ُمنُخلالُالجدولُأعلاهُنجدُأن:

‌الحسابي ‌‌المتكسط ‌الإستبلإالإجمالي ‌فقرات ‌عمى ‌العينة ‌أفراد ‌الم‌ةانجابات ‌الثاني‌بالبي‌تعمقة عد
‌2.8371بمغ)‌"ضباطنالإ" ‌بمغ‌بإنحراؼ( ‌م‌.(90028)‌معيارم ‌إلى ‌يشير ‌أما ‌العينة‌ر‌تقارب ‌أفراد اء
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أفراد‌(،‌أم‌أف‌3.39إلى‌‌2.60عد‌كىك‌ضمف‌مجاؿ)مف‌ة‌المتكسط‌الحسابي‌العاـ‌لمبي‌مركزىا‌حكؿ‌قيمتك‌
‌-محؿ‌الدراسة-في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياضضباط‌العامميف‌العينة‌يؤكدكف‌عمى‌ان

‌جيو‌نظرىـ‌.%حسب‌ك‌‌ 56.7كانت‌بدرجة‌متكسطة‌بنسبة
‌الرغبة‌كالجاىزية‌في‌أداء‌المياـ‌المككمة"(‌التي‌تنص‌عمى2أف‌الفقرة‌رقـ)‌هأعلب‌كيظير‌مف‌الجدكؿ

‌أ‌إلييـ" ‌حيث ‌مف ‌الأكلى ‌المرتبة ‌عمى ‌الححصمت ‌بالمتكسط ‌العينة ‌أفراد ‌لدل ‌البالغسابىميتيا ‌ي
‌يؤكدكف‌بدرجة‌3.1910) ‌العينة ‌المتكسط‌تشير‌إلى‌أف‌أفراد ‌كقيمة لعامميف‌لدييـ‌متكسطة‌عمى‌أف‌ا(

‌ل ‌كالجاىزية ‌أدل‌إلى‌زيادالرغبة ‌مما ‌إلييـ ‌المككمة ‌بالمياـ ‌الإمقياـ ‌ة ‌مف ‌برز ‌ما ‌كىك إجابات‌نضباط،
‌الفقرة)،‌%‌حسب‌كجية‌نظرىـ63.8بنسبة‌العامميف‌ ‌التي‌تنص‌عمى‌1كتمييا ‌فيخلبص‌ي‌كالإتفانال"(

‌المرتبةإن ‌"حصمت‌عمى ‌إلييـ ‌المككمة ‌المياـ ‌مف‌حيث‌أ‌جاز ‌بالمتكسطىالثانية ‌العينة ‌لدل‌أفراد ‌ميتيا
خلبصيـ(‌مما‌يشير‌إلى‌أف‌أفراد‌العينة‌يؤكدكف‌بدرجة‌متكسطة‌عمى‌تفاني‌الأفراد‌3.1348لحسابي‌)ا ‌كا 

‌.لييـفي‌إنجاز‌المياـ‌المككمة‌إ
"‌مف‌حيث‌كميـىمىتماـ‌بالعامميف‌كمشاركتيـ‌الإ"(‌التي‌تنص‌عمى5)كجاءت‌في‌المرتبة‌الأخيرة‌الفقرة

‌بالمتكسط‌الحسابي) ‌العينة ‌لدل‌أفراد ‌يي‌2.3933أىميتيا ‌العينة ‌أفراد ‌إلى‌أف ‌يشير ‌مما جمعكف‌بدرجة‌(
‌تماـ‌القيادة‌بيـ‌مقابؿ‌ما‌يقدمكنو‌مف‌أعماؿ.عمى‌عدـ‌إى كبيرة

‌كالتالي:ة‌)مستكل‌أداء‌العامميف(لمدراسمف‌المحكر‌الثاني‌"نضباط‌الإ‌"عد‌الثانيات‌البي‌كيمكف‌ترتيب‌فقر‌
‌لترتيب‌فقرات‌بيعد‌الإنضباط‌كفؽ‌أراء‌العينة(30جدكؿ)

ُالمتوسطُالحسابيُترتيبُالفقراتُحسبُالأولويةُمستوىُالموافقةُالب عدُالمحور

ُالإنضباطُالثاني
 3.1910 – 2.6404 4,3,7,8,1,2 متوسطة

2.4382ُ- 2.3933 5,6 منخفضة

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالاعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبانة،‌ك‌مخرجات‌برنامج‌
‌ةانستبالإ‌)مستكل‌أداء‌العامميف(‌مف‌عرضُوتحميلُإجاباتُأفرادُالعينةُعمىُفقراتُالمحورُالثاني-ج

حدة‌لصناعة‌الكرتكف‌في‌الشركة‌المتلدل‌العامميف‌"‌"سرعة‌الأداءالث‌عد‌الثللؤفراد‌كالمتعمؽ‌بػ‌البي‌‌يةالمكج
‌بمدينة‌الرياض.

سرعة‌الأداء‌لدل‌العامميف‌في‌‌عد(‌نتائج‌تحميؿ‌إجابات‌أفراد‌العينة‌عمى‌فقرات‌الاستبياف‌كالمتعمؽ‌بكاقع‌بي‌31جدكؿ)
‌الشركة.

‌
‌
‌
‌
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 انفمشة سلى انفمشة انبؼُذ انًذٕس
انًخٕعػ 

 انذغببٙ

الإَذشاف 

 انًؼٛبس٘

انٕصٌ 

 انُغبٙ

دسجت 

 انًٕافمت
 انخشحٛب

ٍ
ء انؼبيهٛ

ٙ :أدا
ٕس انثبَ

ذ
انً

 

 

ء
لأدا

ػت ا
عش

بؼُذ 
 

 

1 
يخببؼت إَجبص انًٕظف نًٓبيّ فٙ 

 انٕلج انًُبعب
 1 يخٕعطت 62.5 1.02047 3.1236

2 
الإحصبل انجٛذ بٍٛ الإداسة 

 ٔانًٕظفٍٛ
 2 يخٕعطت 62.2 95867. 3.1124

3 
حًُٛت يٓبساث ٔلذساث انؼبيهٍٛ 

 بئعخًشاس
 7 يُخفعت 48.3 1.10586 2.4157

4 
حمذٚى حشكٛهت يخُٕػت يٍ انًكبفئبث 

 ٔانذٕافض
 8 يُخفعت 40 1.19659 2.0000

 6 يُخفعت 50.8 97766. 2.5393 حُبعب انغهطت ٔانًغؤٔنٛت 5

 4 يخٕعطت 57.7 1.12248 2.8876 حؼضٚض انثمت بٍٛ الأداء ٔانؼبيهٍٛ 6

 5 يخٕعطت 55.5 1.04177 2.7753 َطبق الإششاف ٔاظخ ٔيذذد 7

 3 يخٕعطت 59.7 1.07126 2.9888 انًشَٔت فٙ أداء انؼًم 8

 يخٕعطت 54.6 88487..0 2.7303 بؼُذ عشػت الأداء انُخٛذت

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبانة،‌ك‌مخرجات‌برنامج‌

ُمنُخلالُالجدولُأعلاهُنجدُأن:
‌الإجمالي ‌الحسابي ‌فقرات‌الإستبلإ‌المتكسط ‌عمى ‌العينة ‌الثاني‌ةانجابات‌أفراد ‌أداء‌لممحكر "مستكل

‌الثالث"بالبي‌‌كالمتعمؽ‌العامميف" ‌الأداءعد ‌بمغ‌)سرعة ‌بإ2.7303" ‌مما‌0.88487غ‌)نحراؼ‌معيارم‌بم( )
‌عد‌كىك‌ضمف‌مجاؿ‌)مفراد‌العينة‌كتمركزىا‌حكؿ‌قيمة‌المتكسط‌الحسابي‌العاـ‌لمبي‌يشير‌إلى‌تقارب‌أراء‌أف

في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌(‌أم‌أف‌أفراد‌العينة‌يؤكدكف‌بأف‌سرعة‌الأداء‌لمعامميف‌3.39إلى‌‌2.60
‌%‌حسب‌كجية‌نظرىـ.54.6جاءت‌بدرجة‌متكسطة‌كبنسبة‌‌-الدراسة‌محؿ‌-الكرتكف‌بمدينة‌الرياض

‌ ‌رقـ)كما ‌متابعة‌إنجاز‌المكظؼ‌لميامو‌في‌الكقت‌المن1نلبحظ‌أف‌الفقرة ‌التي‌تنص‌عمى" اسب‌"‌(
‌العينة‌بالمتكسط‌الحسابي‌البالغ‌) ‌لدل‌أفراد (،‌3.1236حصمت‌عمى‌المرتبة‌الأكلى‌مف‌حيث‌أىميتيا

نجاز‌المكظؼ‌جة‌متكسطة‌عمى‌أف‌القيادة‌تتابع‌إكقيمة‌المتكسط‌تشير‌إلى‌أف‌أفراد‌العينة‌يؤكدكف‌بدر‌
‌إج ‌مف ‌برز ‌ما ‌كىك ‌الأداء، ‌سرعة ‌إلى ‌يؤدم ‌مما ‌المناسب، ‌الكقت ‌في ‌بنسبة‌لميامو ‌العامميف ابات

تصاؿ‌الجيد‌بيف‌الإدارة‌كالمكظفيف‌"‌(‌التي‌تنص‌عمى"‌الإ2يا‌الفقرة‌)كتمي%‌حسب‌كجية‌نظرىـ،‌62.5
(‌مما‌يشير‌3.1124حصمت‌عمى‌المرتبة‌الثانية‌مف‌حيث‌أىميتيا‌لدل‌أفراد‌العينة‌بالمتكسط‌الحسابي‌)

‌الجيد‌بيف‌الإدارة‌كالمكظفيف.تصاؿ‌عينة‌يؤكدكف‌بدرجة‌متكسطة‌عمى‌الإإلى‌أف‌أفراد‌ال
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تقديـ‌تشكيمة‌متنكعة‌مف‌المكافات‌كالحكافز‌"‌‌"(‌التي‌تنص‌عمى4كجاءت‌في‌المرتبة‌الأخيرة‌الفقرة)
(‌مما‌يشير‌إلى‌أف‌أفراد‌العينة‌يجمعكف‌2.0000مف‌حيث‌أىميتيا‌لدل‌أفراد‌العينة‌بالمتكسط‌الحسابي)

‌بدرجة‌كبيرة‌عمى‌أف‌الحكافز‌كالمكافات‌التي‌يحصمكف‌عمييا‌غير‌متنكعة.‌

‌كالتالي:ميف"‌ممدراسة‌"مستكل‌أداء‌العاالمحكر‌الثاني‌لسرعة‌الأداء"‌مف‌عد‌الثالث"‌كيمكف‌ترتيب‌فقرات‌البي‌
‌كفؽ‌أراء‌العينة‌لترتيب‌فقرات‌سرعة‌الأداء(32جدكؿ)

ُالمتوسطُالحسابيُترتيبُالفقراتُحسبُالأولويةُمستوىُالموافقةُالب عدُالمحور

ُسرعةُالأداءُالثاني
 3.1236 – 2.7753 7,6,8,2,1 متوسطة

2.5393ُ- 2.0000 4,3,5 منخفضة

‌SPSS V.18مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبانة،‌ك‌مخرجات‌برنامج‌‌المصدر

(‌33)بالجدكؿالثلبثة‌كفؽ‌أراء‌عينة‌الدراسة‌مدراسة‌"أداء‌العامميف"‌كيمكف‌ترتيب‌أبعاد‌المحكر‌الثاني‌ل
-الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكفكالذم‌ييبيف‌المتكسط‌الحسابي‌لأبعاد‌المحكر‌الثاني‌كفؽ‌أراء‌العينة‌في‌

‌كالآتي‌:-محؿ‌الدراسة

ُالمتوسطُالحسابيُدرجةُالممارسةُالب عدُالمحور

ُالثاني

 2.6517ُمتوسطةُجودةُالأداء-1

 2.8371ُمتوسطةُالإنضباط-2

2.7323ُُمتوسطةُالأداءُسرعة-3

 2.7477ُمتوسطةُالدرجةُالكميةُلمستوىُأداءُالعاممين

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالاعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبانة،‌ك‌مخرجات‌برنامج‌

‌تي‌ ‌الدراسة ‌عينة ‌لآراء ‌كفقا ‌العامميف ‌أداء ‌مستكل ‌أبعاد ‌أف ‌نلبحظ ‌أعلبه ‌الجدكؿ ‌بدرجة‌مار‌مف س
تمد‌كىك‌مستكل‌متكسط‌كفقا‌لممقياس‌المع‌(2.7397الكسط‌الحسابي‌الكمي‌البالغ‌)‌ذلؾمتكسطة،‌كيؤكد‌

(3.40-2.6).‌
‌ة‌كمحكر‌أداء‌العامميف،بعد‌عممية‌عرض‌كتحميؿ‌إجابات‌أفراد‌العينة‌حكؿ‌تكافر‌محكر‌القيادة‌الإداري
‌‌-محؿ‌الدراسة-الشركةقاـ‌الباحث‌بتحديد‌المتغيرات‌كتركيب‌محاكرىا‌حسب‌الأىمية‌لدل‌أفراد‌العينة‌في‌

‌كالجدكؿ‌الآتي‌يكضح‌ذلؾ:
‌.متغيرات‌الدراسة‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض‌(مستكل‌تكافر‌كترتيب34)جدكؿ
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 أبؼبد يذبٔس انذساعت انًذٕس
انًخٕعػ 

 انذغببٙ

الإَذشاف 

 انًؼٛبس٘

انٕصٌ 

 انُغبٙ

دسجت 

 انًٕافمت
 انخشحٛب

ل
ٔ
لأ
ٕس ا

ذ
انً

 
 3 يُخفعت 49.8 4.78117 2.4923 انخذفٛض -1

 1 يخٕعطت 56.7 0.70505 2.8360 الإششاف -2

 2 تيخٕعط 53.4 0.81837 2.6674 بُبء فشٚك انؼًم -3

انذسجت انكهٛت نًًبسعبث 

 انمٛبدة الإداسٚت
 تيخٕعط 53.2 0.71051 2.6652

ٙ
ٕس انثبَ

ذ
انً

 

 3 تيخٕعط 53 4.97398 2.6517 جٕدة الأداء -1

 1 تيخٕعط 56.6 4.94428 2.8321 الإَعببغ -2

 2 تيخٕعط 54.6 4.88487 2.7343 عشػت الأداء -3

انذسجت انكهٛت نًغخٕٖ أداء 

 انؼبيهٍٛ
 تيخٕعط 54.9 0.86752 2.7397

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالاعتماد‌عمى‌مخرجات‌برنامج‌

 كمف‌الجدكؿ‌أعلبه‌كبحسب‌آراء‌كاتجاىات‌أفراد‌العينة‌تـ‌التكصؿ‌إلى‌ما‌يمي:‌
%‌56.7المرتبة‌الأكلى‌بنسبة‌متكسطة‌بمغت‌بالنسبة‌لأبعاد‌القيادة‌الإدارية‌فإف‌بيعد‌الإشراؼ‌احتؿ‌

‌%‌كفي‌الأخير‌بيعد‌التحفيز‌بنسبة‌منخفضة‌بمغت53.3يميو‌بيعد‌بناء‌فريؽ‌العمؿ‌بنسبة‌متكسطة‌بمغت‌
بمدينة‌‌%‌،‌كأف‌نسبة‌الإجمالي‌لأبعاد‌محكر‌القيادة‌الإدارية‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف49.8
‌%.53.2نظرىـ‌بمغت‌درجة‌متكسطة‌ىيحسب‌كجية‌‌-الدراسة‌محؿ-‌الرياض

كبالنسبة‌لأبعاد‌المتغير‌التابع‌)أداء‌العامميف(‌احتؿ‌بيعد‌الإنضباط‌المرتبة‌الأكلى‌بنسبة‌متكسطة‌بمغت‌
%‌كفي‌الأخير‌54.6%‌،‌في‌حيف‌احتؿ‌المرتبة‌الثانية‌بيعد‌سرعة‌الأداء‌بنسبة‌متكسطة‌بمغت‌56.6

‌الأداء‌بنسبة‌متكسطة‌بمغت‌ %‌،‌كما‌حيث‌بمغت‌النسبة‌الإجمالية‌لأبعاد‌المتغير‌التابع‌53بيعد‌جكدة
 %‌بدرجة‌متكسطة.54.9تحسيف‌أداء‌لعامميف‌

كيعزك‌الباحث‌مستكل‌ممارسة‌القيادة‌الإدارية‌)بدرجة‌متكسطة(‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌
‌إلى‌الآتي: -محؿ‌الدراسة‌‌–بمدينة‌الرياض‌

‌كضع‌الشخص‌المناسب‌في‌المكاف‌المناسب.ك‌‌اء‌فريؽ‌العمؿ‌عمى‌أساس‌الكفاءة‌ىتماـ‌ببنعدـ‌الإ-
‌عدـ‌إشراؾ‌فريؽ‌العمؿ‌بإتخاذ‌القرارات‌لمقضاء‌عمى‌التذمر‌في‌تنفيذ‌القرارات.-
‌مراعاة- ‌كالإبتعاد‌عدـ ‌الركتينية ‌بالأعماؿ ‌كتمسؾ‌القيادة ‌عمييـ ‌المياـ ‌تكزيع عف‌‌قدرات‌العامميف‌عند

‌بداعات‌في‌الإنجاز.يثة‌مثؿ‌تفكيض‌الأعماؿ‌كتشجيع‌الإحدالإدارة‌بطرؽ‌
‌الإ- ‌عدـ ‌المتساكية ‌الفرص ‌كفتح ‌كالمعنكم ‌المادم ‌بالتحفيز ‌بالكجو‌فىتماـ ‌كالمكافئات ‌الترقيات ي

 .المرضي
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في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بدرحة‌متكسطة(‌‌)جاء‌أداء‌العامميف‌أف‌مستكلكما‌يعزك‌الباحث‌
‌إلى‌الآتي: -محؿ‌الدراسة‌‌–بمدينة‌الرياض‌

‌عدـ‌تكفر‌المناخ‌المناسب‌لمعمؿ،‌كعدـ‌تطكير‌برامج‌التدريب‌كتنمية‌الميارات‌لدل‌العامميف.-
‌عدـ‌الإىتماـ‌بأراء‌العامميف‌كمناقشتيا‌كأخذىا‌بعيف‌الإعتبار‌عند‌التخطيط‌كالتنفيذ.-
‌لعقاب.كا‌داء‌كتطبيؽ‌مبدأ‌الثكابىتماـ‌بالرقابة‌لتقييـ‌الأالإدني‌مستكل‌الركاتب‌كالأجكر‌كعدـ‌ت-

‌معرفة‌علبقة‌كمستكل ‌الإدارية‌عمى‌تحسيف‌أداء‌كعميو‌كجب‌عمينا ‌القيادة العامميف‌لدل‌ كأثر‌أبعاد
‌الرياض ‌بمدينة ‌الكرتكف ‌لصناعة ‌المتحدة ‌الدراسةم-الشركة ‌الفرضيات‌-حؿ ‌اختبار ‌خلبؿ ‌مف ‌كذلؾ ،

–في‌الشركةأك‌أف‌الأداء‌الكظيفي‌،‌المتغير‌التابعلتحديد‌مستكل‌مساىمة‌المتغير‌المستقؿ‌في‌تحسيف‌
‌تتحكـ‌فيو‌عكامؿ‌كمؤثرات‌أخرل‌لـ‌نتطرؽ‌إلييا‌في‌دراستنا.‌-محؿ‌الدراسة

ُثالثا:ُاختبارُالفرضياتُوالإجابةُعمىُالتساؤلات
ُأولًا:ُاختبارُالتوزيعُالطبيعي

البيانات‌تتبع‌التكزيع‌الطبيعي‌لإختبار‌ما‌إذا‌كانت‌(Kolmogrove Smirnov)‌يستخدـ‌الباحث‌اختبار
‌مف‌عدمو،‌ككانت‌النتائج‌كما‌ىي‌مبينة‌في‌الجدكؿ‌التالي:

‌(‌نتائج‌اختبار‌التكزيع‌الطبيعي35جدكؿ)
 sig) القيمةُالإحتماليةُ)ُالب عدُالمحور

ُالأول
2.621ُُالتحفيز -1
0.762ُُالإشراف -2
0.716ُُبناءُفريقُالعمل -3

 0.631ُممارسةُالقيادةُالإدارية

ُالثاني
0.457ُُجودةُالأداء -1
2.329ُُالإنضباط -2
0.360ُُسرعةُالأداء -3

 0.298ُمستوىُأداءُالعاممين

‌‌SPSS V.18مخرجات‌برنامج‌ك‌،‌ةانعتماد‌عمى‌بيانات‌الإستبالمصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإ

(‌لجميع‌محاكر‌الدراسة‌بأبعادىا‌المختمفة‌giSيتضح‌مف‌خلبؿ‌الجدكؿ‌السابؽ‌أف‌القيمة‌الإحتمالية)
‌الطبيعي.‌بذلؾ‌فإف‌تكزيع‌البيانات‌ليذه‌المحاكر‌تتبع‌التكزيع‌ك‌‌α=‌‌0.05كانت‌أكبر‌مف‌مستكل‌الدلالة‌

ُ
ُ



87 

 

ُثانياً:ُاختبارُالفروض
ىذه‌الفرضيات‌في‌معرفة‌ما‌إذا‌كاف‌ىناؾ‌أثر‌ذك‌‌تـ‌إجراء‌تحميؿ‌الإنحدار‌الخطي‌البسيط‌لإختبار

‌في" ‌المتمثؿ ‌التابع ‌المتغير ‌عمى ‌الإدارية" ‌"القيادة ‌في ‌المتمثؿ ‌المستقؿ ‌لممتغير ‌معنكية ‌أداء‌دلالة
‌."العامميف

ُالفرضيةُالرئيسيةُالأولى:

‌ ‌لمقيادة ‌معنكية ‌دلالة ‌ذك ‌أثر ‌يكجد ‌لا ‌أنو ‌عمى ‌تنص ‌الأكلى ‌الرئيسية الإدارية‌الفرضية
بناء‌فريؽ‌العمؿ(‌عمى‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌‌–الإشراؼ‌-بأبعادىا)التحفيز

‌الرياض ‌بمدينة ‌المتغير‌‌،الكرتكف ‌حيث‌تمثؿ ‌الخطي‌البسيط، ‌الإنحدار ‌نستخدـ ‌الفرضية ‌ىذه كلإختبار
‌أداء‌العامميف.‌أما‌المتغير‌التابع‌تمثؿ‌فيالمستقؿ‌في‌القيادة‌الإدارية،‌

‌(‌تحميؿ‌نتائج‌الإنحدار‌الخطى‌البسيط‌لأثر‌القيادة‌الإدارية‌عمى‌أداء‌العامميف36جدكؿ)
 المعنويةُالجزئيةُلمعاملاتُالإنحدار القوةُالتفسيرية المعنويةُالكميةُلنموذجُالإنحدار

 R    Constant مستوىُالمعنويةُالمحسوبةFُقيمةُ
B T Sig 

0.617 2.270 0.026 

القيادةُ 0.430 0.656 0.000 65.749
 0.000 8.109 0.801 الإدارية

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌مخرجات‌برنامج‌

ُيتضحُأن:36ُمنُالجدولُرقمُ
‌بمغ‌) ‌يدؿ‌عمى‌كجكد‌علبقة‌0.656معامؿ‌الإرتباط‌بيف‌المتغير‌التابع‌كالمتغير‌المستقؿ‌قد ‌مما ،)

(‌65.749المحسكبة‌بمغت‌)‌ Fمتكسطة‌بيف‌القيادة‌الإدارية‌كتحسيف‌أداء‌العامميف،‌حيث‌قيمةطردية‌
،‌كمنو‌يمكف‌تفسير‌مساىمة‌القيادة‌0.05(‌كىي‌أقؿ‌مف‌مستكل‌المعنكية‌0.000عند‌مستكل‌معنكية‌)

‌الإدارية‌في‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌كما‌يمي:
%‌مف‌التغييير‌الحاصؿ‌43لمتغير‌المستقؿ‌يساىـ‌بنسبة‌(‌مما‌يعني‌أف‌ا0.430)  التحديد‌بمغ‌معامؿ●

‌في‌المتغير‌التابع‌أما‌بقية‌النسبة‌المتبقية‌ترجع‌إلى‌عكامؿ‌أخرل.
(‌عند‌مستكل‌8.109المقابمة‌ليا‌)‌‌Tكبمغت‌قيمة‌‌0.801لممتغير‌المستقؿ‌‌Bقيمة‌معامؿ‌الإنحدار●

‌المتغير‌داؿ‌معنكيان،‌كبالتالي‌0.05(‌كىي‌أقؿ‌مف‌0.000معنكية‌) ،‌كىذا‌يعني‌أف‌قيمة‌المعامؿ‌ليذا
بمقدار‌كحدة‌كاحدة‌يؤدم‌إلى‌زيادة‌في‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌بمقدار‌‌كمما‌زادت‌ممارسات‌القيادة‌الإدارية

‌الصفر‌‌(0.801( ‌نرفض‌الفرضية ‌لمقيادة‌كعميو ‌معنكية ‌دلالة ‌ذك ‌أثر ‌يكجد ‌أنو)لا ‌تنص‌عمى ‌التي ية
عمى‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌‌"بناء‌فريؽ‌العمؿ‌-الإشراؼ -التحفيز" الإدارية

‌الرياض( ‌بمدينة ‌عند‌‌،الكرتكف ‌معنكية ‌دلالة ‌نك ‌أثر ‌أنو)يكجد ‌تنص‌عمى ‌التي ‌البديمة ‌الفرضية كنقبؿ
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عمى‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌في‌‌"فريؽ‌عمؿ‌بناء‌-الإشراؼ‌–التحفيز"لمقيادة‌الإدارية‌‌0.05مستكل‌الدلالة‌
 الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض(.‌

أداء‌‌عمى‌أثر‌لمقيادة‌الإدارية‌افيي‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياضكيرل‌الباحث‌بأف‌
عد‌مف‌أبعاد‌ممارسة‌القيادة‌تـ‌التعرؼ‌عمى‌تأثير‌كؿ‌بي‌‌كقد‌ليس‌بالمستكل‌المطمكب‌منو،‌العامميف،‌كلكف

‌:مف‌خلبؿ‌الفرضيات‌الفرعية‌الآتيةأداء‌العامميف‌‌تحسيفعمى‌مستكل‌-عمى‌حدة‌كلب‌‌-الإدارية
 الفرضيةُالفرعيةُالأولى:

‌معنكية ‌دلالة ‌ذك ‌أثر ‌يكجد ‌لا ‌أنو" ‌عمى ‌الأكلى ‌الفرعية ‌أداء‌‌تنص‌الفرضية ‌تحسيف ‌عمى لمتحفيز
العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض"،‌كسكؼ‌نستخدـ‌الإنحدار‌الخطي‌البسيط‌
‌أداء‌ ‌تحسيف ‌فيك ‌التابع ‌المتغير ‌أما ‌التحفيز، ‌في ‌المستقؿ ‌المتغير ‌تمثؿ ‌حيث ‌الفرضية ‌ىذه لإختبار

 العامميف.
 الخطي‌البسيط‌لأثر‌التحفيز‌عمى‌تحسيف‌أداء‌العامميف.(‌يكضح‌تحميؿ‌نتائج‌الانحدار‌37جدكؿ)

 المعنويةُالجزئيةُلمعاملاتُالإنحدار القوةُالتفسيرية المعنويةُالكميةُلنموذجُالإنحدار

مستوىُ المحسوبةFُقيمةُ
 R R2 Constant المعنوية

B T Sig 
1.022 4.207 2.222 

 0.000 7.435 0.692 التحفيز 0.389 0.623 0.000 55.275

 SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌مخرجات‌برنامج‌‌‌
 منُالجدولُأعلاهُيتضحُ:

‌بمغ‌)‌ Rأف‌معامؿ‌الإرتباط ‌يدؿ‌عمى‌كجكد‌0.623بيف‌المتغير‌التابع‌كالمتغير‌المستقؿ‌قد ‌مما ،)
‌ ‌حيث‌قيمة ‌إحصائيا، ‌داؿ ‌كىك ‌العامميف ‌أداء ‌كتحسيف ‌التحفيز ‌بيف ‌كطردية ‌متكسطة ‌إرتباط ‌Fعلبقة

كمنو‌‌‌0.05(‌كىي‌أقؿ‌مف‌مستكل‌المعنكية‌0.000(‌عند‌مستكل‌معنكية‌)55.275المحسكبة‌بمغت‌)
‌اىمة‌التحفيز‌في‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌كما‌يمي:يمكف‌تفسير‌مس

‌بنسبة‌0.389)‌   بمغ‌معامؿ‌التحديد● ‌يعني‌أف‌المتغير‌المستقؿ‌يساىـ ‌مما %‌مف‌التغيير‌38.9(
‌.الحاصؿ‌في‌المتغير‌التابع‌أما‌بقية‌النسبة‌المتبقية‌ترجع‌إلى‌عكامؿ‌أخرل

(‌عند‌مستكل‌7.435المقابمة‌ليا‌)‌‌Tكبمغت‌قيمة‌‌0.692لممتغير‌المستقؿ‌‌Bقيمة‌معامؿ‌الإنحدار●
،‌كىذا‌يعني‌أف‌قيمة‌المعامؿ‌ليذا‌المتغير‌دالة‌معنكيان،‌كبالتالي‌‌0.05(‌كىي‌أقؿ‌مف‌0.000معنكية‌)

فإنو‌كعميو‌‌،0.692كمما‌زاد‌التحفيز‌بمقدار‌كحدة‌كاحدة‌يؤدم‌إلى‌زيادة‌في‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌بمقدار‌
يتـ‌رفض‌الفرضية‌الصفرية‌التي‌تنص‌عمى‌أنو"‌لا‌يكجد‌أثر‌ذك‌دلالة‌معنكية‌لمتحفيز‌عمى‌تحسيف‌أداء‌
العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض"،‌كتقبؿ‌الفرضية‌البديمة‌التي‌تنص‌عمى‌أنو‌
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‌ ‌مستكل‌الدلالة ‌عند ‌معنكية ‌أثر‌ذك‌دلالة ‌العامميف‌في‌الشركة‌لمتحفيز‌عمى‌‌0.05"يكجد تحسيف‌أداء
‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض".

،‌ك‌-محؿ‌الدراسة‌‌–كيعزك‌الباحث‌ذلؾ‌إلى‌أف‌التحفيز‌لو‌أثر‌في‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة‌
‌لكف‌ىذا‌الأثر‌لا‌يحقؽ‌الحد‌الأدنى‌في‌تحسيف‌أداء‌العامميف.

 الفرضيةُالفرعيةُالثانيةُ:

‌أداء‌ ‌عمى‌تحسيف ‌للئشراؼ( ‌معنكية) ‌دلالة ‌ذك ‌أثر ‌عمى‌أنو"لا‌يكجد ‌الثانية ‌الفرعية تنص‌الفرضية
العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض"،‌كسكؼ‌نستخدـ‌الإنحدار‌الخطي‌البسيط‌

‌التابع ‌المتغير ‌أما ‌الإشراؼ، ‌في ‌المستقؿ ‌المتغير ‌حيث‌تمثؿ ‌الفرضية ‌ىذه ‌أداء‌‌لإختبار ‌تحسيف فيك
‌العامميف.‌

 (‌يكضح‌تحميؿ‌نتائج‌الإنحدار‌الخطي‌البسيط‌لأثر‌الإشراؼ‌عمى‌تحسيف‌أداء‌العامميف.38جدكؿ)

 المعنويةُالجزئيةُلمعاملاتُالإنحدار القوةُالتفسيرية المعنويةُالكميةُلنموذجُالإنحدار

 R    Constant مستوىُالمعنوية المحسوبةFُقيمةُ
B T Sig 

1.019 3.043 0.000 
 0.000 5.321 0.610 الإشراف 0.264 0.50 0.000 28.313

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌مخرجات‌برنامج‌

 يتضحُ:38ُمنُالجدول

(‌،‌مما‌يدؿ‌عمى‌كجكد‌علبقة‌0.50أف‌معامؿ‌الإرتباط‌بيف‌المتغير‌التابع‌كالمتغير‌المستقؿ‌قد‌بمغ‌)
المحسكبة‌بمغت‌‌ Fمتكسطة‌بيف‌الإشراؼ‌كتحسيف‌أداء‌العامميف‌كىك‌داؿ‌إحصائيا،‌حيث‌قيمةطردية‌

(28.313(‌ ‌مستكل‌معنكية ‌عند )0.000‌ ‌كىي‌أقؿ‌مف‌مستكل‌المعنكية )0.05‌ ‌يمكف‌تفسير‌‌ كمنو
‌مساىمة‌الإشراؼ‌في‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌كما‌يمي:

●‌ ‌التحديد ‌معامؿ ‌الم0.264)  بمغ ‌يعني‌أف ‌مما )‌ ‌بنسبة ‌يساىـ ‌المستقؿ ‌التغيير‌26.4تغير %‌مف
 الحاصؿ‌في‌المتغير‌التابع،‌أما‌بقية‌النسبة‌المتبقية‌ترجع‌إلى‌عكامؿ‌أخرل.

(‌عند‌مستكل‌5.321المقابمة‌ليا‌)‌Tكبمغت‌قيمة‌‌)‌0.610(لممتغير‌المستقؿ‌Bقيمة‌معامؿ‌الإنحدار●
،‌كىذا‌يعني‌أف‌قيمة‌المعامؿ‌ليذا‌المتغير‌دالة‌معنكيا،‌كبالتالي‌‌0.05(‌كىي‌أقؿ‌مف‌0.000معنكية‌)
(‌كعميو‌0.610بمقدار‌كحدة‌كاحدة‌يؤدم‌إلى‌زيادة‌في‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌بمقدار)‌‌الإشراؼكمما‌زاد‌

ص‌عمى‌أنو‌لا‌يكجد‌أثر‌ذك‌دلالة‌معنكية‌عند‌مستكل‌الدلالة‌فإنو‌يتـ‌رفض‌الفرضية‌الصفرية‌التي‌تن
)للئشراؼ(‌عمى‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض‌كتيقبؿ‌‌0.05

الفرضية‌البديمة‌التي‌تنص‌عمى‌أنو)‌يكجد‌أثر‌ذك‌دلالة‌معنكية‌للئشراؼ‌عمى‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌في‌
 ة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض(.الشركة‌المتحد
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كيعزك‌الباحث‌ىذه‌النتيجة‌إلى‌أف‌الإشراؼ‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض‌لو‌
‌أثر‌في‌تحسيف‌مستكل‌أداء‌العامميف‌بدرجة‌متكسطة.

 الفرضيةُالفرعيةُالثالثةُ:

معنكية‌لبناء‌فريؽ‌العمؿ‌عمى‌تحسيف‌تنص‌الفرضية‌الفرعية‌الثالثة‌عمى‌أنو‌"لا‌يكجد‌أثر‌ذك‌دلالة‌
أداء‌العامميف‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض،‌كسكؼ‌نستخدـ‌الإنحدار‌الخطي‌البسيط‌
‌المتغير‌التابع‌فيك‌تحسيف‌ لإختبار‌ىذه‌الفرضية‌حيث‌تمثؿ‌المتغير‌المستقؿ‌في‌بناء‌فريؽ‌العمؿ،‌أما

‌أداء‌العامميف.
 الإنحدار‌الخطي‌البسيط‌لبيعد‌بناء‌فريؽ‌العمؿ‌(‌تحميؿ‌نتائج39جدكؿ)

 المعنويةُالجزئيةُلمعاملاتُالإنحدار القوةُالتفسيرية المعنويةُالكميةُلنموذجُالإنحدار

مستوىُ المحسوبةFُقيمةُ
 R R2 Constant المعنوية

B T Sig 
0.812 3.516 0.000 

بناءُفريقُ 0.466 0.684 0.000 76.667
 0.000 8.756 0.726 العمل

 SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌مخرجات‌برنامج‌‌‌

 منُالجدولُأعلاهُيتضح:ُ
(‌،‌مما‌يدؿ‌عمى‌كجكد‌0.684بيف‌المتغير‌التابع‌كالمتغير‌المستقؿ‌قد‌بمغ‌)‌ Rأف‌معامؿ‌الإرتباط

‌العامميف‌كىك‌داؿ‌ ‌بيف‌بناء‌فريؽ‌العمؿ‌كتحسيف‌أداء ‌في‌نفس‌الإتجاه ‌إرتباط‌متكسطة‌كمكجبة علبقة
(‌كىي‌أقؿ‌مف‌مستكل‌0.000(‌عند‌مستكل‌معنكية‌)76.667المحسكبة‌بمغت‌)‌Fإحصائيا،‌حيث‌قيمة‌

‌كمنو‌يمكف‌تفسير‌مساىمة‌بناء‌فريؽ‌العمؿ‌في‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌كما‌يمي:‌،0.05المعنكية‌
●‌ ‌التحديد ‌معامؿ ‌بنسبة‌%0.466)  بمغ ‌يساىـ ‌المستقؿ ‌المتغير ‌يعني‌أف ‌مما ‌التغيير‌‌46.6( مف

‌الحاصؿ‌في‌المتغير‌التابع،‌أما‌بقية‌النسب‌المتبقية‌ترجع‌إلى‌عكامؿ‌أخرل.
‌معامؿ‌الإنحدار● ‌)‌Tكبمغت‌قيمة‌‌0.726لممتغير‌المستقؿ‌‌Bقيمة ‌ليا ‌مستكل‌8.756المقابمة (‌عند

،‌كىذا‌يعني‌أف‌قيمة‌المعامؿ‌ليذا‌المتغير‌دالة‌معنكيان،‌كبالتالي‌0.05(‌كىي‌أقؿ‌مف‌0.000معنكية‌)
‌في‌تحسيف‌أداء‌ ‌يؤدم‌إلى‌زيادة ‌كاحدة ‌فريؽ‌العمؿ‌بمقدار‌كحدة ‌في‌بناء ‌الجيدة ‌زادت‌الممارسة كمما

.‌كعميو‌فإنو‌تـ‌رفض‌الفرضية‌الصفرية‌التي‌تنص‌عمى‌أنو‌"‌لا‌يكجد‌أثر‌ذك‌0.726امميف‌بمقدار‌الع
‌بمدينة‌ ‌الكرتكف ‌لصناعة ‌المتحدة ‌الشركة ‌في ‌العامميف ‌أداء ‌في‌تحسيف ‌العمؿ ‌فريؽ ‌لبناء ‌معنكية دلالة

‌ع ‌معنكية ‌أثر‌ذك‌دلالة ‌"يكجد ‌ ‌التي‌تنص‌عمى‌أنو ‌البديمة ‌كتقبؿ‌الفرضية ‌مستكل‌الدلالة‌الرياض، ند
‌لبناء‌فريؽ‌العمؿ‌عمى‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض.‌0.05
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يساىـ‌في‌تحسيف‌–محؿ‌الدراسة‌‌–كيعزك‌الباحث‌ىذه‌النتيجة‌إلى‌أف‌بناء‌فريؽ‌العمؿ‌في‌الشركة‌
‌داء‌بالشكؿ‌المطمكب.أداء‌العامميف‌فيو،‌كلكف‌ليس‌بالدرجة‌المرجكة‌منو‌لتحسيف‌الأ

 الفرضيةُالرئيسيةُالثانيةُ:

‌لا‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء‌المبحكثيف‌تجاه‌ ‌الثانية‌عمى‌أنو" ‌الرئيسية تنص‌الفرضية
(‌ك‌سنكات‌الخدمة–المركز‌الكظيفي‌-ميالمؤىؿ‌العم‌-متغير‌القيادة‌الإدارية‌تيعزل‌إلى‌المتغيرات‌)العمر

لمعرفة‌اتجاه‌الفركؽ‌بيف‌أراء‌‌LSDاستخدـ‌الباحث‌تحميؿ‌التبايف‌الأحادم‌كاختبار‌لإختبار‌ىذه‌الفرضية‌
‌العينة‌كالنتائج‌مبينة‌كما‌يمي:

لمفركؽ‌بيف‌أراء‌المبحكثيف‌تجاه‌متغير‌القيادة‌الإدارية‌‌تيعزل‌‌One Way Anova(‌نتائج‌التحميؿ‌الأحادم‌40جدكؿ)
 نكات‌الخدمة(س-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-لمتغيرات‌)العمر

انًخغٛش 

 انًغخمم

انًخغٛشاث 

 انذًٕٚغشافٛت
 يصذس انخببٍٚ

يجًٕع 

 انًشبؼبث

دسجت 

 انذشٚت

يخٕعػ 

 انًشبؼبث

 Fلًٛت 

 انًذغٕبت
Sig انُخٛجت 

ة 
بد

مٛ
ان

ٚت
اس

لإد
ا

 

 

 انؼًش

 0.335 3 1.004 بٍٛ انًجًٕػبث

0.655 0.582 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
 0.511 85 43.421 داخم انًجًٕػبث

  88 44.425 انًجًٕع

انًؤْم 

 انؼهًٙ

 0.810 2 1.620 بٍٛ انًجًٕػبث

1.628 0.202 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
 0.498 86 42.804 داخم انًجًٕػبث

  88 44.425 انًجًٕع

انًشكض 

 انٕظٛفٙ

 0.373 5 1.867 بٍٛ انًجًٕػبث

0.728 0.604 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
 0.513 83 42.558 داخم انًجًٕػبث

  88 44.425 انًجًٕع

ػذد عُٕاث 

 انخذيت

 0.724 3 2.172 بٍٛ انًجًٕػبث

1.457 0.232 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
 0.497 85 42.252 داخم انًجًٕػبث

  88 44.425 انًجًٕع

 SPSS.V18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌مخرجات‌برنامج‌

(‌لمحكر‌القيادة‌0.05يتضح‌عدـ‌كجكد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌عند‌مستكل‌)‌(40)مف‌الجدكؿ‌رقـ
 عدد‌سنكات‌الخدمة(.‌‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-الإدارية‌تيعزل‌لمتغيرات‌)العمر

‌الكظيفية‌ ‌كمراكزىـ ‌كمؤىلبتيـ ‌أعمارىـ ‌بكافة ‌إلى‌إجماع‌عينات‌الدراسة ‌النتيجة ‌الباحث‌ىذه كيعزك
تيمارس‌‌-محؿ‌الدراسة‌‌–كخبراتيـ‌العممية‌عمى‌أف‌قيادة‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض‌

)العدـ(‌التي‌تنص‌عمى‌أنو‌"‌لا‌القيادة‌الإدارية‌بدرجة‌متكسطة،‌كبالتالي‌فإنو‌تـ‌قبكؿ‌الفرضية‌الصفرية
تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء‌المبحكثيف‌تجاه‌متغير‌القيادة‌الإدارية‌تيعزل‌إلى‌المتغيرات‌)العمر‌

عدد‌سنكات‌الخدمة‌(".‌كتـ‌رفض‌الفرضية‌البديمة‌التي‌تنص‌عمى‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-
راء‌المبحكثيف‌تجاه‌متغير‌القيادة‌الإدارية‌تعزل‌إلى‌المتغيرات)‌أنو"‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أ

‌عدد‌سنكات‌الخدمة(".‌‌-المركز‌الكظيفي‌–المؤىؿ‌العممي‌–العمر
كسكؼ‌نتعرؼ‌عمى‌الفركؽ‌في‌آراء‌المبحكثيف‌حكؿ‌أبعاد‌محكر‌القيادة‌الإدارية‌مف‌خلبؿ‌الفرضيات‌

‌-الفرعية‌الآتية‌:
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 الفرضيةُالفرعيةُالأولى:

الفرضية‌الفرعية‌‌الأكلى‌عمى"‌لا‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء‌المبحكثيف‌تجاه‌بيعد‌تنص‌
عند‌سنكات‌الخدمة‌(‌كلإختبار‌‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-(‌تيعزل‌إلى‌المتغيرات)العمرز)التحفي

‌الباحث‌تحميؿ‌التبايف‌الأحادم‌كاختبار ‌الفرضية‌استخدـ ‌الفركؽ‌بيف‌أراء‌العينة‌‌LSDىذه لمعرفة‌اتجاه
 كالنتائج‌مبينة‌كما‌يمي:

لمفركؽ‌بيف‌أراء‌العينة‌لبيعد‌التحفيز‌تعزل‌إلى‌المتغيرات‌‌One Way Anova(‌نتائج‌التحميؿ‌الأحادم‌41جدكؿ‌)
 عدد‌سنكات‌الخدمة(‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-)العمر

انًخغٛش 

 انًغخمم

انًخغٛشاث 

 ٛتانذًٕٚغشاف
 يصذس انخببٍٚ

يجًٕع 

 انًشبؼبث

دسجت 

 انذشٚت

يخٕعػ 

 انًشبؼبث

 Fلًٛت 

 انًذغٕبت
Sig انُخٛجت 

ٛض
ذف

نخ
 ا
ؼُذ

ب
 

 

 انؼًش

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
0.989 3 0.330 

0.532 0.662 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
52.710 85 0.610 

  88 53.699 انًجًٕع

 انًؤْم انؼهًٙ

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
1.620 2 0.810 

1.337 0.268 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
52.079 86 0.606 

  88 53.699 انًجًٕع

 انًشكض انٕظٛفٙ

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
1.538 5 0.308 

0.490 0.783 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
52.161 83 0.628 

  88 53.699 انًجًٕع

ػذد عُٕاث 

 تانخذي

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
2.417 3 0.806 

1.335 0.268 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
51.282 85 0.603 

  88 53.699 انًجًٕع

 SPSS.V18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌مخرجات‌برنامج‌
 أعلاهُيتضح:41ُمنُالجدولُ

التحفيز‌كتيعزل‌ىذه‌النتيجة‌إلى‌إجماع‌(‌لبيعد‌0.05عدـ‌كجكد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌عند‌مستكل‌)
‌الشركة‌ ‌قيادة ‌أف ‌عمى ‌العممية ‌كخبراتيـ ‌الكظيفية ‌كمراكزىـ ‌كمؤىلبتيـ ‌أعمارىـ ‌بكافة ‌الدراسة عينات

‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض‌تيمارس‌القيادة‌الإدارية‌بدرجة‌ضعيفة.
ص‌عمى‌أنو"‌لا‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌كبالتالي‌فإنو‌تـ‌قبكؿ‌الفرضية‌الصفرية)العدـ(‌التي‌تن

عدد‌‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-في‌أراء‌العينة‌تجاه‌بيعد‌التحفيز‌تيعزل‌إلى‌المتغيرات‌)العمر
‌سنكات‌الخدمة("،‌كتـ‌رفض‌الفرضية‌البديمة‌التي‌تنص‌عمى‌أنو‌يكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء

‌تي‌ ‌التحفيز ‌بيعد ‌تجاه ‌المتغيرات)العمرالعينة ‌إلى ‌العممي‌-عزل ‌الكظيفي‌-المؤىؿ ‌سنكات‌-المركز عدد
 الخدمة(.



93 

 

‌كمؤىلبتيـ‌ ‌أعمارىـ ‌بمختمؼ ‌الدراسة ‌عينة ‌أفراد ‌كافة ‌آراء ‌اتفاؽ ‌إلى ‌النتيجة ‌ىذه ‌الباحث كيعزك
‌-محؿ‌الدراسة‌-كمراكزىـ‌الكظيفية‌عمى‌أف‌القيادة‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض

‌تستخدـ‌التحفيز‌بدرجة‌ضعيفة.

 الفرضيةُالفرعيةُالثانية:

‌ال ‌الفرعية ‌بيعد‌‌ثانيةتنص‌الفرضية ‌تجاه ‌العينة ‌في‌أراء ‌معنكية ‌فركؽ‌ذات‌دلالة ‌لا‌تكجد عمى‌أنو"
عدد‌سنكات‌الخدمة(‌كلإختبار‌ىذه‌‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-الإشراؼ‌تيعزل‌لمتغيرات)العمر

‌ ‌كاختبار ‌الأحادم ‌التبايف ‌تحميؿ ‌الباحث ‌استخدـ ‌العينة‌‌LSDالفرضية ‌آراء ‌بيف ‌الفركؽ ‌اتجاه لمعرفة
‌ج‌مبينة‌كما‌يمي:كالنتائ

لمفركؽ‌بيف‌أراء‌العينة‌لبيعد‌الإشراؼ‌الإدارم‌تيعزل‌إلى‌المتغيرات‌One Way Anova (‌نتائج‌التحميؿ‌الأحادم‌42جدكؿ‌رقـ)
 عدد‌سنكات‌الخدمة(‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-)العمر

 انًخغٛش

 انًغخمم

انًخغٛشاث 

 انذًٕٚغشافٛت

يصذس 

 انخببٍٚ

يجًٕع 

 انًشبؼبث

دسجت 

 انذشٚت

يخٕعػ 

 انًشبؼبث

 Fلًٛت 

 انًذغٕبت
Sig انُخٛجت 

ف
شا

ش
لإ
 ا
ؼُذ

ب
 

 

 انؼًش

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
2.29 3 0.763 

1.565 0.204 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
41.455 85 0.488 

  88 43.745 انًجًٕع

 انًؤْم انؼهًٙ

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
3.509 2 1.755 

3.750 0.027 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
40.236 86 0.468 

  88 43.745 انًجًٕع

 انًشكض انٕظٛفٙ

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
2.163 5 0.433 

0.863 0.509 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
41.582 83 0.501 

  88 43.745 انًجًٕع

ػذد عُٕاث 

 انخذيت

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
1.985 3 0.662 

1.347 0.265 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
41.760 85 0.491 

  88 43.745 انًجًٕع

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌مخرجات‌برنامج‌

 منُالجدولُأعلاهُيتضح:
المركز‌‌-(‌لبيعد‌الإشراؼ‌تيعزل‌لمتغيرات)العمر0.05عدـ‌كجكد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌عند‌مستكل‌)

‌عدد‌سنكات‌الخدمة(‌.‌-الكظيفي
‌كخبراتيـ‌ ‌الكظيفية ‌كمراكزىـ ‌أعمارىـ ‌بكافة ‌الدراسة ‌عينات ‌إجماع ‌إلى ‌النتيجة ‌ىذه ‌الباحث كيعزك

‌الرياض ‌بمدينة ‌الكرتكف ‌لصناعة ‌المتحدة ‌الشركة ‌في ‌القيادة ‌أف ‌عمى ‌الدراسة‌–العممية تيمارس‌‌-محؿ
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لفرضية‌الصفرية‌)العدـ(‌التي‌تنص‌عمى‌أنو"‌لا‌تكجد‌الإشراؼ‌‌بدرجة‌متكسطة،‌كبالتالي‌فإنو‌تـ‌قبكؿ‌ا
‌ددع‌–المركز‌الكظيفي‌–يرات)العمرفركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء‌العينة‌تجاه‌بيعد‌الإشراؼ‌تيعزل‌لمتغ

سنكات‌الخدمة‌("،‌كتيرفض‌الفرضية‌البديمة‌التي‌تنص‌عمى‌أنو"‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء‌
‌عدد‌سنكات‌الخدمة‌(".‌-المركز‌الكظيفي‌–الإشراؼ‌تيعزل‌لمتغيرات)العمرالعينة‌تجاه‌بيعد‌

(‌لبيعد‌الإشراؼ‌تيعزل‌لمتغير‌)المؤىؿ‌0.05بينما‌نلبحظ‌كجكد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌عند‌مستكل‌)
‌ ‌حيث‌بمغت‌قيمة ‌)‌Fالعممي(، ‌)3.750المحسكبة ‌بمستكل‌معنكية ‌أقؿ‌مف‌)0.027( ‌كىك )0.05‌،)

كبالتالي‌فإنو‌تـ‌رفض‌الفرضية‌الصفرية‌)العدـ(‌التي‌تنص‌عمى‌أنو‌"‌لا‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌
في‌أراء‌العينة‌تجاه‌بيعد‌الإشراؼ‌تيعزل‌لمتغير‌)المؤىؿ‌العممي("،‌كتـ‌قبكؿ‌الفرضية‌البديمة‌التي‌تنص‌

نو"‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌آراء‌العينة‌تجاه‌بيعد‌الإشراؼ‌تيعزل‌لمتغير)المؤىؿ‌العممي("،‌عمى‌أ
،‌حيث‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌بيف‌آراء‌‌LSDكلمتعرؼ‌عمى‌الفركؽ‌البعدية‌تـ‌الإستعانة‌بإختبار‌

‌كما‌ىك‌مكضح‌في‌الجدكؿ‌أدناه. ‌حممة‌الدبمكـ‌كالبكالكريكس‌لصالح‌الدبمكـ
 لبيعد‌الإشراؼ‌LSD(‌الإختبارات‌البعدية43جدكؿ)

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌‌‌‌‌

‌

‌

‌

‌

‌SPSS V.18المصدر‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌برنامج‌

 الفرضيةُالفرعيةُالثالثةُ

تنص‌الفرضية‌الفرعية‌الثالثة‌عمى‌أنو"‌لا‌يكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌آراء‌المبحكثيف‌تجاه‌بيعد‌
‌لمتغيرات)العمر ‌تيعزل ‌العمؿ( ‌فريؽ ‌العممي‌-)بناء ‌الكظيفي‌-المؤىؿ ‌الخدمة(،‌‌-المركز ‌سنكات عدد

‌الباحث‌تحميؿ‌التبايف‌الأحادم‌كاختبار‌ ‌الفرضية‌استخدـ ‌الفركؽ‌بيف‌لم‌LSDكلإختبار‌ىذه عرفة‌اتجاه
‌:العينة،‌كالنتائج‌مبينة‌كالتالي‌آراء
‌
‌

ُُ
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لمفركؽ‌بيف‌آراء‌العينة‌لبيعد)‌بناء‌فريؽ‌العمؿ(‌تيعزل‌لمتغيرات‌‌One Way Anova(‌نتائج‌التحميؿ‌الأحادم‌44جدكؿ)
 عدد‌سنكات‌الخدمة(‌–المركز‌الكظيفي‌‌–المؤىؿ‌العممي‌‌-)العمر‌
 انًخغٛش

 انًغخمم

انًخغٛشاث 

 انذًٕٚغشافٛت

يصذس 

 انخببٍٚ

يجًٕع 

 انًشبؼبث

دسجت 

 انذشٚت

يخٕعػ 

 انًشبؼبث

 Fلًٛت 

 انًذغٕبت
Sig انُخٛجت 

م
ؼً

ان
ك 

شٚ
 ف

ء
ُب
 ب

ؼُذ
ب

 

 

 انؼًش

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
0.728 3 0.243 

0.354 0.786 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
58.207 85 0.685 

  88 58.936 انًجًٕع

 انًؤْم انؼهًٙ

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
1.028 2 0.514 

0.763 0.469 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
57.908 86 0.673 

  88 58.936 انًجًٕع

 انًشكض انٕظٛفٙ

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
3.681 5 0.736 

1.16 0.364 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
55.255 83 0.666 

  88 58.936 انًجًٕع

عُٕاث ػذد 

 انخذيت

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
2.288 3 0.763 

1.144 0.336 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
56.647 85 0.666 

  88 58.936 انًجًٕع

‌SPSS V.18المصدر‌مف‌إعداد‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌مخرجات‌برنامج‌

 منُالجدولُأعلاهُيتضح:
‌ ‌مستكل ‌عند ‌معنكية ‌دلالة ‌ذات ‌فركؽ ‌كجكد ‌لمتغيرات‌0.05)عدـ ‌تيعزل ‌العمؿ ‌فريؽ ‌بناء ‌لبيعد )

‌عدد‌سنكات‌الخدمة‌(‌.‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-لعمر)ا
‌الكظيفية‌ ‌كمراكزىـ ‌كمؤىلبتيـ ‌أعمارىـ ‌بكافة ‌إلى‌إجماع‌عينات‌الدراسة ‌النتيجة ‌الباحث‌ىذه كيعزك

تيمارس‌‌-محؿ‌الدراسة-بمدينة‌الرياضكخبراتيـ‌العممية،‌عمى‌أف‌قيادة‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌
‌بيعد"‌بناء‌فريؽ‌العمؿ"‌بدرجة‌متكسطة،‌كبالتالي‌فإنو‌تـ‌قبكؿ‌الفرضية‌الصفرية‌)العدـ(‌التي‌تنص‌عمى
‌-أنو"‌لا‌يكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌آراء‌العينة‌تجاه‌بيعد‌بناء‌فريؽ‌العمؿ‌تيعزل‌لمتغيرات)العمر

 عدد‌سنكات‌الخدمة(".‌-يالمركز‌الكظيف‌-المؤىؿ‌العممي
كتـ‌رفض‌الفرضية‌البديمة‌التي‌تنص‌عمى‌أنو"‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌معنكية‌في‌آراء‌العينة‌تجاه‌بيعد‌بناء‌

‌عدد‌سنكات‌الخدمة(.‌-المركز‌الكظيفي‌–المؤىؿ‌العممي‌-فريؽ‌العمؿ‌تيعزل‌لمتغيرات)العمر
‌ ‌عينة ‌أفراد ‌كافة ‌آراء ‌اتفاؽ ‌إلى ‌النتيجة ‌ىذه ‌الباحث ‌كمؤىلبتيـ‌كيعزك ‌أعمارىـ ‌بمختمؼ الدراسة

كمراكزىـ‌الكظيفية،‌عمى‌أف‌قيادة‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض‌تستخدـ‌بيعد‌بناء‌فريؽ‌
‌العمؿ‌بدرجة‌متكسطة.

‌
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 الفرضيةُالرئيسيةُالثالثةُ:

العينة‌تجاه‌المحكر‌تنص‌الفرضية‌الرئيسية‌الثالثة‌عمى‌أنو"‌لا‌يكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء‌
‌لمتغيرات)العمر ‌تيعزل ‌العامميف ‌أداء ‌تحسيف ‌العممي‌-الثاني ‌الكظيفي‌-المؤىؿ ‌سنكات‌‌-المركز عدد

لمعرفة‌اتجاه‌الفركؽ‌‌LSDالخدمة(،‌كلإختبار‌ىذه‌الفرضية‌استخدـ‌الباحث‌تحميؿ‌التبايف‌الأحادم‌كاختبار
‌بيف‌آراء‌العينة‌كالنتائج‌مبينة‌كما‌يمي:

لمفركؽ‌بيف‌أراء‌العينة‌لمحكر‌أداء‌العامميف‌حسب‌المتغيرات‌‌‌One Way Anovaنتائج‌التحميؿ‌الأحادم‌(‌45جدكؿ‌)
 (دمةعدد‌سنكات‌الخ‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-)العمر

انًخغٛش 

 انخببغ

انًخغٛشاث 

 انذًٕٚغشافٛت

يصذس 

 انخببٍٚ

يجًٕع 

 انًشبؼبث

دسجت 

 انذشٚت

يخٕعػ 

 انًشبؼبث

 Fلًٛت 

 انًذغٕبت
Sig انُخٛجت 

ٍ
هٛ
بي

نؼ
 ا
ء
دا

أ
 

 

 انؼًش

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
0.689 3 0.230 

0.298 0.827 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
65.538 85 0.771 

  88 66.227 انًجًٕع

 انًؤْم انؼهًٙ

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
0.139 2 0.070 

0.090 0.914 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
66.088 86 0.768 

  88 66.227 انًجًٕع

 انًشكض انٕظٛفٙ

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
2.592 5 0.518 

0.676 0.643 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
63.635 83 0.767 

  88 66.227 انًجًٕع

ػذد عُٕاث 

 انخذيت

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
2.505 3 0.835 

1.114 0.348 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
63.723 85 0.750 

  88 66.227 انًجًٕع

 SPSS V.18المصدر‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌مخرجات‌
 :أعلاهُيتضح45ُمنُالجدولُ

(‌لمحكر‌مستكل‌أداء‌العامميف‌تيعزل‌لمتغيرات‌0.05عدـ‌كجكد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌عند‌مستكل‌)
‌الخدمة(.عدد‌سنكات‌‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-)العمر
‌النتيجة‌إلى‌إجماع‌عينات‌الدراسة‌بكافة‌أعمارىـ‌كمؤىلبتيـ‌كمراكزىـ‌الكظيفية‌‌ كيعزك‌الباحث‌ىذه

‌الرياض‌بدرجة‌ ‌الكرتكف‌بمدينة ‌لصناعة ‌المتحدة ‌العامميف‌في‌الشركة ‌العممية‌بأف‌مستكل‌أداء كخبراتيـ
‌التحفيز (‌ ‌لػ ‌الشركة ‌قيادة ‌ممارسة ‌نتيجة ‌‌-الإشراؼ‌-متكسطة ‌يرؽ‌إلى‌بناء ‌لمستكل‌لـ فريؽ‌العمؿ(

تحسيف‌الأداء‌بدرجة‌كبيرة‌،‌كبالتالي‌فإنو‌تـ‌قبكؿ‌الفرضية‌الصفرية)العدـ(‌التي‌تنص‌عمى‌أنو"‌لا‌تكجد‌
‌)العمر ‌لمتغيرات ‌تيعزل ‌العامميف ‌أداء ‌ميتغير ‌تجاه ‌العينة ‌آراء ‌في ‌معنكية ‌دلالة ‌ذات المؤىؿ‌‌–فركؽ
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خدمة(‌"،‌كتـ‌رفض‌الفرضية‌البديمة‌التي‌تنص‌عمى‌أنو"‌تكجد‌عدد‌سنكات‌ال-المركز‌الكظيفي‌-العممي
‌-المؤىؿ‌العممي‌-فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌آراء‌العينة‌تجاه‌ميتغير‌أداء‌العامميف‌تيعزئ‌لمتغيرات)العمر

‌عدد‌سنكات‌الخدمة(.-المركز‌الكظيفي
‌العامميف ‌محكر‌)أداء ‌العينة‌حكؿ‌أبعاد ‌مف‌خلبؿ‌الفرضيات‌كسكؼ‌نتعرؼ‌عمى‌الفركؽ‌في‌آراء )

‌الفرعية‌الآتية:
 الفرضيةُالفرعيةُالأولىُ:

عد)جكدة‌تنص‌الفرضية‌الفرعية‌الأكلى‌عمى"‌لا‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌آراء‌العينة‌تجاه‌بي‌
‌تيعزل‌إلى‌المتغيرات)العمر عدد‌سنكات‌الخدمة(،‌كلإختبار‌‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-الأداء(

لمعرفة‌اتجاه‌الفركؽ‌بيف‌اراء‌العينة‌‌LSDىذه‌الفرضية‌استخدـ‌الباحث‌تحميؿ‌التبايف‌الأحادم‌كاختبار‌
‌كالنتائج‌مبينة‌كما‌يمي:

‌-لمفركؽ‌بيف‌آراء‌العينة‌لبيعد‌جكدة‌الأداء‌تيعزل‌لمتغيرات)العمر‌One Way Anova(‌نتائج‌التحميؿ‌الأحادم‌46جدكؿ)
‌عدد‌سنكات‌الخدمة(‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي

انًذٕس 

 انثبَٙ

انًخغٛش 

 انخببغ

انًخغٛشاث 

 انذًٕٚغشافٛت

يصذس 

 انخببٍٚ

يجًٕع 

 انًشبؼبث

دسجت 

 انذشٚت

يخٕعػ 

 انًشبؼبث

 Fلًٛت 

 انًذغٕبت
Sig انُخٛجت 

ٍ
هٛ
بي

نؼ
 ا
ء
دا

أ
ء 

دا
لا
 ا
دة

ٕ
ج

ذ 
بؼُ

 

 

 انؼًش

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
0.435 3 0.145 

0.148 0.930 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
83.045 85 0.977 

  88 83.480 انًجًٕع

انًؤْم 

 انؼهًٙ

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
0.348 2 0.174 

0.180 0.836 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
83.132 86 0.967 

  88 83.480 انًجًٕع

انًشكض 

 انٕظٛفٙ

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
5.082 5 1.016 

1.076 0.380 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
78.399 83 0.945 

  88 83.480 انًجًٕع

ػذد عُٕاث 

 انخذيت

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
3.379 3 1.126 

1.195 0.317 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
80.101 85 0.942 

  88 83.480 انًجًٕع

‌SPSS V.18المصدر‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌مخرجات‌
 أعلاهُيتضح:46ُمنُالجدول

(‌ ‌مستكل ‌عند ‌معنكية ‌ذات‌دلالة ‌فركؽ ‌كجكد ‌لمتغيرات‌0.05عدـ ‌العامميف(تيعزل ‌أداء ‌لبيعد)جكدة )
‌عدد‌سنكات‌الخدمة(.‌-الكظيفيالمركز‌‌-المؤىؿ‌العممي‌-)العمر
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كتيعزل‌ىذه‌النتيجة‌إلى‌إجماع‌عينات‌الدراسة‌بكافة‌أعمارىـ‌كمؤىلبتيـ‌كمراكزىـ‌الكظيفية‌كخبراتيـ‌‌
‌أداء‌العامميف(متكسط،‌كبالتالي‌فإنو‌تـ‌قبكؿ‌الفرضية‌الصفرية)العدـ(التي‌تنص‌ العممية‌عمى‌أف‌)جكدة

‌ ‌معنكية ‌دلالة ‌ذات ‌فركؽ ‌يكجد ‌أنو"لا ‌لمتغيرات‌عمى ‌تيعزئ ‌العامميف ‌أداء ‌متغير ‌تجاه ‌العينة ‌آراء في
عدد‌سنكات‌الخدمة("،‌كتـ‌رفض‌الفرضية‌البديمة‌التي‌تنص‌‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-)العمر

‌-عمى‌أنو"‌يكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌آراء‌العينة‌تجاه‌متغير‌أداء‌العامميف‌تيغرل‌لمتغيرات)العمر
‌عدد‌سنكات‌الخدمة(".‌-المركز‌الكظيفي‌-ميالمؤىؿ‌العم

‌لـ‌تيمارس‌مياـ)التحفيز‌ ‌النتيجة‌إلى‌أف‌"القيادة‌الإدارية" بناء‌فريؽ‌‌-الإشراؼ‌-كيعزك‌الباحث‌ىذه
العمؿ(‌بالمستكل‌المطمكب‌منيا‌لتحسيف‌جكدة‌الأداء‌لمعامميف‌في‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌

‌الرياض.
 الثانية:الفرضيةُالفرعيةُ

‌تجاه)بيعد‌ ‌العينة ‌آراء ‌في ‌معنكية ‌دلالة ‌ذات ‌فركؽ ‌يكجد ‌أنو"لا ‌عمى ‌الثانية ‌الفرعية تنص‌الفرضية
عدد‌سنكات‌الخدمة(،‌كلإختبار‌ىذه‌‌–المركز‌الكظيفي‌–المؤىؿ‌العممي‌-الإنضباط(تيعزل‌لمتغيرات‌)العمر

‌كاختبار ‌الأحادم ‌التبايف ‌تحميؿ ‌الباحث ‌استخدـ ‌العينة‌‌لمعرفة‌LSDالفرضية ‌أراء ‌بيف ‌الفركؽ اتجاه
‌كالنتائج‌مبينة‌كما‌يمي:

لمفركؽ‌بيف‌آراء‌العينة‌لبيعد‌الإنضباط‌تيعزل‌لمتغيرات‌‌One Way Anova(‌نتائج‌التحميؿ‌الأحادم‌47جدكؿ)
‌عدد‌سنكات‌الخدمة(‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-)العمر

انًذٕس 

 انثبَٙ

انًخغٛش 

 انخببغ

انًخغٛشاث 

 انذًٕٚغشافٛت

يصذس 

 انخببٍٚ

يجًٕع 

 انًشبؼبث

دسجت 

 انذشٚت

يخٕعػ 

 انًشبؼبث

 Fلًٛت 

 انًذغٕبت
Sig انُخٛجت 

ٍ
هٛ
بي

نؼ
 ا
ء
دا

أ
 

غ
بب
ع

لإَ
 ا
ؼُذ

ب
 

 

 انؼًش

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
1.045 3 0.348 

0.421 0.738 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
70.280 85 0.827 

  88 71.325 انًجًٕع

انًؤْم 

 انؼهًٙ

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
0.059 2 0.029 

0.035 0.965 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
71.267 86 0.829 

  88 71.325 انًجًٕع

انًشكض 

 انٕظٛفٙ

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
1.691 5 0.338 

0.403 0.845 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
69.634 83 0.839 

  88 71.325 انًجًٕع

ػذد عُٕاث 

 انخذيت

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
2.151 3 0.717 

0.881 0.454 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
69.174 85 0.814 

  88 71.325 انًجًٕع
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‌SPSS V.18المصدر‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌مخرجات‌

 منُالجدولُأعلاهُيتضح:
‌)ع ‌مستكل ‌عند ‌معنكية ‌دلالة ‌ذات ‌فركؽ ‌كجكد ‌لمتغيرات‌0.05دـ ‌تيعزل ‌الإنضباط ‌زيادة ‌لبيعد )
‌عدد‌سنكات‌الخدمة(.‌‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-)العمر

‌النتيجة‌إلى‌إجماع‌عينات‌الدراسة‌بكافة‌أعمارىـ‌كمؤىلبتيـ‌كمراكزىـ‌الكظيفية‌كخبراتيـ‌ كتيعزل‌ىذه
‌عمى‌أف‌انضبا ‌الصفرية‌العممية ‌قبكؿ‌الفرضية ‌تـ ‌كبالتالي‌فإنو ‌متكسطة، ط‌العامميف‌في‌العمؿ‌بدرجة

‌متغير)الإنضباط(‌ ‌تجاه ‌العينة ‌في‌أراء ‌معنكية ‌فركؽ‌ذات‌دلالة ‌لا‌تكجد ‌التي‌تنص‌عمى‌أنو" )العدـ(
عدد‌سنكات‌الخدمة("،‌كتـ‌رفض‌الفرضية‌‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-تيعزل‌لمتغيرات‌)العمر

‌متغير)الإنضباط(تيعزئ‌ال ‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌آراء‌العينة‌تجاه ‌التي‌تنص‌عمى‌أنو" بديمة
‌عدد‌سنكات‌الخدمة(.‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-لمتغيرات‌)العمر

‌)التحفيز‌ ‌النتيجة‌عمى‌أف‌القيادة‌الإدارية‌تيمارس‌مياميا بناء‌فريؽ‌‌-الإشراؼ‌-كيعزك‌الباحث‌ىذه
‌المتحدة‌العم ‌الشركة ‌في ‌العامميف ‌أداء ‌في ‌الإنضباط ‌لتحسيف ‌منيا ‌المطمكب ‌ليس‌بالمستكل ‌كلكف ؿ(

‌.‌-محؿ‌الدراسة–لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض‌
 الفرضيةُالفرعيةُالثالثة:

‌بيعد‌ ‌تجاه ‌العينة ‌في‌آراء ‌معنكية ‌فركؽ‌ذات‌دلالة ‌"لا‌تكجد ‌عمى‌أنو ‌الثالثة ‌الفرعية تنص‌الفرضية
عدد‌سنكات‌الخدمة(،‌كلإختبار‌‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-داء(‌تيعزل‌لمتغيرات)العمر)سرعة‌الأ

لمعرفة‌اتجاه‌الفركؽ‌بيف‌آراء‌العينة‌‌LSDىذه‌الفرضية‌استخدـ‌الباحث‌تحميؿ‌التبايف‌الأحادم‌كاختبار
‌كالنتائج‌مبينة‌كما‌يمي:

لمفركؽ‌بيف‌آراء‌العينة‌لبيعد‌سرعة‌الأداء‌تيعزل‌لمتغيرات‌‌ One Way Annova(‌نتائج‌التحميؿ‌الأحادم48جدكؿ)
‌عدد‌سنكات‌الخدمة(.‌-المركز‌الكظيفي‌-المؤىؿ‌العممي‌-)العمر

انًذٕس 

 انثبَٙ

انًخغٛش 

 انخببغ

انًخغٛشاث 

 انذًٕٚغشافٛت
 يصذس انخببٍٚ

يجًٕع 

 انًشبؼبث

دسجت 

 انذشٚت

يخٕعػ 

 انًشبؼبث

 F لًٛت 

 انًذغٕبت
Sig انُخٛجت 

ء 
دا

أ
ٍ

هٛ
بي

نؼ
ا

ء 
دا

لأ
 ا
ػت

عش
ذ 

بؼُ
 

 

 انؼًش

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
0.994 3 0.331 

0.415 0.743 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
67.909 85 0.799 

  88 68.903 انًجًٕع

انًؤْم 

 انؼهًٙ

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
0.642 2 0.321 

0.405 0.668 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
68.261 86 0.794 

  88 68.903 انًجًٕع

انًشكض 

 انٕظٛفٙ

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
4.072 5 0.814 

1.043 0.398 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
64.831 83 0.781 

  88 68.903 انًجًٕع



100 

 

ػذد عُٕاث 

 انخذيت

بٍٛ 

 انًجًٕػبث
3.278 3 1.093 

1.415 0.244 
لا ٕٚجذ 

 فشٔق
داخم 

 انًجًٕػبث
65.625 85 0.772 

  88 68.903 انًجًٕع

 SPSS V.18المصدر‌الباحث‌بالإعتماد‌عمى‌مخرجات‌

 منُالجدولُأعلاهُيتضح:
‌مستكل‌) ‌معنكية‌عند ‌فركؽ‌ذات‌دلالة ‌العامميف‌تعزل‌لمتغيرات‌0.05عدـ‌كجكد ‌أداء ‌لبيعد‌سرعة )

‌الخدمة(.د‌سنكات‌عد‌-ظيفيالمركز‌الك‌‌-المؤىؿ‌العممي‌-)العمر
كتعزل‌ىذه‌النتيجة‌إلى‌إجماع‌عينة‌الدراسة‌بكافة‌أعمارىـ‌كمؤىلبتيـ‌كمراكز‌ىـ‌الكظيفية‌كخبراتيـ‌
‌التي‌تنص‌ ‌نقبؿ‌الفرضية‌الصفرية‌)العدـ( العممية‌عمى‌أف‌سرعة‌أداء‌العامميف‌متكسطة،‌كبالتالي‌فإنا

متغير‌سرعة‌أداء‌العامميف‌تيعزل‌المتغيرات‌عمى‌أنو‌"لا‌يكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء‌العينة‌تجاه‌
عدد‌سنكات‌الخدمة("،‌كنرفض‌الفرضية‌البديمة‌التي‌تنص‌‌-المركز‌الكظيفي‌‌-المؤىؿ‌العممي‌‌-)العمر‌

‌عمى‌أنو‌"يكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌معنكية‌في‌أراء‌العينة‌تجاه‌متغير‌سرعة‌أداء‌العامميف‌تيعزل‌لمتغيرات
‌لخدمة(".‌عدد‌سنكات‌ا‌-ركز‌الكظيفيالم‌–المؤىؿ‌العممي‌-العمر)

 النتائجُ
ُ: العينية لأفراد الديموغرافية بالمتغيرات المتعمقة النتائجُ:أولاًُ
ُ.الدكتكراه شيادة حممة مف الكظيفية الككادر انعداـ الدراسة نتائج أظيرت-1
‌أظيرت-2 ‌حساب عمى أقساـ كرؤساء إدارات مدراء مف كبيرة لأعداد تعيينات كجكد الدراسة نتائج كما

‌.الأخرل الكظيفية المراكز
‌الإدارية‌لـ‌تيمارس‌مياميا)الإشراؼ ‌النتيجة‌إلى‌أف‌القيادة بناء‌فريؽ‌‌-التحفيز‌-كيعزك‌الباحث‌ىذه

الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌العمؿ(بالمستكل‌المطمكب‌منيا‌لتحسيف‌سرعة‌الأداء‌لمعامميف‌في‌
‌.-محؿ‌الدراسة-الرياض
 :ُنتائجُالتحميلُالوصفيُلمتغيراتُالدراسة:ثانيا
الإداريةُ القيادة ممارسة حيث من الأول المحور عمى العينة أفراد بإجابات المتعمقة .النتائج1

 -وأبعادىا:

 الإدارية القيادة أبعاد أف‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض‌تيمارس إلى الدراسة خمصت-أ 
‌متكسطة،‌كذلؾ‌مف‌كجيو‌نظر‌العامميف‌بيا.بدرجة‌ عاـ بشكؿ
تيمارس‌التحفيز‌بدرجة‌ضعيفة‌ أف‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض الدراسة خمصت-ب
‌.في‌الشركة العامميف نظر كجية مف
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 متكسطة‌مف‌بدرجة أف‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌تيمارس‌الإشراؼ‌الإدارم إلى الدراسة خمصت-ج
 .الشركة في العامميف نظر كجية

‌الرياض أف إلى الدراسة خمصت-د ‌بمدينة ‌الكرتكف ‌لصناعة ‌المتحدة ‌العمؿ‌ فريؽ بناء تيمارس الشركة
 الشركة.‌ في العامميف نظر كجية مف متكسطة بدرجة

 -بأبعاده:العاممينُ بأداء المتمثل لمدراسة الثاني المحور عمى العينة أفراد بإجابات المتعمقة النتائج.2

الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌ عاـ‌في بشكؿ بأبعاده العامميف أداء مستكل أف إلى الدراسة خمصت-أ
 الشركة. في العامميف نظر كجية مف متكسطة بدرجة‌تيمارس بمدينة‌الرياض

‌جكدة أف إلى الدراسة خمصت-ب ‌في أداء مستكل ‌بمدينة‌ العامميف ‌الكرتكف ‌لصناعة ‌المتحدة الشركة
‌الشركة. في العامميف نظر كجية مف متكسطة بدرجة‌تيمارس الرياض

 الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض في العامميف مستكل‌انضباط أف إلى الدراسة خمصت-ج
‌الشركة. في العامميف نظر كجية مف متكسطة بدرجة‌ييمارس

‌أداء أف إلى الدراسة خمصت-د ‌سرعة ‌بمدينة‌ في العامميف مستكل ‌الكرتكف ‌لصناعة ‌المتحدة الشركة
‌الشركة. في العامميف نظر كجية مف متكسطة بدرجة‌تيمارس الرياض

 : الفرضيات اختبار ثالثاً:ُنتائج
ُ:الأولى الرئيسة الفرضية اختبار .نتائج1
‌أثر عمى الدراسة نتائج أكدت-أ ‌)يكجد ‌العامميف أداء تحسيف عمى الإدارية لمقيادة معنكية دلالة ذك أنو

 .بيا العامميف نظر كجية بالشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض(مف
 تحسيف عمى التحفيز معنكية دلالة ذك أثر أنو‌)يكجد عمى الأكلى الفرعية الفرضية اختبار نتائج أكدت-ب
 .بياالعامميف‌ نظر كجية مف‌)بالشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض العامميف أداء
 تحسيف عمى للئشراؼ معنكية دلالة ذك أثر أنو‌)يكجد عمى الثانية الفرعية الفرضية اختبار نتائج أكدت-ج

‌.العامميف‌بيا نظر كجية مف‌)بالشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض العامميف أداء
 عمى لبناء‌فريؽ‌العمؿ معنكية دلالة ذك أثر أنو‌)يكجد عمى الثالثة الفرعية الفرضية اختبار نتائج أكدت-د

 .العامميف‌بيا نظر كجية مف‌)بالشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض العامميف أداء تحسيف
 :الثانية الرئيسة الفرضية اختبار .نتائج2
  لمتغيرات‌تيعزل الإدارية القيادة لمحكر معنكية دلالة ذات فركؽ يكجد )لا أنو عمى الدراسة نتائج أكدت-أ

 الخدمة(. سنكات عدد- الكظيفي المركز‌-العممي المؤىؿ -)العمر
‌التحفيز لبيعد معنكية دلالة ذات فركؽ تكجد أنو)لا عمى الأكلى الفرعية الفرضية اختبار نتائج أكدت‌-ب

‌الخدمة(. سنكات عدد- الكظيفي المركز- العممي المؤىؿ‌-لمتغيرات)العمر تيعزل
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 الإشراؼ لبيعد معنكية دلالة ذات فركؽ تكجد أنو)لا عمى الثانية الفرعية الفرضية اختبار نتائج أكدت‌-ج
 لبيعد معنكية دلالة ذات فركؽ تكجد‌بينما الخدمة(، سنكات عدد -الكظيفي المركز -لمتغيرات)العمر تيعزل

‌العممي. المؤىؿ لمتغير تيعزل الإشراؼ
 فريؽ‌بناء لبيعد معنكية دلالة ذات فركؽ تكجد أنو:‌لا عمى الثالثة الفرعية الفرضية اختبار نتائج أكدت‌-د

‌الخدمة(. سنكات عدد‌–الكظيفي المركز‌-العممي المؤىؿ‌-لمتغيرات)العمر تيعزل العمؿ
 :الثالثة الرئيسية الفرضية اختبار .نتائج3

 العامميف أداء لمحكر العينة أراء في معنكية دلالة ذات فركؽ تكجد أنو:‌لا عمى الدراسة نتائج أكدت-أ
 الخدمة(. سنكات عدد‌–الكظيفي المركز‌-العممي المؤىؿ‌-لمتغيرات)العمر تعزل
 جكدة لبيعد معنكية دلالة ذات فركؽ تكجد لا أنو: عمى الأكلى الفرعية الفرضية اختبار نتائج أكدت-ب

 الخدمة(. سنكات عدد‌–الكظيفي المركز‌-العممي المؤىؿ‌-لمتغيرات)العمر تيعزل الأداء
 الإنضباط لبيعد معنكية دلالة ذات فركؽ تكجد أنو:‌لا عمى الثانية الفرعية الفرضية اختبار نتائج أكدت-ج

 الخدمة(. سنكات عدد‌–الكظيفي المركز‌-العممي المؤىؿ‌-لمتغيرات)العمر تيعزل
‌لا عمى الثالثة الفرعية الفرضية اختبار نتائج أكدت-د سرعة‌ لبيعد معنكية دلالة ذات فركؽ تكجد أنو:

 الخدمة(. سنكات عدد‌–الكظيفي المركز‌-العممي المؤىؿ‌-لمتغيرات)العمر تيعزل الأداء

 التوصيات
ُ:بالآتي الباحث يكصي السابقة النتائج عمى بناءن‌

 حممة مف البشرية القكل مف المناسبة بالأعداد الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض فدر‌‌-1
‌.العميا الشيادات

‌بمدينة‌‌-2 ‌الكرتكف ‌لصناعة ‌المتحدة ‌بالشركة ‌الإدارية ‌المناصب ‌لشغؿ ‌القيادية ‌الكفاءات استقطاب
عادة‌النظر‌بالتعيينات‌الإدارية‌السابقة‌حسب‌احتياجات‌المراكز‌الكظيفية‌الرياض،‌كفقان‌لمكفاءة ‌.كا 

 الذم بالشكؿ الإدارية القيادة تفعيؿ قيادة‌الشركة‌المتحدة‌لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياض‌عمى حث‌-3
 .العامميف أداء‌تحسيف إلى بو يرقى
‌الرياض في الإدارية القيادة حث‌-4 ‌الكرتكف‌بمدينة ‌لصناعة ‌المتحدة  الإشراؼ ممارسة عمى الشركة

 .لإنجاز‌الأعماؿ المطمكب المستكل إلى العامميف أداء تنظيـ مف يمكنو الذم‌بالشكؿ الإدارم
 الميتبع الحكافز نظاـ في النظر بإعادة لصناعة‌الكرتكف‌بمدينة‌الرياضحث‌قيادة‌الشركة‌المتحدة‌‌-5

 .العامميف أداء لتحسيف
الشركة‌عمى‌تعزيز‌كتطكير‌الإتصاؿ‌الفعاؿ‌مع‌العامميف‌بالشكؿ‌الذم‌يؤدم‌ في الإدارية القيادة حث‌-6

 اء.لتعزيز‌الفيـ‌المتبادؿ‌كالتقميؿ‌مف‌حالات‌سكء‌الفيـ،‌مما‌يؤدم‌إلى‌تحسيف‌الأد
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الشركة‌عمى‌التفكيض‌كالتمكيف‌لمنح‌العامميف‌المزيد‌مف‌الحرية‌في‌اتخاذ‌القرارات‌المتعمقة‌ قيادة حث‌-7
‌بعمميـ،‌مما‌يزيد‌مف‌مستكل‌الإبداع‌كالثقة‌لدييـ.

 المقترحة الدراسات
‌الكرتكف‌عمى‌ لفركع الإدارية القيادات عمى مماثمة دراسات تكسيع‌-1 ‌لصناعة ‌المتحدة مستكل‌الشركة

 المممكة‌العربية‌السعكدية.
‌. اخرل متغيرات عمى الإدارية القيادة أثر حكؿ الدراسات مف المزيد إجراء‌-2

‌‌

‌
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ُ..‌الإسكندرية‌:الدار‌الجامعيةإدارةُالمواردُالبشريةُ.(2010راكية)‌ف،حس

‌.الجامعة‌الإفتراضية‌السكرية‌.‌الجميكرية‌العربية‌السكرية‌:القيادةُالإدارية.ُ(2020بطرس)‌حلبؽ،

.‌مصر:‌دراسةُفيُعممُالإجتماعُالنفسيُوالإداريُوالتنظيميالقيادةُ(.‌2010رشكاف،‌حسيف‌عبدالحميد)
‌مؤسسة‌شباب‌الجامعة

‌.الأردف:‌زىراف‌لمنشر‌كالتكزيعمبادئُالرقابةُالإدارية(.1997الصباح،‌عبدالرحمف)

‌.‌عماف:‌دار‌كائؿ‌لمنشرتطورُالفكرُوالأساليبُفيُالإدارة(.2007العتيبي،‌صبحي‌جبير)

‌.‌الأردف:‌دائرة‌كائؿ‌لمنشرالسموكُفيُمنظماتُالأعمال(.2008العمياف،‌محمكد‌سمماف)

‌.‌الأردف‌:‌مكتبة‌الثقافة‌لمنشر‌كالتكزيعالقيادةُالإدارية(.‌2007كنعاف،‌نكاؼ)

‌نبيؿ) ُالإدارية؟.‌(.2006مرسي، ُمياراتك ُتنمي ُكيف ُالإدارية، ُوالوظائف ‌المكتب‌‌الميارات القاىرة:
‌الجامعي‌الحديث

ُ:الأطروحاتُالعممية-ب
أثرُاستراتيجياتُإدارةُالمواردُالبشريةُعمىُأداءُالعاممينُفيُشركاتُ‌(.2018ميدة،‌سعيد‌سمير.)أبكج

‌الشرؽ‌الأكسط‌.الأردف‌.‌كمية‌الأعماؿ.‌جامعةماجستير،‌رسالة‌الإتصالاتُالميبية

‌سميماف.)‌;أبكمعمر ُالفمسطينيةُ‌(.2009كصفية ُالجامعات ُفي ُالإدارية ُالقيادات ُممارسة درجة
ُلتفويضُالسمطةُوسبلُتفعيميابمحافظاتُ ‌الجامعة‌الإسلبمية.‌غزة ‌التربية. ‌كمية ،‌رسالة‌ماجستير.

ُفمسطيف
.‌رسالة‌ماجستير.‌أثرُإدراكُالعاممينُلجودةُحياةُالعملُفيُأداءُالعالمين(.‌2011الحايؾ،‌عبدالحميـ.)

‌كمية‌الإقتصاد.‌جامعة‌حمب.‌سكريا

القياديُفيُتحسينُالأداءُالوظيفيُفيُمؤسساتُالقطاعُالنمطُُدور(.2023ُعبدالله.)‌ريسو‌الدكسرم،
ُ.‌كمية‌الإدارة‌كالإقتصاد.‌جامعة‌قطر.)غير‌منشكرة(رسالة‌ماجستير،ُالثقافي
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‌جماؿ‌غزالي.) ‌أحمد ‌2016رضكاف، ُعمىُ(. ُتطبيقية ُدراسة ُالعاممين: ُالتنظيميُعمىُأداء ُالولاء أثر
‌التجارة.‌جامعة‌بنيا.‌مصر.‌رسالة‌ماجستير.‌كمية‌بعضُالمنظماتُالمصرية

المياراتُالقياديةُوعلاقتياُبالأداءُالوظيفي:ُدراسةُعمىُالمديرينُُفيُ(.2012الساعدم‌،حسف‌عمي.)
،‌رسالة‌ماجستير.‌الإداراتُالعمياُوالوسطىُوالتنفيذيةُبالشركاتُالصناعيةُالعامةُفيُمدينةُبنغازي

‌كمية‌الإقتصاد.‌جامعة‌بنغازم.‌ليبيا

‌عبيد ُفيُضوءُمتطمباتُإدارةُ(.2009بف‌عبدالله‌.)‌السبيعي، ُالقياديةُلمديريُالتربيةُوالتعميم الأدوار
‌،‌رسالة‌دكتكراه.‌كمية‌التربية.‌جامعة‌أـ‌القرل.‌المممكة‌العربية‌السعكدية.التغيير

العلاقةُبينُأنماطُالسموكُالقياديُوأنماطُالإتصالُلدىُالإداريينُ(.‌2008شحادة،‌رائؼ‌شحادة‌نايؼ.)
.‌رسالة‌ماجستير.‌كمية‌لأكاديمينُمنُوجيةُنظرُأعضاءُىيئةُالتدريسُفيُالجامعاتُالفمسطينيةا

‌الدراسات‌العميا.‌جامعة‌النجاح‌الكطنية.‌فمسطيف
الأنماطُالقياديةُوعلاقتياُبالأداءُالوظيفيُمنُوجيةُنظرُالعاممينُ(.2004الشريؼ،‌طلبؿ‌عبدالممؾ.)

ُالمكرمة ُمكة ‌ماجستيربإمارة ‌رسالة ‌الأمنية.‌. ‌لمعمكـ ‌العربية ‌نايؼ ‌جامعة ‌العميا. ‌الدراسات ‌كمية .
‌المممكة‌العربية‌السعكدية.
مدىُاستخدامُضباطُالكمياتُالعسكريةُللؤساليبُالقياديةُلنموذجُ(.‌2004الصغير،‌محمد‌بف‌عبدالله.)

الممكُفيدُىيرسيُوبلانشارد:ُدراسةُتطبيقيةُعمىُضباطُكميةُالممكُعبدالعزيزُالحربيةُوضباطُكميةُ
‌العربية‌الأمنية ‌المممكة ‌الأمنية. ‌لمعمكـ ‌نايؼ‌العربية ‌الدراسات‌العميا.‌جامعة ‌كمية .‌رسالة‌ماجستير.

‌السعكدية.

وعلاقتوُبالأنماطُالقياديةُالسائدةُلدىُُمستوىُكفاءةُالأداءُالوظيفيُ(.2013محمد‌زكي‌.)‌العامكدم،
ُالترُ القياداتُالإدارية ُعمىُسمطة ُتطبيقية ُوالمواصلاتُفيُقطاعُغزة""دراسة ُالنقل ،ُخيصُبوزارة
‌ماجستير ‌منشكرة(رسالة ‌جامعة‌‌.)غير ‌مع ‌بالمشاركة ‌العميا ‌لمدراسات ‌كالسياسة ‌الإدارة أكاديمية
‌.الأقصى.‌فمسطيف

‌نادية.) ‌2017عبدالله، ُالسودانيةُ(. ُالشركة ُحالة ُالعاممينُدراسة ُعمىُأداء ُالشاممة ُالجودة ُإدارة أثر
‌رسالة‌ماجستير.‌كمية‌الدراسات‌العميا.‌جامعة‌السكداف‌لمعمكـ‌كالتكنمكجيا.‌السكداف..‌لمياتفُالسيار

‌شحادة.) ‌أحمد ‌مكافؽ ‌2012العجارمة، ُالخاصةُ(. ُالمدارس ُمديري ُلدى ُالسائدة ُالقيادية الأنماط
.‌رسالة‌ماجستير.‌كمية‌وعلاقتياُبمستوىُجودةُالتعميمُمنُوجيةُنظرُالمعممينُفيُالعاصمةُعمان

‌التربكية.‌جامعة‌الشرؽ‌الأكسط.‌الأردفالعم ‌.كـ
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عمىُأداءُالعاممينُفيُالمؤسسةُالإقتصاديةُ"دراسةُحالةُُتأثيرُالقيادةُالإداريةُ(.2015كيرد.)‌عمار،
رسالة‌ماجستير)غير‌منشكرة(.‌قسـ‌إدارة‌الأعماؿ.‌‌"،ُ–مديريةُالتوزيعُبالأغواطُُ–مؤسسةُسونمغازُ

‌التسيير.‌جامعة‌البكيرة.‌الجزائر ‌الإقتصادية‌كالتجارية‌كعمكـ ‌.كمية‌العمكـ

.‌رسالة‌ماجستير.‌كمية‌التغييرُالتنظيميُوعلاقتوُبأداءُالعاممين(.‌2004العنزم،‌مبارؾ‌بنيو‌ضامف.)
‌ا ‌لأمنية.‌المممكة‌العربية‌السعكدية.الدراسات‌العميا.‌جامعة‌نايؼ‌العربية‌لمعمكـ

فرقُالعملُوعلاقتياُبأداءُالعامينُفيُالأجيزةُالأمنية:ُدراسةُمقارنةُ(.‌2008الفايدم،‌سالـ‌بف‌بركة.)
.‌رسالة‌دكتكراه.‌كمية‌الدراسات‌العميا.‌جامعة‌نايؼ‌العربية‌بينُبعضُالأجيزةُالأمنيةُبمدينةُالرياض

‌الإنسانية.‌المممكة‌العرب ‌ية‌السعكدية.لمعمكـ

ُالتربيةُوالتعميمُ(.‌2009الفييدم،‌عبدالله‌عبد‌محمد.) ُلدىُمديريُإدارة أنماطُالسموكُالقياديُالسائد
ُالتنظيمي ُبالمناخ ُوعلاقتيا ُتعز ‌الشرؽ‌بمحافظة ‌جامعة ‌التربكية. ‌العمكـ ‌كمية ‌ماجستير. ‌رسالة ،

‌.الأكسط‌لمدراسات‌العميا.‌الأردف

.‌مجمة‌البحكث‌القيادةُالإدارية:ُالتحولُنحوُنموذجُالقياديُالعالمي(.‌2003القحطاني،‌سالـ‌بف‌سعيد)
‌292-267(،‌ص‌23)11الأمنية.‌
‌قدكر.) ُالشاممةُفيُتحسينُأداءُالعاممينُفيُالمؤسسةُالإقتصاديةُُ(.‌2015لبرأك، ُالجودة دورُإدارة
‌الإقتصالجزائرية ‌العمكـ ‌كمية ‌ماجستير. ‌رسالة ‌حمة‌. ‌الشييد ‌جامعة ‌التسيير. ‌كعمكـ ‌كالتجارية ادية

‌أخضر‌بالكادم.‌الجزائر

‌أحمد.) ‌عبدالرحمف ‌2021المميكي، ُالجياتُ(. ُفي ُالإداري ُالفساد ُمكافحة ُفي ُالإدارية ُالرقابة أثر
‌.‌رسالة‌ماجستير.‌كمية‌الدراسات‌العميا.‌الجامعة‌الكطينة.‌الجميكرية‌اليمنيةالحكوميةُ

‌محمكد. ‌حسف ُالأىميةُ‌(.2010)ناصر، ُالمنظمات ُفي ُالوظيفي ُبالأداء ُوعلاقتيا ُالقيادية الأنماط
‌.‌رسالة‌ماجسيتر.‌كمية‌التجارة.‌الجامعة‌الإسلبمية.‌فمسطيفالفمسطينيةُمنُوجيةُنظرُالعاممين

ُالمجلات:-ج
أثرُبعضُأنماطُالقيادةُالحديثةُعمىُأداءُالعاممينُُ.(2021يحيئ)‌زىراف،‌;حسف‌أحمد; محمد‌أحمد،

‌.298-263(،5ُ)5.ُمجمة‌كمية‌السياحة‌كالفنادؽبالتطبيقُعمىُالفنادقُخمسُنجومُ.ُ

‌عبد)‌اشتيكم ‌2018،محمد ُنظرُ(. ُوجية ُمن ُالوظيفي ُالأداء ُبمستوى ُوعلاقتيا ُالقيادية الميارات
‌(1)3الإستقلبؿ‌للؤبحاث..‌مجمة‌جامعة‌العاممينُفيُكميةُفمسطينُالتقنية

‌‌.القيادةُالإداريةُودورىاُفيُنشرُالثقافةُالتنظيمية‌(.2021جماؿ‌محمد)‌تكاتي، مجمة‌الأكاديمية‌لمعمكـ
‌143-117ص‌،22العدد‌الإنسانية‌كالإجتماعية.
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ُدراسةُتطبيقيةُعمىُ‌(.2021شريؼ‌يكسؼ)‌حامد، ُفيُتعزيزُالثقةُالتنظيمية: ُالإداريةُوأثرىا القيادة
القطاعينُالعامُوالخاصُبمحافظةُالإحساءُفيُالمممكةُالعربيةُالسعودية.ُمجمةُالدراساتُوالبحوثُ

257ُ-239،‌ص(1)41.التجارية

دورُنظمُالمعموماتُالإداريةُفيُتقييمُأداءُالموظفينُ(.‌2019الشيخ،‌زيد‌فكزم)‌;الحديثي،‌بساـ‌محمد‌
‌73-58،‌ص(3)9.‌المجمة‌العراقية‌لتكنمكجيا‌المعمكمات.السنوي

‌عبدالمعطي) ‌زكي ‌2012زياده، ُدراسةُ(. ُالوظيفي: ُالأداء ُفي ُوأثرىما ُالشاممة ُوالجودة ُالوقت إدارة
ُالفمسطينية. ُالمصارفُالتجارية ُمن ُعينة ُفي ‌‌ميدانية ‌الأعماؿ. ‌إدارة ‌في ‌الأردنية ،‌(1)8المجمة

‌196-168ص

،‌ ‌سعيد)‌الشيراني ‌عمي ُأداء‌(.2023نبيؿ ُعمى ُالقيادية ُالأنماط ُالصحية:ُأثر ُبالمنظمات ُالعاممين
ُُدراسة ُخلال ُالمركزي ُعسير ُبمستشفى ‌كالإدارية‌م2221تطبيقية ‌الإقتصادية ‌العمكـ ‌مجمة .

99ُ-81(.4ُ)7ُكالقانكنية.

أثرُأنماطُالقيادةُالإداريةُعمىُتنميةُإبداعُالمواردُالبشرية:ُدراسةُميدانيةُ(.‌2012شييناز،‌دريكش)
ُ ُالصناعية ُالمؤسسات ُمن ُقسنطينةلعينة ُبولاية ‌الخاصة ‌الإنسانية. ‌مجمةالعمكـ ‌ص‌(2)13. ،

181-199‌
‌بف‌عساؼ)‌العساؼ، ُالعاممين‌(.2023محمد ُلدى ُالتنظيمية ُالثقافة ُتنمية ُفي ُالإدارية ُالقيادة ُدور

ُجدة ُمدينة ُفي ُالمقاولات ُشركاتُومؤسسات ُعمى ُتطبيقية ‌البحكث‌‌.:دراسة ‌لنشر ‌الدكلية المجمة
ُ(39)4.كالدراسات

درجةُجودةُأدءُالقيادةُالتربويةُوتنميةُالمواردُالبشريةُفيُالمدارسُ(.‌2013الغامدم،‌عمي‌بف‌محمد)
‌1096-1068،‌ص(3)42.‌مجمة‌الدراسات‌التربكية.‌الثانويةُوالمتوسطةُبالمدينةُالمنورة

‌أحمد ‌حازـ ‌سلبمة‌;فركانة، ‌سميماف ‌محمد)‌;الديب، ‌سميماف ‌2016مرابط، .)ُ ُالحوافز ُدور الماديةُأثر
.‌مجمة‌كمية‌فمسطيف‌التقنية‌والمعنويةُفيُتحسينُأداءُالعاممينُفيُشركةُالكيرباءُفيُمحافظةُغزة

‌135-106،‌ص(3)3.‌للؤبحاث‌كالدراسات

القيادةُالتحويميةُودورىاُفيُتحسينُالأداءُالوظيفيُفيُالبمدياتُفيُالأردن.ُ‌(.2022محمد)‌المجالي،
‌492-468ص‌،(8)‌3،مجمةُالعمومُالإنسانيةُوالطبيعية

دورُالقيادةُالإداريةفيُإثارةُالدافعيةُلمعملُلدىُالموظفينُوأثرُذلكُعمىُُ(.2021أماني‌تركي)‌المفرج‌،
‌التربكية‌‌تميزُالأداءُالمؤسسيُفيُالإدارةُالعامةُلمتعميمُبمنطقةُالجوفُ. مجمة‌العمكـ

ُ.166-140صُ(ُ،27)5كالنفسية.

‌
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ُالملاحق
ُالإستبانةُبصورتياُالنيائيةُ(1)ممحق
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(ُ√)ستخدمُإلاُلأغراضُعممية،ُالرجاءُوضعُعلامةُستبانةُلاُتُ ملاحظةُمعموماتُىذهُالإ
 أمامُالإجابةُالمناسبة.

 القسـ‌الأكؿ:‌البيانات‌الشخصية‌لأفراد‌العينة
 العمر‌-1

 سنة‌)‌(‌40إلى‌أقؿ‌مف‌‌30مف‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌سنة‌)‌(‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌30أقؿ‌مف‌
 

‌سنة‌فما‌فكؽ‌)‌(‌50سنة‌)‌(‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مف‌‌50إلى‌أقؿ‌مف‌‌40مف‌
 

 عمميالمؤىؿ‌ال‌-2

‌فأقؿ‌)‌(‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌بكالكريكس‌)‌‌(‌‌‌‌‌‌‌‌‌ماجستير‌)‌(‌‌‌‌‌‌‌‌دكتكراه‌)‌(‌  دبمكـ
 

 المركز‌الكظيفي‌- 3

‌)‌(‌‌‌‌‌مختص‌)‌(‌‌أميف‌مستكدع‌‌‌‌‌‌‌مدير‌إدارة‌)‌(‌‌‌‌‌‌‌‌‌رئيس‌قسـ‌)‌‌‌(
 

 مكظؼ‌)‌(‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌أخرل‌)‌(‌اذكرىا.
 
 سنكات‌الخدمة‌-4

 سنة‌)‌‌(‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌20-11سنكات‌)‌‌(‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مف‌‌‌10-1مف‌

 فما‌فكؽ‌)‌(‌31سنة‌)‌(‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌30-21مف‌

‌
‌
‌
‌
‌
‌



110 

 

 ستبانةالإ‌القسـ‌الثاني:‌محاكر
 المحورُالأول:ُالقيادةُالإدارية

 عدُالإشرافأولًا:ُبُ 

لدىُقياداتُفقرةُفيُالعملُالإشرافيُ(ُتحتُماُتعتقدهُمنُدرجةُتوفرُال√)ضعُإشارةُ
ُالشركةُالمتحدةُلصناعةُالكرتون

 الفقرات م
 درجةُتوفرىا

ضعيفةُ ضعيفة متوسطة كبيرة كبيرةُجداًُ
 جداًُ

      بالأنظمةُوالتعميماتتمتزمُالقيادةُ 1
      تميلُالقيادةُإلىُعدمُتركيزُالسمطاتُلدييا 2
تردُالقيادةُفيُإعطاءُالموظفُنوعُمنُالحرياتُفيُ 3

 إنجازُميامو
     

      تيتمُالقيادةُبالعاممينُأكثرُمنُاىتمامياُبالعمل 4
      تشركُالقيادةُالعاممينُفيُاتخاذُالقرارات 5
      القيادةُعمىُمواجيةُمشكلاتُالعملتحرصُ 6
      تتحملُالقيادةُمسؤولياتياُتجاهُالعمل 7
      تيتمُالقيادةُبمناقشةُالآراءُوتبادلياُمعُالعاممين 8
      تشجعُالقيادةُالعاممينُعمىُالإبداعُفيُأداءُمياميم 9
قدراتُالعاممينُعندُتوزيعُالميامُُُتراعيُالقيادة 10

 عمييم
     

 فقراتُأخرىُترونُاضافتيا 
....................................................................................................................................................

  
.................................................................................................................................................... 

 
 

............................................................................................................................................... 
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 عدُالتحفيز:بُ :ُثانيا

ُإعطاءُالتحفيزاتُمنُقبلُ(ُتحتُماُتعتقدهُمنُدرجةُتوافرُالفقرةُفي√ضعُإشارة)
ُتُفيُالشركةُالمتحدةُلصناعةُالكرتونالقيادا

 الفقرات م
 درجةُتوفرىا

ضعيفةُ ضعيفة متوسطة كبيرة كبيرةُجداًُ
 جداًُ

      الشركة.رصُالترقيةُممكنةُفيُف 1
حتياجاتُالأساسيةُالتيُيحتاجياُتوفرُالقيادةُالإ 2

 الموظفُفيُعممو
     

      يشعرُالموظفُبالأمانُوالطمأنينةُفيُعمموُ 3
بعدالةُالقيادةُفيُمنحُالحوافزُُيشعرُالموظف 4

 لجميعُالعاممين
     

      نتائجُأدائيمتعملُالقيادةُعمىُاطلاعُالعاممينُعمىُ 5
      تسعىُالقيادةُإلىُمكافأةُالعاممينُبشكلُمرضي 6
يشعرُالموظفُبحبُالعملُفيُظلُالصلاحياتُ 7

 الممنوحةُلو
     

تحرصُالقيادةُعمىُتطويرُالمياراتُالمعرفيةُ 8
 لمموظف

     

      تيتمُالقيادةُبالأفكارُالتيُيطرحياُالموظف 9
      تييئةُأجواءُالعملُوتحسينياتسعىُالقيادةُإلىُ 10
      تسيمُالقيادةُفيُتسييلُاتصالُالعاممينُبيا 11
 فقراتُأخرىُترونُاضافتيا 

.......................................................................................................................................................... 
  

.......................................................................................................................................................... 
 

............................................................................................................................................................ 
  

‌
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 عدُبناءُفريقُالعملثالثا:ُبُ 

(ُتحتُماُتممسوُمنُدرجةُتوفرُالفقرةُمنُمياراتُبناءُفريقُالعملُمنُضعُإشارةُ)
‌الشركةُالمتحدةُلصناعةُالكرتونقبلُالقياداتُفيُ

 الفقرات م
 درجةُتوفرىا

ضعيفةُ ضعيفة متوسطة كبيرة كبيرةُجداًُ
 جداًُ

      تيتمُالقيادةُفيُبناءُفريقُعملُعاليُالأداء 1
      الكبيرةُأكثرُمنُالميامُالصغيرةنيتمُالقيادةُبالميامُ 2
      تستشيرُالقيادةُالعاممينُفيُاختيارُفريقُالعمل 3
      تشجعُالقيادةُالعاممينُلمعملُبروحُالفريقُالواحد 4
تتعاملُالقيادةُبحياديةُتامةُمعُجميعُأعضاءُفريقُ 5

 العمل
     

ُتقسمُالقيادةُالميامُالوظيفيةُبينُفريقُالعملُحسبُ 6
 قدراتُومياراتُكلُفردُفيُالفريق

     

تعتبرُالقيادةُوجودُفريقُعملُقويُبمثابةُعاملُ 7
 مساعدُليا

     

      تشركُالقيادةُفريقُالعملُفيُعمميةُاتخاذُالقرار 8
تشجعُالقيادةُفريقُالـُالعملُفيُمواجيةُأيُُ 9

 مشكمةُتيددُتماسكيم
     

عمىُأساسُالعملُتركزُالقيادةُعمىُتقييمُالأداءُ 10
 أكثرُمنُالفرديُفرقي)الجماعي(ال

     

 فقراتُأخرىُترونُاضافتيا 
.............................................................................................................................................................. 

  
..............................................................................................................................................................
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ُالمحورُالثاني:ُأداءُالعاممين

 جودةُالأداءُ:البعدُالأول

فيُنُالآتيةُفيُتحسينُجودةُالأداءُلدىُالعامميسيمُتوافرُالفقراتُدُإلىُأيُمدىُيُ حد
‌الشركةُالمتحدةُلصناعةُالكرتون

 الفقرات م
 درجةُتوفرىا

ضعيفةُ ضعيفة متوسطة كبيرة كبيرةُجداًُ
 جداًُ

      توفرُالمناخُالمناسبُلمعمل 1
      وزعُالميامُوفقُقدراتُالعاممينتُ  2
      فوضُالسمطةُلمعاممينتُ ُ 3
      برامجُالتدريبُلمعاممينتطويرُ 4
      ىتمامُبأراءُالعاممينُومناقشتياالإ 5
      تشجيعُالعملُالفرقيُ)الجماعي( 6
 فقراتُأخرىُترونُاضافتيا 

........................................................................................................................................................... 
  

............................................................................................................................................................ 
 

............................................................................................................................................................

.. 
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 عدُالثاني:ُسرعةُالأداءالبُ 

الشركةُالمتحدةُسيمُالفقراتُالآتيةُفيُسرعةُأداءُالموظفُلعمموُفيُدُإلىُأيُمدىُتُ حد
‌لصناعةُالكرتون

 الفقرات م
 درجةُتوفرىا

ضعيفةُ ضعيفة متوسطة كبيرة كبيرةُجداًُ
 جداًُ

      متابعةُإنجازُالموظفُالمياموُفيُالوقتُالمحدد 1
      الإتصالُالجيدُبينُالإدارةُوالموظفين 2
      التنميةُمياراتُوقدراتُالعاممينُباستمرار 3
      تقديمُتشكيمةُمتنوعةُمنُالمكافاتُوالحوافز 4
      تناسبُالسمطةُوُالمسؤولية 5
      تعزيزُالثقةُبينُالإدارةُوالعاممين 6
      نطاقُالإشرافُواضحُوُمحدد 7
      المرونةُفيُأداءُالعمل 8
 اضافتيافقراتُأخرىُترونُ 

........................................................................................................................................................... 
  

............................................................................................................................................................ 
 

............................................................................................................................................................

. 

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌



115 

 

 نضباطالثالث:ُالُإُعدالبُ 

الشركةُنضباطُلدىُالموظفينُفيُسيمُالفقراتُالآتيةُفيُزيادةُالُإحددُإلىُأيُمدىُتُ 
ُالمتحدةُلصناعةُالكرتون

 الفقرات م
 درجةُتوفرىا

ضعيفةُ ضعيفة متوسطة كبيرة كبيرةُجداًُ
 جداًُ

      فانيُوالإخلاصُفيُإنجازُالميامُالموكمةُإلييمُتال 1
      الرغبةُوالجاىزيةُفيُأداءُالميامُالموكمةُإلييم 2
      الأداءُفيُتطويرُأدائيمستفادةُمنُنتائجُتقييمُالإ 3
تشجيعُوتحفيزُالعاممينُعمىُأداءُالميامُالموكمةُ 4

 إلييم
     

      ىتمامُبالعاممينُوُمشاركتيمُىموميمالإ 5
      العدالةُبينُالعاممينُوالشعورُبالرضا 6
نضباطُوالتفانيُفيُسيمُتفويضُالصلاحياتُفيُالُإيُ  7

 العمل
     

نضباطُيخدمُمستقبلُوظيفتوُالُإشعورُالموظفُبأنُ 8
 ويسيلُحصولوُعمىُترقيات

     

 فقراتُأخرىُترونُاضافتيا 
............................................................................................................................................................

.. 
  

............................................................................................................................................................

. 
 

............................................................................................................................................................ 
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Abstract 

The case study aimed to investigate the impact of administrative leadership on 

improving employee performance at the United Carton industries Company in Riyadh, 

based on the perspectives of the company's employees. To achieve the study's objectives, 

the researcher employed a descriptive-analytical method and prepared a questionnaire 

to collect data from primary sources. The questionnaire consisted of two sections: The 

first section contained the personal data of the sample respondents and the second 

section comprised two main parts: The first part addressed the independent variable, 

which is "administrative leadership," and its dimensions (motivation, supervision, team 

building). The second part focused on the dependent variable, which is "employee 

performance," with its dimensions (performance quality, discipline, and speed of 

performance) within the United Carton Manufacturing Company in Riyadh. 

The questionnaire was distributed to a study population of 127 individuals, including 

department managers, section heads, warehouse clerks, specialists, employees, and 

others. A total of 89 valid questionnaires were returned and subjected to statistical 

analysis using SPSS. The study produced several key findings: Most of the 

administrative leaders in the United Carton Manufacturing Company in Riyadh lack 

advanced academic qualifications, such as master's or doctoral degrees. 

The administrative leadership at the company practices leadership styles at a 

moderate level. Specifically, the dimensions of administrative leadership were practiced 

as follows: Supervision Practiced at a moderate level. Motivation: Practiced at a weak 

level and Team building Practiced at a moderate level. 

Additionally, the employees' performance, measured by performance quality, 

discipline, and speed of performance, was also at a moderate level. The study confirmed 

that there is a statistically significant impact of administrative leadership, in its various 

dimensions, on employee performance. However, there were no significant differences in 

the respondents' views regarding the study's main focus, attributed to variables such as 

age, educational qualifications, job position, or years of service. 

Keywords: Administrative Leadership– Employee Performance– United Carton 

Manufacturing Company in Riyadh. 
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