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  المستخلص 

ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ أثر أنماط الإدارة عڴʄ فعالية الأداء الوظيفي ࢭʏ الشرɠات السعودية، وذلك من  

خلال تحليل طبيعة العلاقة ب؈ن الأساليب القيادية المتبعة ومستوى كفاءة وفعالية العامل؈ن داخل بʋئة العمل. وقد اعتمدت  

مفردة من العامل؈ن ࢭʏ    ٢٥١اسȘبانة ɠأداة رئʋسية ݍݨمع البيانات من عينة بلغت    الدراسة عڴʄ المنݤݮ الك׿ܣ، حيث تم تصميم 

  .عدد من الشرɠات السعودية، بما يضمن تمثيلاً مناسباً ݝݨتمع الدراسة وʉساعد ࢭʏ الوصول إڲʄ نتائج ذات دلالة إحصائية

الأداء الوظيف النتائج وجود تأث؈ف معنوي لأنماط الإدارة عڴʄ فعالية  الۘܣ  وأظɺرت  ي، حيث تب؈ن أن الأنماط الإدارʈة اݍݰديثة 

إنتاجيْڈم، ࢭʏ ح؈ن أن   الفعّال Ȗسɺم Ȋشɢل إيجاȌي ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن وزʈادة  Ȗعتمد عڴʄ المشاركة والتحف؈ق والتواصل 

وجود علاقة ارتباطية  الأنماط التقليدية الۘܣ تȘسم بالمركزʈة واݍݨمود قد تؤثر سلباً عڴʄ مستوى الأداء. كما كشفت النتائج عن  

وࢭʏ ضوء  .إيجابية ب؈ن جودة الممارسات الإدارʈة ومستوى الرضا الوظيفي، مما ينعكس بدوره عڴʄ فعالية الأداء داخل المنظمة

ɸذه النتائج، أوصت الدراسة بضرورة تبۚܣ أنماط إدارʈة مرنة وحديثة Ȗعزز من مشاركة العامل؈ن ࢭʏ اتخاذ القرار، وتوف؈ف برامج  

Ȏʈنظم  تدر وȖعزʈز  والابتɢار،  الإبداع  يدعم  بما  العمل  بʋئة  إڲʄ جانب تحس؈ن  الإدارʈة،  القيادات  مɺارات  لتطوʈر  مستمرة  ية 

  .اݍݰوافز المرتبطة بالأداء، بما ʇسɺم ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة التنظيمية وتحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية للشرɠات

أنماط الإدارة، الأداء الوظيفي، الشرɠات السعودية، القيادة الإدارʈة، الرضا الوظيفي، التحف؈ق،    الɢلمات المفتاحية

 الفعالية التنظيمية 
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  الفصل الأول: الإطار العام للدراسة .١
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    ةالمقدم .١٫١

م اݍݨɺود وتُوجّه الموارد نحو تحقيق الأɸداف المɴشودة. ومنذ   Ȗعد الإدارة أحد أɸم عناصر النجاح ࢭʏ أي مؤسسة، فࢼܣ الۘܣ تُنظِّ

أن بدأت المؤسسات ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية تتطور بوت؈فة مȘسارعة خلال العقود الأخ؈فة، برز الاɸتمام بدراسة أنماط  

فة بوصفɺا محورًا رئʋسًا من محاور التطوʈر الإداري. ومع التحولات الاقتصادية الۘܣ Ȗشɺدɸا المملكة ࢭʏ  الإدارة وأساليّڈا اݝݵتل

، أصبح لزامًا عڴʄ الباحث؈ن والمɺتم؈ن بالشأن الإداري أن يتعمقوا ࢭʏ فɺم طبيعة أنماط الإدارة الۘܣ Ȗسود ࢭʏ بʋئة  ٢٠٣٠ظل رؤʈة  

 والإنتاجية والعلاقات التنظيمية داخل المؤسسات العامة واݍݵاصة. العمل السعودية، ومدى تأث؈فɸا ࢭʏ الأداء 

تكمن المشɢلة الۘܣ يȘناولɺا ɸذا البحث ࢭʏ التباين الواܷݳ ب؈ن أنماط الإدارة المتبعة ࢭʏ المؤسسات السعودية، حيث تميل Ȋعض  

  ʄالۘܣ تقوم عڴ الأنماط اݍݰديثة  الɺرمية، بʋنما تتجه أخرى نحو  التقليدي القائم عڴʄ المركزʈة والسلطة  النمط   ʄإڲ الإدارات 

ʈات اݍݰديثة للإدارة  المشاركة والتمك؈ن والتطوɺساؤلات حول مدى توافق تلك الأنماط مع التوجȖ ذا التباين يث؈فɸ .ر المستمر

 الفعالة، ومدى اɲܦݨامɺا مع ثقافة اݝݨتمع السعودي وطبيعة بʋئة العمل فيه. 

تɴبع أɸمية ɸذا الموضوع من الدور اݍݰيوي الذي تلعبه أنماط الإدارة ࢭȖ ʏشكيل ثقافة المؤسسة وتحقيق أɸدافɺا الاس؅فاتيجية.  

فاختيار النمط الإداري المناسب ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن بʋئة العمل، وزʈادة الرضا الوظيفي، ورفع مستوى الكفاءة والإنتاجية. كما  

لمملكة Ȗساعد صُنّاع القرار عڴʄ تبۚܣ الأساليب الإدارʈة الۘܣ تتوافق مع متطلبات التنمية الوطنية،  أن دراسة أنماط الإدارة ࢭʏ ا

 وتدعم التحول نحو اقتصاد متنوع ومبۚܣ عڴʄ الكفاءة والابتɢار. 

وٱڈدف ɸذا البحث إڲʄ تحليل أبرز أنماط الإدارة المطبقة ࢭʏ المؤسسات السعودية، واستعراض مزاياɸا وتحدياٮڈا، وتحديد مدى  

ملاءمْڈا ݍݵصوصية البʋئة التنظيمية والاجتماعية ࢭʏ المملكة. كما ʇسڥʄ إڲʄ تقديم رؤʈة مق؅فحة لتطوʈر الممارسات الإدارʈة بما  

 ة اݍݰديثة ومبادئ اݍݰوكمة الفعالة. يتوافق مع معاي؈ف الإدار 

أما حدود ɸذا البحث، فتتمثل ࢭʏ ترك؈قه عڴʄ المؤسسات الوطنية داخل المملكة العرȋية السعودية، سواء ࢭʏ القطاع العام أو  

البحث   يȘناول  ولا  البʋئة.  ɸذه   ʏࢭ الإدارʈة  الممارسات  حول  المتاحة  والبيانات  السابقة  الدراسات   ʄعڴ الاعتماد  مع  اݍݵاص، 

  تقنية للإدارة، بل يركز عڴʄ الأنماط والسلوكيات الإدارʈة وتأث؈فɸا ࢭʏ الأداء التنظي׿ܣ. بالتفصيل اݍݨوانب المالية أو ال
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  مشɢلة الدراسة .١٫٢

تواجه المؤسسات ࢭʏ العصر اݍݰديث تحديات م؅قايدة تتطلب مٔڈا تطوʈر أساليّڈا الإدارʈة بما يضمن تحقيق الكفاءة والفاعلية  

ࢭʏ الأداء، خاصة ࢭʏ ظل التغ؈فات الاقتصادية والتنظيمية المȘسارعة. وȖُعد أنماط الإدارة من أɸم العوامل المؤثرة ࢭȖ ʏشكيل  

عامل؈ن، وتحقيق الأɸداف التنظيمية، إذ ينعكس النمط الإداري المتبع Ȋشɢل مباشر عڴʄ مستوى  بʋئة العمل، وتوجيه سلوك ال

 .الأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي، والال؅قام التنظي׿ܣ داخل المؤسسات

، الۘܣ ٮڈدف إڲʄ رفع كفاءة الأداء  ٢٠٣٠وࢭʏ المملكة العرȋية السعودية، Ȗشɺد بʋئة العمل تحولات جوɸرʈة ࢭʏ ظل رؤʈة المملكة  

ࢭʏ القطاع؈ن العام واݍݵاص، وȖعزʈز الإنتاجية، وتحس؈ن جودة اݍݵدمات، وȋناء اقتصاد وطۚܣ قائم عڴʄ الكفاءة والابتɢار. وقد 

ʈر رأس المال الȎشري، وتمك؈ن القيادات الإدارʈة، وتبۚܣ ممارسات إدارʈة حديثة Ȗسɺم ࢭʏ تحقيق  أكدت الرؤʈة عڴʄ أɸمية تطو 

 .الاستدامة المؤسسية ورفع مستوى التنافسية

وعڴʄ الرغم من ɸذه التوجɺات الاس؅فاتيجية، إلا أن الواقع العمڴʇ ʏش؈ف إڲʄ وجود تفاوت واܷݳ ࢭʏ أنماط الإدارة المطبقة داخل  

الشرɠات السعودية. فبʋنما تتجه Ȋعض المؤسسات إڲʄ تبۚܣ أنماط إدارʈة حديثة تقوم عڴʄ المشاركة، والتمك؈ن، والتحف؈ق، لا  

ʄعتمد عڴȖ اتخاذ القرار،    تزال مؤسسات أخرى ʏة الشديدة، وضعف مشاركة العامل؈ن ࢭʈسم بالمركزȘة تقليدية تʈأنماط إدار

والاعتماد عڴʄ الأساليب الإدارʈة القديمة. وقد أدى ɸذا التباين إڲʄ اختلاف مستوʈات الأداء الوظيفي ب؈ن العامل؈ن، سواء من  

 .حيث الإنتاجية، أو جودة العمل، أو مستوى الرضا الوظيفي

، وȋ؈ن واقع الممارسات الإدارʈة  ٢٠٣٠كما تتجڴʄ مشɢلة الدراسة ࢭʏ الفجوة ب؈ن الأɸداف الطموحة الۘܣ Ȗسڥʄ إلٕڈا رؤʈة المملكة  

داخل Ȋعض المؤسسات. فالرؤʈة تؤكد عڴʄ بناء بʋئة عمل محفزة تدعم الإبداع والابتɢار، ࢭʏ ح؈ن Ȗش؈ف Ȋعض الممارسات الإدارʈة  

ية التحف؈ق، وغياب العدالة التنظيمية، مما يؤثر سلبًا عڴʄ دافعية العامل؈ن وقدرٮڈم عڴʄ تحقيق  إڲʄ ضعف التمك؈ن، ومحدود

 .الأداء المأمول 

إضافة إڲʄ ذلك، Ȗش؈ف مراجعة الدراسات السابقة إڲʄ محدودية الأبحاث اݝݰلية الۘܣ تناولت العلاقة ب؈ن أنماط الإدارة وفعالية 

. كما أن العديد من الدراسات ركزت عڴʄ اݍݨوانب  ٢٠٣٠الأداء الوظيفي ࢭʏ السياق السعودي، خاصة ࢭʏ ضوء متطلبات رؤʈة  
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 ʏم ࢭɺسȖ إجراء دراسات علمية ʏستدڤȖ داخل المؤسسات، مما أوجد فجوة معرفية ʏالتطبيق العمڴ ʏة دون التعمق ࢭʈالنظر

 .رȋط الإطار النظري بالواقع التطبيقي

المملكة   مسْڈدفات رؤʈة  لتحقيق  السائدة  الإدارʈة  الأنماط  مدى ملاءمة  تقييم   ʄإڲ اݍݰاجة   ʏࢭ كذلك  الدراسة  وت؄فز مشɢلة 

، لا سيما فيما يتعلق برفع كفاءة الأداء الوظيفي، وȖعزʈز الرضا الوظيفي، وتحقيق الاستدامة المؤسسية. فغياب الفɺم  ٢٠٣٠

ا  ʄالإداري عڴ النمط  إڲʄ استمرار ممارسات إدارʈة غ؈ف فعّالة، وʈحد من قدرة المؤسسات عڴʄ  الواܷݳ لتأث؈ف  لأداء قد يؤدي 

 .تحقيق أɸدافɺا الاس؅فاتيجية

 ʏفعالية الأداء الوظيفي ࢭ ʄساؤل حول مدى تأث؈ف أنماط الإدارة اݝݵتلفة عڴȘال ʏلة الدراسة ࢭɢوانطلاقًا مما سبق، تتمثل مش

المملكة   رؤʈة  متطلبات  الأنماط مع  ɸذه  توافق  ومدى  السعودية،  الأنماط  ٢٠٣٠الشرɠات  تحليل   ʄإڲ الدراسة  ɸذه   ʄسڥȖو  .

ʄا عڴɸيان أثرȋة المطبقة، وʈة    الإدارʈر الممارسات الإدارʈتطو ʏم ࢭɺسȖ الأداء الوظيفي للعامل؈ن، ٭ڈدف تقديم نتائج وتوصيات

  .ودعم تحقيق مسْڈدفات الرؤʈة الوطنية

  :فجوات عڴʄ المستوى النظري  .١٫٢٫١

تكمن الفجوة النظرʈة ࢭʏ محدودية الدراسات الۘܣ تناولت أنماط الإدارة ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية من منظور محڴʏ حديث  

أو   غرȋية  نماذج   ʄعڴ اعتمدت  السابقة  الأبحاث  فمعظم  العمل.  بʋئة   ʏࢭ والتنظيمية  الثقافية  التغ؈فات  الاعتبار   ʏࢭ يأخذ 

الناتجة عن “رؤʈة  كلاسيكية ࢭʏ دراسة القيادة والإدارة الثقافة السعودية أو التحولات الإدارʈة  ، دون رȋط ɠافٍ بخصوصية 

تُدرَس Ȋعمق ɠافٍ ࢭʏ  ٢٠٣٠المملكة   التحوʈلية، لم  بالتمك؈ن، والإدارة  المفاɸيم الإدارʈة اݍݰديثة مثل الإدارة  ”. كما أن Ȋعض 

  سّع.سياق المؤسسات اݝݰلية، مما أوجد فجوة معرفية تحتاج إڲʄ بحث وتو 

  : فجوات عڴʄ المستوى التطبيقي .١٫٢٫٢

أما الفجوة العملية فتتمثل ࢭʏ الاختلاف الواܷݳ ࢭʏ تطبيق الأنماط الإدارʈة داخل المؤسسات السعودية، حيث ما زالت Ȋعض  

اݍݨɺات Ȗعتمد عڴʄ النمط التقليدي القائم عڴʄ المركزʈة ࢭʏ اتخاذ القرار، مقابل جɺات أخرى تبɴّت أنماطًا أك؆ف حداثة Ȗعتمد  

ن. ɸذا التباين أدّى إڲʄ تفاوت ࢭʏ الأداء المؤسؠۜܣ ومستوى الرضا الوظيفي والإنتاجية. كما أن  عڴʄ المشاركة والتحف؈ق والتمك؈ 
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  ʏم ࢭɸاݍݵ؄فة الܨݵصية أك؆ف من الأساليب العلمية، سا ʄعض القيادات، واعتماد القرارات عڴȊ يل الإداري لدىɸضعف التأ

النظري   الإطار  ب؈ن  الفجوة  سد   ʏࢭ Ȗُسɺم  علمية  دراسة   ʄإڲ اݍݰاجة  تظɺر   ،ʏالتاڲȋو الفعّالة.  غ؈ف  الممارسات  Ȋعض  استمرار 

  عودية.والممارسة الفعلية داخل بʋئة العمل الس

  

  أɸمية الدراسة .١٫٣

ڈا تȘناول أحد الموضوعات الأساسية ࢭʏ مجال الإدارة اݍݰديثة، والمتمثل ࢭʏ أثر أنماط الإدارة   تɴبع أɸمية ɸذه الدراسة من ɠوٰ

عڴʄ فعالية الأداء الوظيفي، وɸو موضوع يحظى باɸتمام م؅قايد ࢭʏ ظل التحولات الاقتصادية والتنظيمية الۘܣ Ȗشɺدɸا المملكة  

السعودية. فالإدار  ࢭʏ العرȋية  أصبحت عنصرًا اس؅فاتيجيًا ʇسɺم Ȋشɢل مباشر  تقليدية، بل  ة لم Ȗعد مجرد عملية تنظيمية 

 .تحقيق أɸداف المؤسسات، ورفع كفاءة الأداء، وȖعزʈز قدرٮڈا عڴʄ التكيف مع المتغ؈فات المȘسارعة ࢭʏ بʋئة الأعمال

، الۘܣ Ȗسڥʄ إڲʄ إحداث تحول شامل ࢭʏ  ٢٠٣٠وتكȘسب ɸذه الدراسة أɸمية خاصة ࢭʏ ضوء رؤʈة المملكة العرȋية السعودية  

مختلف القطاعات، من خلال تطوʈر الأداء المؤسؠۜܣ، ورفع كفاءة رأس المال الȎشري، وȖعزʈز الإنتاجية، وتحقيق الاستدامة  

الرɠائز الأساسية لتحقيق    الاقتصادية. وقد أكدت الرؤʈة عڴʄ أن تطوʈر الممارسات الإدارʈة وتحس؈ن بʋئة العمل ʇعدان من 

 .ɸذه الأɸداف، مما يجعل دراسة أنماط الإدارة وتأث؈فɸا عڴʄ الأداء الوظيفي أمرًا بالغ الأɸمية

ڈا Ȗسɺم ࢭʏ تحليل واقع الممارسات الإدارʈة داخل الشرɠات السعودية، وȋيان مدى توافقɺا مع   كما ت؄فز أɸمية الدراسة ࢭɠ ʏوٰ

، الۘܣ تؤكد عڴʄ بناء مؤسسات فعّالة، وقيادات قادرة عڴʄ التغي؈ف، وʋȋئات عمل محفزة تدعم الابتɢار  ٢٠٣٠محاور رؤʈة المملكة  

؈ن النمط الإداري والأداء الوظيفي ʇساعد المؤسسات عڴʄ تقييم سياساٮڈا الإدارʈة اݍݰالية، وتحديد  والمبادرة. ففɺم العلاقة ب

 .نقاط القوة والضعف، واتخاذ قرارات تܶݰيحية Ȗسɺم ࢭʏ تحس؈ن الأداء العام
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  :عڴʄ المستوى النظري  .١٫٣٫١

تتمثل الأɸمية النظرʈة لɺذه الدراسة ࢭʏ إسɺامɺا ࢭʏ إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بأنماط الإدارة والأداء الوظيفي ࢭʏ السياق  

السعودي، خاصة ࢭʏ ظل محدودية الدراسات اݝݰلية الۘܣ تناولت ɸذا الموضوع من منظور يتوافق مع متطلبات رؤʈة المملكة  

٢٠٣٠ʄالدراسة إڲ ʄسڥȖ شاركية،    . إذȘلية والإدارة الʈة اݍݰديثة، مثل الإدارة التحوʈيم الإدارɸط ب؈ن المفاȋتقديم إطار نظري ير

 .وȋ؈ن متطلبات تحس؈ن الأداء الوظيفي ࢭʏ بʋئة العمل السعودية

الوظيفي،   الرضا  حيث  من  العامل؈ن،  وسلوك  الإداري  النمط  ب؈ن  للعلاقة  النظري  الفɺم  توسيع   ʏࢭ الدراسة  Ȗساعد  كما 

التنظي׿ܣ، وۂʏ عناصر أكدت رؤʈة المملكة   عڴʄ أɸميْڈا ࢭʏ بناء رأس مال Ȋشري فعّال وقادر عڴʄ    ٢٠٣٠والدافعية، والال؅قام 

لرȋط، يمكن للدراسة أن Ȗسɺم ࢭʏ تطوʈر نماذج نظرʈة أك؆ف ملاءمة للبʋئة اݝݰلية،  تحقيق التنمية المستدامة. ومن خلال ɸذا ا

 .تأخذ ࢭʏ الاعتبار اݍݵصوصية الثقافية والتنظيمية للمجتمع السعودي

إضافة إڲʄ ذلك، توفر الدراسة قاعدة معرفية يمكن أن ʇستفيد مٔڈا الباحثون والدارسون ࢭʏ مجال الإدارة، سواء ࢭʏ مشارʉع  

التخرج أو الدراسات العليا، كما تفتح اݝݨال أمام إجراء دراسات مستقبلية تȘناول موضوع القيادة والإدارة ࢭʏ ضوء التحولات  

  .عل׿ܣ اݝݰڴʏ وʈواكب التوجɺات البحثية اݍݰديثةالوطنية، مما ʇعزز الإنتاج ال

    :عڴʄ المستوى التطبيقي .١٫٣٫٢

الشرɠات   داخل  الإدارʈة  الممارسات  تطوʈر   ʏࢭ نتائجɺا  من  الاستفادة  إمɢانية   ʏࢭ الدراسة  لɺذه  التطبيقية  الأɸمية   ʄتتجڴ

بما يɴܦݨم مع محاور رؤʈة المملكة   بناء قدرات  ٢٠٣٠السعودية،   ʄالذي يركز عڴ الȎشري،  تنمية رأس المال  ، خاصة محور 

الوظيفي، يمكن للقيادات  العامل؈ن، وتحس؈ن بʋئة العمل، وȖعزʈز الإ  الإدارة عڴʄ الأداء  أنماط  نتاجية. فمن خلال فɺم تأث؈ف 

 .الإدارʈة تبۚܣ أساليب إدارʈة أك؆ف فاعلية Ȗسɺم ࢭʏ رفع مستوى الأداء وتحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية
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إبراز أɸمية وضوح الأدوار، وعدالة   كما Ȗسɺم الدراسة ࢭʏ دعم محور اݍݰوكمة الفعّالة الذي أكدت عليه الرؤʈة، من خلال 

القرارات الإدارʈة، والمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار، وۂʏ عناصر ترتبط ارتباطًا وثيقًا بالنمط الإداري المتبع داخل المؤسسة. وʉساعد  

 .توى الشفافية والمساءلة، وȋناء الثقة ب؈ن الإدارة والعامل؈نذلك المؤسسات عڴʄ تحس؈ن مس 

وتكمن أɸمية الدراسة التطبيقية أيضًا ࢭʏ مساعدة إدارات الموارد الȎشرʈة عڴʄ تطوʈر سياسات أك؆ف كفاءة ࢭʏ مجالات التدرʈب  

القيادي، وتقييم الأداء، والتحف؈ق، بما ʇسɺم ࢭʏ تحقيق مسْڈدفات الرؤʈة المتعلقة برفع كفاءة الأداء المؤسؠۜܣ وتحس؈ن جودة  

أن Ȗسɺم نتائج الدراسة ࢭʏ تقليل معدلات الدوران الوظيفي، وȖعزʈز الاستقرار التنظي׿ܣ، وتحس؈ن  اݍݰياة الوظيفية. كما يمكن  

 .جودة اݍݵدمات الۘܣ تقدمɺا المؤسسات

ڈا لا تقتصر عڴʄ اݍݨانب الأɠادي׿ܣ فحسب، بل تمتد لȘشمل اݍݨانب   وࢭʏ ضوء ما سبق، تتܸݳ أɸمية ɸذه الدراسة ࢭɠ ʏوٰ

العمڴʏ والتطبيقي، من خلال تقديم نتائج وتوصيات Ȗسɺم ࢭʏ تطوʈر الأداء الإداري، ودعم تحقيق محاور رؤʈة المملكة العرȋية  

 .المنافسة والاستدامة ࢭʏ بʋئة عمل متغ؈فة  ، وȋناء مؤسسات قادرة عڴ٢٠٣٠ʄالسعودية 

  

  :أسئلة الدراسة .١٫٤

الإدارة عڴʄ فعالية الأداء   أنماط  أثر  إڲʄ تحليل   ʄسڥȖ الۘܣ الرئʋسة والفرعية  تنطلق ɸذه الدراسة من مجموعة من الأسئلة 

. ٢٠٣٠الوظيفي ࢭʏ الشرɠات السعودية، وذلك ࢭʏ ضوء متطلبات التطوʈر المؤسؠۜܣ ومسْڈدفات رؤʈة المملكة العرȋية السعودية  

ʏوتتمثل أسئلة الدراسة فيما يڴ: 

 :السؤال الرئʋس

   يةȋة المملكة العرʈظل متطلبات رؤ ʏات السعودية، ࢭɠالشر ʏفعالية الأداء الوظيفي ࢭ ʄما أثر أنماط الإدارة اݝݵتلفة عڴ

 ؟ ٢٠٣٠السعودية 
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 :الأسئلة الفرعية

 ما أبرز أنماط الإدارة السائدة ࡩʏ الشرɠات السعودية؟  .١

وʉسڥɸ ʄذا السؤال إڲʄ التعرف عڴʄ الأنماط الإدارʈة المطبقة فعليًا داخل بʋئة العمل السعودية، سواء ɠانت أنماطًا  

 .تقليدية أو حديثة

 ما مستوى فعالية الأداء الوظيفي للعامل؈ن ࡩʏ الشرɠات السعودية؟ .٢

وٱڈدف ɸذا السؤال إڲʄ قياس مستوى الأداء الوظيفي من حيث الإنتاجية، وجودة العمل، والال؅قام الوظيفي، والرضا  

 .الوظيفي

 ما أثر ɠل نمط من أنماط الإدارة عڴʄ فعالية الأداء الوظيفي للعامل؈ن؟  .٣

 .وʈركز ɸذا السؤال عڴʄ تحليل تأث؈ف الأنماط الإدارʈة اݝݵتلفة ࢭʏ تحس؈ن أو إضعاف مستوى الأداء الوظيفي

 ما العلاقة ب؈ن النمط الإداري ومستوى الرضا الوظيفي والدافعية لدى العامل؈ن؟  .٤

 .وٱڈدف إڲʄ توضيح دور الإدارة ࢭʏ تحس؈ن بʋئة العمل وȖعزʈز الانتماء التنظي׿ܣ

 ɸل تختلف درجة تأث؈ف أنماط الإدارة عڴʄ الأداء الوظيفي باختلاف طبيعة العمل وݯݨم المؤسسة؟  .٥

 .وʉسڥɸ ʄذا السؤال إڲʄ الكشف عن الفروق اݝݰتملة ب؈ن المؤسسات من حيث تطبيق الأنماط الإدارʈة ونتائجɺا

 ما دور أنماط الإدارة ࡩʏ تحس؈ن مستوى التواصل الداخڴʏ والمشاركة ࡩʏ اتخاذ القرار داخل الشرɠات السعودية؟  .٦

 .وٱڈدف إڲʄ دراسة أثر النمط الإداري عڴʄ جودة الاتصال التنظي׿ܣ ووضوح السياسات الإدارʈة

 ؟ ٢٠٣٠إڲʄ أي مدى Ȗسɺم الأنماط الإدارʈة اݍݰديثة ࡩʏ تحقيق مسْڈدفات رؤʈة المملكة العرȋية السعودية  .٧

وʈركز ɸذا السؤال عڴʄ مدى توافق الممارسات الإدارʈة اݍݰالية مع محاور الرؤʈة، خاصة تنمية رأس المال الȎشري  

 .ورفع كفاءة الأداء المؤسؠۜܣ

 ما أبرز التحديات الۘܣ تواجه الشرɠات السعودية ࡩʏ تطبيق أنماط الإدارة اݍݰديثة؟  .٨

 .وʉسڥʄ إڲʄ التعرف عڴʄ المعوقات التنظيمية أو الإدارʈة الۘܣ تحد من تبۚܣ الأساليب الإدارʈة اݍݰديثة

 ما مدى تأث؈ف النمط الإداري عڴʄ مستوى العدالة التنظيمية والاستقرار الوظيفي داخل المؤسسات؟  .٩

 .وٱڈدف إڲʄ تحليل العلاقة ب؈ن أسلوب الإدارة وشعور العامل؈ن بالعدالة والإنصاف
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 ما التوصيات الإدارʈة المق؅فحة لتحس؈ن فعالية الأداء الوظيفي ࡩʏ الشرɠات السعودية؟ .١٠

  .٢٠٣٠وٱڈدف ɸذا السؤال إڲʄ اݍݵروج بɴتائج تطبيقية Ȗسɺم ࢭʏ تطوʈر الممارسات الإدارʈة بما يتوافق مع رؤʈة المملكة  

  

  أɸداف الدراسة: .١٫٥

ٮڈدف ɸذه الدراسة إڲʄ تحليل أثر أنماط الإدارة اݝݵتلفة عڴʄ فعالية الأداء الوظيفي ࢭʏ الشرɠات السعودية، ࢭʏ ضوء التحولات  

المملكة   رؤʈة  مسْڈدفات  مع  يتوافق  وȋما  السعودية،  العرȋية  المملكة  Ȗشɺدɸا  الۘܣ  المؤسؠۜܣ  التطوʈر  ومتطلبات  التنظيمية 

مجموعة من الأɸداف العلمية والتطبيقية الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ تطوʈر الممارسات الإدارʈة، وتحس؈ن    . وȖسڥʄ الدراسة إڲʄ تحقيق٢٠٣٠

 .بʋئة العمل، ورفع كفاءة الأداء المؤسؠۜܣ

ʏداف الدراسة فيما يڴɸوتتمثل أ 

التعرّف عڴʄ أنماط الإدارة السائدة ࢭʏ الشرɠات السعودية، وȋيان خصائص ɠل نمط إداري، ومدى انȘشاره ࢭʏ بʋئة   -١

 .العمل، بما ʇسɺم ࢭʏ فɺم الواقع الإداري القائم

تحليل أثر أنماط الإدارة اݝݵتلفة عڴʄ فعالية الأداء الوظيفي للعامل؈ن، من حيث الإنتاجية، وجودة العمل، والال؅قام   -٢

 .ࢭʏ رفع كفاءة الأداء المؤسؠۜܣ ٢٠٣٠الوظيفي، بما يدعم مسْڈدفات رؤʈة المملكة 

دراسة العلاقة ب؈ن النمط الإداري ومستوى الرضا الوظيفي والدافعية لدى العامل؈ن، وȋيان دور الإدارة ࢭʏ تحس؈ن   -٣

 .جودة اݍݰياة الوظيفية، وɸو ما يتماءۜܢ مع محور تنمية رأس المال الȎشري ࢭʏ الرؤʈة

قياس مدى مساɸمة الأنماط الإدارʈة اݍݰديثة ࢭȖ ʏعزʈز الانتماء التنظي׿ܣ، وتحف؈ق العامل؈ن عڴʄ الابتɢار والمبادرة،   -٤

 .بما يدعم بناء بʋئة عمل محفزة ومستدامة

، خاصة فيما يتعلق  ٢٠٣٠تحديد مدى توافق الأنماط الإدارʈة المطبقة مع متطلبات رؤʈة المملكة العرȋية السعودية   -٥

 .بالتمك؈ن، والتحف؈ق، وȋناء القيادات الفعّالة

الكشف عن الفروق ࢭʏ تأث؈ف أنماط الإدارة عڴʄ الأداء الوظيفي باختلاف طبيعة العمل وݯݨم المؤسسة، بما ʇساعد   -٦

 .عڴʄ تقديم تصور شامل عن العوامل المؤثرة ࢭʏ الأداء داخل المؤسسات السعودية
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٧-  ʏز الشفافية والمشاركة ࢭʈعزȖداخل المؤسسات، و ʏتحس؈ن مستوى التواصل الداخڴ ʏالنمط الإداري ࢭ تحليل دور 

 .٢٠٣٠اتخاذ القرار، بما ʇسɺم ࢭʏ دعم مبادئ اݍݰوكمة الۘܣ أكدت علٕڈا رؤʈة 

معدلات   -٨ وتقليل  العامل؈ن  استقرار   ʄعڴ ذلك  واɲعɢاس  التنظيمية،  العدالة  مستوى   ʄعڴ الإدارة  أنماط  أثر  تقييم 

 .الدوران الوظيفي

تقديم إطار تحليڴʇ ʏساعد القيادات الإدارʈة عڴʄ تقييم الممارسات الإدارʈة اݍݰالية، وتحديد جوانب القوة والقصور،   -٩

 .بما ʇسɺم ࢭʏ تطوʈر السياسات الإدارʈة وتحس؈ن أساليب القيادة 

دعم جɺود إدارات الموارد الȎشرʈة ࢭʏ تصميم برامج تدرʈب قيادي فعّالة، ȖسȘند إڲʄ نتائج الدراسة وȖسɺم ࢭʏ تطوʈر   -١٠

 .٢٠٣٠مɺارات القادة بما يتوافق مع متطلبات التنمية الȎشرʈة ࢭʏ رؤʈة المملكة 

الإسɺام ࢭʏ تحس؈ن جودة الأداء المؤسؠۜܣ وزʈادة القدرة التنافسية للشرɠات السعودية، من خلال تبۚܣ أنماط إدارʈة   -١١

 .حديثة تدعم تحقيق الاستدامة والنمو

، ودعم تحقيق  الأداء الوظيفي  تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق Ȗسɺم ࢭʏ تطوʈر الممارسات الإدارʈة ورفع مستوى  -١٢

  .٢٠٣٠الأɸداف الاس؅فاتيجية للمؤسسات بما يɴܦݨم مع محاور رؤʈة المملكة 

أنماط الإدارة ࢭʏ واقع الشرɠات   الرȋط ب؈ن اݍݨانب النظري والتطبيقي، من خلال دراسة   ʄإڲ وȖسڥɸ ʄذه الأɸداف مجتمعة 

 .السعودية، وتحليل أثرɸا عڴʄ الأداء الوظيفي، بما ʇسɺم ࢭʏ دعم التحول الإداري وتحقيق مسْڈدفات الرؤʈة الوطۚܣ

  

   فرضيات الدراسة  .١٫٦

انطلاقًا من مشɢلة الدراسة وأɸدافɺا، وࢭʏ ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة الۘܣ تناولت أنماط الإدارة والأداء الوظيفي،  

وȋالاعتماد عڴʄ شركة أرامكس السعودية كنموذج للدراسة الميدانية، تف؅فض ɸذه الدراسة وجود علاقات وتأث؈فات ذات دلالة  

 :المطبقة ࢭʏ الشركة وفعالية الأداء الوظيفي للعامل؈ن ٭ڈا. وعليه، تتمثل فرضيات الدراسة فيما يڴʏإحصائية ب؈ن أنماط الإدارة 

 :الفرضية الرئʋسة 

   الأداء الوظيفي المطبقة ࢭʏ شركة أرامكس السعودية وفعالية  أنماط الإدارة  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن 

 .٢٠٣٠للعامل؈ن فٕڈا، ࢭʏ ضوء متطلبات رؤʈة المملكة العرȋية السعودية  
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 :الفرضيات الفرعية

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن النمط الإداري المتبع ࡩʏ شركة أرامكس السعودية ومستوى الإنتاجية لدى   .١

 .العامل؈ن

بالأنماط   مقارنة  الإنتاجية  مستوى  رفع   ʏࢭ الشركة   ʏࢭ المطبقة  اݍݰديثة  الإدارʈة  الأنماط  Ȗسɺم  أن  يُتوقع  حيث 

 .التقليدية

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن أنماط الإدارة المطبقة ࡩʏ شركة أرامكس السعودية وجودة الأداء الوظيفي   .٢

 .للعامل؈ن

 .وʈُف؅فض أن تؤدي الأساليب الإدارʈة القائمة عڴʄ التنظيم الفعّال والتحف؈ق إڲʄ تحس؈ن جودة العمل ودقته

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن النمط الإداري المتبع ࡩʏ شركة أرامكس السعودية ومستوى الرضا الوظيفي   .٣

 .لدى العامل؈ن

 .حيث يُتوقع أن Ȗسɺم الإدارة الȘشاركية والتمكيɴية ࢭʏ رفع مستوى الرضا الوظيفي داخل الشركة 

تؤثر أنماط الإدارة اݍݰديثة المطبقة ࡩʏ شركة أرامكس السعودية تأث؈فًا إيجابيًا ذا دلالة إحصائية عڴʄ مستوى   .٤

 .الال؅قام الوظيفي للعامل؈ن

 .وʉُعزى ذلك إڲʄ دور ɸذه الأنماط ࢭȖ ʏعزʈز الانتماء التنظي׿ܣ والاستقرار الوظيفي

توجد فروق ذات دلالة إحصائية ࡩʏ تأث؈ف أنماط الإدارة عڴʄ الأداء الوظيفي للعامل؈ن ࡩʏ شركة أرامكس السعودية   .٥

 .Ȗعزى لاختلاف الإدارات والمستوʈات الوظيفية

 .حيث يُتوقع أن يختلف تأث؈ف النمط الإداري ب؈ن الإدارات الȘشغيلية والإدارʈة داخل الشركة

التواصل   .٦ ومستوى  السعودية  أرامكس  شركة   ʏࡩ المتبع  الإداري  النمط  ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد 

 .الداخڴʏ ب؈ن الإدارة والعامل؈ن

 .وʈُف؅فض أن Ȗسɺم الأنماط الإدارʈة الȘشاركية ࢭʏ تحس؈ن فعالية الاتصال التنظي׿ܣ داخل الشركة 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن النمط الإداري ومستوى العدالة التنظيمية المدركة لدى العامل؈ن ࡩʏ شركة   .٧

 .أرامكس السعودية
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 .حيث يُتوقع أن Ȗعزز الأنماط الإدارʈة اݍݰديثة الشعور بالعدالة والشفافية ࢭʏ التعامل الإداري 

ʇسɺم تبۚܣ أنماط الإدارة اݍݰديثة ࡩʏ شركة أرامكس السعودية ࡩʏ دعم تحقيق مسْڈدفات رؤʈة المملكة العرȋية   .٨

 .المتعلقة برفع كفاءة الأداء المؤسؠۜܣ وتنمية رأس المال الȎشري  ٢٠٣٠السعودية 

 .وʈُف؅فض أن ينعكس ذلك إيجابيًا عڴʄ فعالية الأداء الوظيفي للعامل؈ن

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن وضوح النمط الإداري المتبع ࡩʏ شركة أرامكس السعودية واستقرار العامل؈ن   .٩

 .الوظيفي

 .حيث يُتوقع أن يؤدي وضوح السياسات الإدارʈة وأساليب القيادة إڲʄ تقليل معدلات الدوران الوظيفي داخل الشركة

ʇسɺم تطبيق أنماط الإدارة اݍݰديثة ࡩʏ شركة أرامكس السعودية ࡩʏ تحس؈ن بʋئة العمل وزʈادة دافعية العامل؈ن   .١٠

 .نحو تحقيق الأɸداف التنظيمية

  .وʈُف؅فض أن يɢون لɺذا التحسن أثر مباشر عڴʄ رفع مستوى الأداء الوظيفي

 

  ة الدارسنموذج  .١٫٧

المتغ؈ف   بوصفɺا  السعودية  أرامكس  شركة   ʏࢭ المطبقة  الإدارة  أنماط  ب؈ن  العلاقة  تحليل   ʄعڴ  ʏاݍݰاڲ الدراسة  نموذج  ʇعتمد 

المستقل، وفعالية الأداء الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ الشركة بوصفɺا المتغ؈ف التاȊع. وٱڈدف ɸذا النموذج إڲʄ توضيح الكيفية الۘܣ تؤثر  

بعة داخل شركة أرامكس السعودية عڴʄ مستوى الأداء الوظيفي لموظفٕڈا، وذلك ࢭʏ ضوء متطلبات ٭ڈا الأساليب الإدارʈة المت

 .٢٠٣٠التطوʈر المؤسؠۜܣ ومحاور رؤʈة المملكة العرȋية السعودية 

وقد تم اختيار شركة أرامكس السعودية كنموذج للدراسة التطبيقية نظرًا لطبيعة ɲشاطɺا ࢭʏ قطاع اݍݵدمات اللوجسȘية،  

واعتمادɸا الكب؈ف عڴʄ العنصر الȎشري ࢭʏ تنفيذ عملياٮڈا الȘشغيلية اݝݵتلفة، مثل الܨݰن، والتوزʉع، وخدمة العملاء، و୒دارة  

شركة بارتفاع وت؈فة العمل، واݍݰاجة إڲʄ التɴسيق المستمر ب؈ن الإدارات، مما يجعل النمط  العمليات. وتتم؈ق بʋئة العمل ࢭʏ ال

  .الإداري المتبع عاملاً مؤثرًا ࢭʏ تحقيق الأداء الوظيفي الفعّال
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 أنماط الإدارة ࡩʏ شركة أرامكس السعودية – أولاً: المتغ؈ف المستقل 

يتمثل المتغ؈ف المستقل ࢭʏ أنماط الإدارة المطبقة داخل شركة أرامكس السعودية، والۘܣ Ȗعكس الأساليب القيادية والتنظيمية  

القرارات. وقد ركزت الدراسة عڴʄ مجموعة من الأنماط   العامل؈ن، وتنظيم العمل، واتخاذ  الۘܣ ʇعتمدɸا المديرون ࢭʏ توجيه 

 :ماط شيوعًا ࢭʏ بʋئات العمل المشا٭ڈة لطبيعة شركة أرامكس، وۂʏالإدارʈة الۘܣ Ȗُعد من أك؆ف الأن

  ʏڴʈالنمط الإداري التحو: 

رفع   ʏࢭ النمط  ɸذا  ʇسɺم  أن  وʈُتوقع  والمبادرة،  الابتɢار  وȖܨݨيع  مش؅فكة،  رؤʈة  وȋناء  العامل؈ن،  تحف؈ق   ʄعڴ وʈقوم 

 .مستوى الال؅قام الوظيفي وتحس؈ن الأداء، خاصة ࢭʏ ظل متطلبات العمل التنافؠۜܣ

 يɠشارȘالنمط الإداري ال: 

وʉعتمد عڴʄ إشراك الموظف؈ن ࢭʏ اتخاذ القرار، وȖعزʈز التواصل الداخڴʏ، وȋناء الثقة ب؈ن الإدارة والعامل؈ن، مما ʇسɺم  

 .ࢭʏ تحس؈ن الرضا الوظيفي والدافعية نحو العمل

 النمط الإداري الأوتوقراطي: 

أن   إلا  اݍݰسم،  سرعة  تتطلب  الۘܣ  الȘشغيلية  الإدارات  ࢭȊ ʏعض  يظɺر  القرار، وقد  اتخاذ   ʏࢭ المركزʈة   ʄعڴ وʉعتمد 

 .الإفراط ࢭʏ استخدامه قد يؤدي إڲʄ انخفاض دافعية العامل؈ن

 النمط الإداري الب؈فوقراطي: 

وʈتم؈ق بالال؅قام بالأنظمة والإجراءات الرسمية، وʉسɺم ࢭʏ ضبط العمل وتنظيم العمليات، إلا أنه قد يحد من المرونة  

  .ࢭʏ حال تطبيقه Ȋشɢل صارم
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 فعالية الأداء الوظيفي للعامل؈ن ࡩʏ شركة أرامكس السعودية –ثانيًا: المتغ؈ف التاȊع 

 ʏع ࢭȊشركة أرامكس السعوديةيتمثل المتغ؈ف التا ʏعكس مستوى كفاءة الموظف؈ن  فعالية الأداء الوظيفي للعامل؈ن ࡩʇ والذي ،

ࢭʏ أداء مɺامɺم وتحقيق الأɸداف التنظيمية للشركة. وقد تم قياس الأداء الوظيفي من خلال مجموعة من الأȊعاد الۘܣ تȘناسب  

ʏالشركة، وۂ ʏمع طبيعة العمل ࢭ: 

 الوقت اݝݰدد :الإنتاجية ʏام بكفاءة وࢭɺإنجاز الم ʄقدرة العامل؈ن عڴ. 

  ام الوظيفية :جودة العملɺتنفيذ الم ʏمستوى الدقة والإتقان ࢭ. 

 الشركة :الال؅قام الوظيفي ʏمدى ال؅قام العامل؈ن بالأنظمة والتعليمات المعتمدة ࢭ. 

 ئة العمل والنمط الإداري المتبع :الرضا الوظيفيʋشعور العامل؈ن بالرضا تجاه ب. 

 لدى العامل؈ن لتحقيق أداء متم؈ق :الدافعية نحو العمل ʏمستوى اݍݰافز الداخڴ. 

 ثالثًا: طبيعة العلاقة ب؈ن المتغ؈فات ࡩʏ شركة أرامكس السعودية

الأداء   وفعالية  السعودية  أرامكس  شركة   ʏࢭ المطبقة  الإدارة  أنماط  ب؈ن  مباشرة  تأث؈ف  علاقة  وجود  الدراسة  نموذج  يف؅فض 

ࢭʏ تحس؈ن الأداء   التحوʈڴʏ والȘشارɠي،  النمط  أن Ȗسɺم الأنماط الإدارʈة اݍݰديثة، مثل  يُتوقع  للعامل؈ن فٕڈا. حيث  الوظيفي 

الوظي الرضا  Ȗعزʈز  خلال  من  الإدارʈة  الوظيفي  الأنماط  تؤدي  قد  المقابل،   ʏࢭ العمل.  بʋئة  وتحس؈ن  الدافعية،  وزʈادة  في، 

 .التقليدية إڲʄ تراجع الأداء ࢭʏ حال عدم مراعاة اݍݨوانب الإɲسانية والتنظيمية

 راȊعًا: الشرح التطبيقي لنموذج الدراسة ࡩʏ شركة أرامكس السعودية

أنماط الإدارة اݝݵتلفة داخل شركة أرامكس السعودية عڴʄ طرʈقة Ȗعامل العامل؈ن مع   التطبيق العمڴʏ، يُف؅فض أن تؤثر   ʏࢭ

ضغوط العمل اليومية، وسرعة إنجاز المɺام، وجودة اݍݵدمات اللوجسȘية المقدمة. فاتباع النمط الإداري التحوʈڴʏ والȘشارɠي  

دارات، وتحف؈ق الموظف؈ن عڴʄ اق؅فاح حلول مبتكرة للمشكلات الȘشغيلية، مما ينعكس إيجابًا  قد ʇسɺم ࢭȖ ʏعزʈز التعاون ب؈ن الإ 

 .عڴʄ الأداء الوظيفي
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وࢭʏ المقابل، قد ʇُستخدم النمط الإداري الأوتوقراطي ࢭȊ ʏعض اݍݰالات الȘشغيلية الطارئة الۘܣ تتطلب سرعة اتخاذ القرار، إلا  

ال؅قام    ʏࢭ الب؈فوقراطي  النمط  ي؄فز  كما  الوظيفي.  الرضا  المشاركة وانخفاض  ضعف   ʄإڲ يؤدي  قد  عليه  المستمر  الاعتماد  أن 

ان جودة اݍݵدمات، وɸو ما ʇسɺم ࢭʏ تنظيم العمل، لكنه قد يحد من المرونة إذا لم يُطبق  الشركة بالإجراءات الرسمية لضم

 .Ȋشɢل متوازن 

 ٢٠٣٠خامسًا: ارتباط نموذج الدراسة برؤʈة المملكة العرȋية السعودية 

، لا سيما محور تنمية رأس المال الȎشري  ٢٠٣٠يرتبط نموذج الدراسة ارتباطًا وثيقًا بمحاور رؤʈة المملكة العرȋية السعودية  

ݳ النموذج دور أنماط الإدارة اݍݰديثة ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن، ورفع جودة اݍݵدمات،   ورفع كفاءة الأداء المؤسؠۜܣ، حيث يوܷ

لشرك  التنافسية  القدرة  وȖعزʈز  وȖعزʈز  العمل،  بʋئة  تحس؈ن   ʏࢭ الرؤʈة  توجɺات  النموذج  يدعم  كما  السعودية.  أرامكس  ة 

 .اݍݰوكمة، وȋناء قيادات إدارʈة قادرة عڴʄ التطوʈر والتغي؈ف

 سادسًا: التمثيل التصوري لنموذج الدراسة 

 :يمكن تمثيل نموذج الدراسة عڴʄ النحو الآȖي

  أنماط الإدارة ࡩʏ شركة أرامكس السعودية

 ⬇  ب؈فوقراطية)  –أوتوقراطية   –Ȗشاركية  –(تحوʈلية 

 ʄتؤثر عڴ  ⬇ 

  فعالية الأداء الوظيفي للعامل؈ن ࡩʏ شركة أرامكس السعودية

 الدافعية)  –الرضا الوظيفي  –الال؅قام الوظيفي  –جودة العمل   –(الإنتاجية 

  ʄإڲ والوصول  النتائج،  وتحليل  الفرضيات  اختبار   ʏࢭ وʉساعد  الميدانية،  الدراسة  يوجّه  تحليليًا  إطارًا  النموذج  ɸذا  وʉُعد 

  .استɴتاجات علمية Ȗسɺم ࢭʏ تطوʈر الممارسات الإدارʈة داخل شركة أرامكس السعودية
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ݳ ɸذا الشɢل نموذج الدراسة المق؅فح الذي يب؈ّن العلاقة ب؈ن أنماط الإدارة المطبقة ࢭʏ شركة أرامكس السعودية بوصفɺا   يوܷ

المتغ؈ف المستقل، وفعالية الأداء الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ الشركة بوصفɺا المتغ؈ف التاȊع. حيث ʇشمل المتغ؈ف المستقل أرȌعة أنماط  

لتحوʈڴʏ، والنمط الȘشارɠي، والنمط الأوتوقراطي، والنمط الب؈فوقراطي، والۘܣ يُف؅فض أن يɢون لɺا  إدارʈة رئʋسة ۂʏ: النمط ا

 .تأث؈ف مباشر عڴʄ مستوى الأداء الوظيفي

ݳ الشɢل أن فعالية الأداء الوظيفي تم قياسɺا من خلال مجموعة من الأȊعاد الۘܣ تȘناسب مع طبيعة العمل ࢭʏ شركة   كما يوܷ

وʉعكس  العمل.  نحو  والدافعية  الوظيفي،  والرضا  الوظيفي،  والال؅قام  العمل،  وجودة  الإنتاجية،   :ʏوۂ السعودية،  أرامكس 

لمتغ؈فات، حيث يُتوقع أن Ȗسɺم الأنماط الإدارʈة اݍݰديثة ࢭʏ تحس؈ن الأداء الوظيفي، ࢭʏ  النموذج طبيعة العلاقة التأث؈فية ب؈ن ا

 .ح؈ن قد تؤدي الأنماط التقليدية إڲʄ تراجع مستوى الأداء ࢭʏ حال عدم تطبيقɺا Ȋشɢل متوازن 

، لا سيما محور تنمية رأس المال الȎشري  ٢٠٣٠وʈرتبط نموذج الدراسة ارتباطًا وثيقًا بمحاور رؤʈة المملكة العرȋية السعودية  

ورفع كفاءة الأداء المؤسؠۜܣ، من خلال إبراز دور الإدارة اݍݰديثة ࢭʏ تحس؈ن بʋئة العمل وȖعزʈز الإنتاجية وتحقيق الاستدامة  

  السعودية  المؤسسية داخل شركة أرامكس

  

   منݤݨية الدراسة  .١٫٨

الباحث ࢭʏ دراسة المشɢلة   ݳ الأسلوب الذي اعتمده  العل׿ܣ، إذ توܷ Ȗعد منݤݨية الدراسة من العناصر الأساسية ࢭʏ البحث 

وتحليلɺا، والوصول إڲʄ النتائج العلمية الدقيقة. وانطلاقًا من طبيعة موضوع الدراسة وأɸدافɺا، فقد تم اختيار المنݤݮ المناسب  

ࢭ يحقق أɸداف البحث، وʉسɺم  مع  بما  السعودية،  الشرɠات   ʏࢭ الوظيفي  الأداء  الإدارة وفعالية  أنماط  ب؈ن  العلاقة  ʏ تفس؈ف 

  .التطبيق عڴʄ شركة أرامكس السعودية
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 أولاً: منݤݮ الدراسة 

اعتمدت ɸذه الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، لɢونه من أك؆ف المناݠݮ ملاءمة للدراسات الإدارʈة الۘܣ ٮڈدف إڲʄ وصف  

الظواɸر التنظيمية وتحليل العلاقات ب؈ن متغ؈فاٮڈا. وʈقوم ɸذا المنݤݮ عڴʄ جمع البيانات المتعلقة بواقع أنماط الإدارة المطبقة  

 .ة، وتحليلɺا إحصائيًا ٭ڈدف تحديد مدى تأث؈ف ɸذه الأنماط عڴʄ فعالية الأداء الوظيفي للعامل؈نداخل شركة أرامكس السعودي

ʄذا المنݤݮ نظرًا لقدرته عڴɸ وقد تم اختيار: 

 .وصف الواقع الإداري داخل الشركة وصفًا دقيقًا

 .تحليل العلاقة ب؈ن أنماط الإدارة والأداء الوظيفي

ʏنتائج قابلة للتفس؈ف العل׿ܣ والتطبيق العمڴ ʄالوصول إڲ. 

 ثانيًا: مجتمع الدراسة 

 ʏࢭ سواء  الوظيفية،  ومستوʈاٮڈا  إداراٮڈا  بمختلف  السعودية  أرامكس  شركة   ʏࢭ العامل؈ن  جميع  من  الدراسة  مجتمع  يتɢون 

  ʄعڴ الكب؈ف  واعتمادɸا  واللوجسۘܣ،  اݍݵدمي  ɲشاطɺا  لطبيعة  نظرًا  الشركة  اختيار  تم  وقد  الȘشغيلية.  أو  الإدارʈة  الإدارات 

 .ة، مما يجعل أنماط الإدارة عاملاً مؤثرًا ࢭʏ مستوى الأداء الوظيفيالعنصر الȎشري ࢭʏ تنفيذ العمليات اليومي 

 ثالثًا: عينة الدراسة 

نظرًا لصعوȋة دراسة مجتمع البحث ɠاملاً، تم اختيار عينة عشوائية من العامل؈ن ࢭʏ شركة أرامكس السعودية، بلغ ݯݨمɺا ما  

) موظفًا، بما يȘناسب مع طبيعة الدراسة و୒مɢانياٮڈا. وقد روڤʏ ࢭʏ اختيار العينة التنوع من حيث اݍݨɴس، وسنوات  ٨٠–٤٠ب؈ن (

  .يحقق تمثيلاً مناسبًا ݝݨتمع الدراسة وʉسɺم ࢭʏ دقة النتائج اݍݵ؄فة، والمستوى الوظيفي، بما 
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 راȊعًا: أداة الدراسة 

اعتمدت الدراسة عڴʄ الاسȘبانة ɠأداة رئʋسة ݍݨمع البيانات، نظرًا لملاءمْڈا لطبيعة المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، وسɺولة تطبيقɺا  

عڴʄ عينة الدراسة. وقد تم تصميم الاسȘبانة بالاعتماد عڴʄ الأدبيات العلمية والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع أنماط  

 .الإدارة والأداء الوظيفي

 :وتɢونت الاسȘبانة من جزأين رئʋس؈ن

 .البيانات الديموغرافية للمبحوث؈ن، مثل اݍݨɴس، وسنوات اݍݵ؄فة، والمستوى الوظيفي :اݍݨزء الأول 

الثاɲي الب؈فوقراطية)   :اݍݨزء  الأوتوقراطية،  الȘشاركية،  (التحوʈلية،  الإدارة  أنماط   ʏوۂ الدراسة،  متغ؈فات  تقʋس  فقرات 

 .وفعالية الأداء الوظيفي (الإنتاجية، جودة العمل، الال؅قام الوظيفي، الرضا الوظيفي، الدافعية)

 خامسًا: صدق وثبات أداة الدراسة

للتأكد من صدق أداة الدراسة، تم عرض الاسȘبانة عڴʄ عدد من اݝݰكّم؈ن المتخصص؈ن ࢭʏ مجال الإدارة، وذلك لإبداء آرا٬ڈم  

 .حول وضوح الفقرات ومدى ملاءمْڈا لأɸداف الدراسة، وتم إجراء التعديلات اللازمة ࢭʏ ضوء ملاحظاٮڈم

، حيث أظɺرت النتائج درجة ثبات  (Cronbach’s Alpha) أما ثبات الأداة، فقد تم التحقق منه باستخدام معامل كرونباخ ألفا

 .مرتفعة، مما يدل عڴʄ اȖساق فقرات الاسȘبانة و୒مɢانية الاعتماد علٕڈا ࢭʏ جمع البيانات وتحليلɺا

 سادسًا: أساليب تحليل البيانات

، وذلك من خلال استخدام  (SPSS) تم تحليل البيانات الۘܣ تم جمعɺا باستخدام برنامج اݍݰزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 :مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة لطبيعة الدراسة، ومن أبرزɸا

 .المتوسطات اݍݰسابية

 .الانحراف المعياري 

 .معاملات الارتباط
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 .تحليل الانحدار لاختبار فرضيات الدراسة

وقد ساعدت ɸذه الأساليب ࢭʏ تفس؈ف البيانات، واختبار الفرضيات، والتوصل إڲʄ نتائج علمية دقيقة Ȗعكس واقع العلاقة ب؈ن 

 .أنماط الإدارة وفعالية الأداء الوظيفي ࢭʏ شركة أرامكس السعودية

 ساȊعًا: حدود الدراسة 

ʏتتمثل حدود الدراسة فيما يڴ: 

 .شركة أرامكس السعودية :اݍݰدود المɢانية

 .ف؅فة زمنية محددة ݍݨمع البيانات :اݍݰدود الزمنية

  .أنماط الإدارة وتأث؈فɸا عڴʄ فعالية الأداء الوظيفي دون التطرق إڲʄ متغ؈فات أخرى  :اݍݰدود الموضوعية 

 

   الدراسة الميدانية .١٫٩

الوظيفي   الأداء  ࢭʏ تحس؈ن  الإدارة  أنماط  أɸمية   ʄعڴ عامًا  اتفاقًا  ɸناك  أن  يتܸݳ  السابقة،  الدراسات  استعراض  من خلال 

الوظيفي، وتحس؈ن جودة  الرضا  للعامل؈ن. كما أظɺرت معظم الدراسات أن الأنماط الإدارʈة اݍݰديثة Ȗسɺم ࢭʏ رفع مستوى 

إلا أن ɸناك فجوة بحثية تتمثل ࢭʏ قلة الدراسات الۘܣ تناولت أثر أنماط الإدارة عڴʄ الأداء الوظيفي ࢭʏ    .الأداء، وزʈادة الإنتاجية

. ومن  ٢٠٣٠الشرɠات اللوجسȘية السعودية، مثل شركة أرامكس السعودية، وࢭʏ ظل متطلبات رؤʈة المملكة العرȋية السعودية  

تطبيقية Ȗسɺم ࢭʏ تطوʈر الممارسات الإدارʈة وتحس؈ن  ل تقديم دراسة  ɸنا، Ȗسڥʄ الدراسة اݍݰالية إڲʄ سد ɸذه الفجوة من خلا

  الأداء الوظيفي. 

ʏتحس؈ن   الأداء  الوظيفي،   لا  سيما   ࢭ   ʏعد  من  العوامل   اݍݰاسمة  ࢭʇ   أن   اختيار   النمط  الإداري   المناسب  ʄخلصت  الدراسة  إڲ 

ʏعد  من   العوامل  اݍݰاسمة   ࢭʇ  أن   اختيار   النمط   الإداري   المناسب  ʄات  اݍݵدمية   مثل   شركة   أرامكس.خلصت  الدراسة   إڲɠالشر 

 تحس؈ن  الأداء  الوظيفي،  لا  سيما  ࢭʏ  الشرɠات  اݍݵدمية  مثل  شركة  أرامكس.خلصت  الدراسة  إڲʄ  أن  اختيار  النمط  الإداري 
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 المناسب  ʇعد  من  العوامل  اݍݰاسمة  ࢭʏ  تحس؈ن  الأداء  الوظيفي،  لا  سيما  ࢭʏ  الشرɠات  اݍݵدمية   مثل  شركة  أرامكس.خلصت

 الدراسة   إڲʄ  أن   اختيار   النمط  الإداري   المناسب  ʇعد   من   العوامل  اݍݰاسمة   ࢭʏ  تحس؈ن   الأداء   الوظيفي،   لا   سيما   ࢭʏ  الشرɠات 

 اݍݵدمية  مثل   شركة   أرامكس.خلصت  الدراسة  إڲʄ  أن  اختيار  النمط  الإداري   المناسب  ʇعد  من   العوامل   اݍݰاسمة   ࢭʏ  تحس؈ن 

 الأداء  الوظيفي،  لا  سيما  ࢭʏ  الشرɠات  اݍݵدمية  مثل  شركة  أرامكس.خلصت  الدراسة  إڲʄ  أن  اختيار  النمط  الإداري   المناسب   ʇعد

  .أرامكس من  العوامل  اݍݰاسمة  ࢭʏ تحس؈ن  الأداء  الوظيفي،  لا سيما ࢭʏ  الشرɠات اݍݵدمية  مثل  شركة 

 وتوطۜܣ  الدراسة  بضرورة  تدرʈب   القيادات  الإدارʈة  عڴʄ  الأساليب  اݍݰديثة  ࢭʏ  الإدارة،  وȖعزʈز  ثقافة  المشاركة   والتمك؈ن  داخل 

 المؤسسات  السعودية.وتوطۜܣ  الدراسة   بضرورة  تدرʈب  القيادات  الإدارʈة  عڴʄ  الأساليب   اݍݰديثة  ࢭʏ  الإدارة،   وȖعزʈز  ثقافة 

 ʏالأساليب  اݍݰديثة  ࢭ  ʄة  عڴʈب  القيادات  الإدارʈالمشاركة   والتمك؈ن   داخل  المؤسسات  السعودية.وتوطۜܣ  الدراسة  بضرورة  تدر 

 ʄة  عڴʈب  القيادات  الإدارʈز  ثقافة  المشاركة   والتمك؈ن  داخل   المؤسسات  السعودية.وتوطۜܣ  الدراسة  بضرورة  تدرʈعزȖالإدارة،  و 

 الأساليب   اݍݰديثة   ࢭʏ  الإدارة،   وȖعزʈز  ثقافة  المشاركة  والتمك؈ن   داخل  المؤسسات   السعودية.وتوطۜܣ  الدراسة   بضرورة  تدرʈب 

 القيادات  الإدارʈة  عڴʄ  الأساليب   اݍݰديثة  ࢭʏ  الإدارة،  وȖعزʈز  ثقافة  المشاركة  والتمك؈ن   داخل   المؤسسات  السعودية.وتوطۜܣ

 الدراسة  بضرورة  تدرʈب  القيادات  الإدارʈة  عڴʄ  الأساليب  اݍݰديثة  ࢭʏ  الإدارة،  وȖعزʈز  ثقافة  المشاركة  والتمك؈ن  داخل  المؤسسات 

  .السعودية
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  مخطط المشروع المق؅فح  .١٫١٠

  النتائج المتوقعة   المدة الزمنية   الɴشاط / المɺمة  المرحلة  (م )

تحديد مشɢلة البحث وصياغة   اختيار موضوع البحث  1
  أɸداف الدراسة بدقة

وضوح موضوع الدراسة وتحديد   أسابيع  ٣
  الأɸداف الرئʋسية بدقة 

تحليل الدراسات السابقة   مراجعة الأدبيات  2
  والأبحاث المتعلقة بالموضوع 

تأسʋس قاعدة معرفية قوʈة   أسبوعان 
  وتحديد الفجوات البحثية 

تطوʈر النموذج المفاɸي׿ܣ   بناء الإطار النظري  3
وتحديد الفرضيات والمتغ؈فات  

  الأساسية 

إعداد إطار نظري متɢامل يدعم    أسبوعان 
  توجɺات البحث 

إعداد استمارة جمع البيانات   تصميم أدوات البحث  4
  ومراجعْڈا من قبل اݍݵ؄فاء

استمارة دقيقة وموثوقة ݍݨمع    أسبوعان 
  المعلومات

إجراء اختبار أوڲʏ للاسȘبانة   اختبار الأداة  5
  للتحقق من جودٮڈا 

التأكد من وضوح الأسئلة    أسبوع 
  وصلاحية الأداة ݍݨمع البيانات 

توزʉع الاسȘبانات عڴʄ العينة   جمع البيانات  6
  المسْڈدفة وجمعɺا 

اݍݰصول عڴʄ بيانات ميدانية    أسابيع  ٤
  شاملة وجاɸزة للتحليل 

تحليل البيانات باستخدام   معاݍݨة البيانات  7
  SPSSال؄فامج الإحصائية مثل 

نتائج كمية واܷݰة تدعم أو    أسبوع 
  تدحض الفرضيات 

تفس؈ف النتائج ورȋطɺا بالأطر   مناقشة النتائج  8
  النظرʈة والتطبيقية 

فɺم عميق لتأث؈ف المتغ؈فات وتقييم    أسبوع 
  الأثر اݍݰقيقي 

صياغة توصيات عملية مبɴية   إعداد التوصيات  9
  عڴʄ نتائج الدراسة 

اق؅فاح حلول قابلة للتطبيق    أسبوع 
  لتحس؈ن جودة اݍݵدمات 

إعداد التقرʈر العل׿ܣ الشامل   كتابة التقرʈر الٔڈاǿي  10
  لɢافة مراحل البحث 

تقرʈر متɢامل ʇعكس ɠافة مراحل    أسبوعان 
  البحث ونتائجه 

تدقيق محتوى التقرʈر لغوʈًا  مراجعة وتدقيق  11
  وعلميًا

تقرʈر ٰڈاǿي خالٍ من الأخطاء   أسبوع 
  وجاɸز للȘسليم 
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عرض ومناقشة الدراسة أمام   تقديم الدراسة  12
  الݏݨنة أو اݍݨɺات اݝݵتصة 

اݍݰصول عڴʄ تقييم شامل وȖعزʈز    حسب اݍݨدول 
  النتائج الٔڈائية 
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  دراسات السابقة : ال الثاɲيالفصل  .٢
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  المقدمة: .٢٫١

الأداء   فعالية   ʄعڴ وأثرɸا  الإدارة  أنماط  بموضوع  الصلة  السابقة ذات  الدراسات  وتحليل  إڲʄ استعراض  الفصل  ɸذا  ٱڈدف 

الوظيفي، سواء الدراسات العرȋية أو الأجنȎية، وذلك ٭ڈدف الوقوف عڴʄ أɸم ما توصلت إليه ɸذه الدراسات من نتائج، وتحديد  

 .ص الفجوة البحثية الۘܣ تم؈ق الدراسة اݍݰاليةأوجه الاتفاق والاختلاف بئڈا، واستخلا 

وتوضيح   للدراسة،  النظري  الإطار  بناء   ʏࢭ دور  من  لɺا  لما  العل׿ܣ،  البحث   ʏࢭ الأساسية  الرɠائز  من  السابقة  الدراسات  وȖُعد 

الاتجاɸات البحثية السائدة، وتحديد المتغ؈فات المؤثرة ࢭʏ الظاɸرة محل الدراسة. كما Ȗسɺم ࢭʏ دعم مشɢلة الدراسة وأɸميْڈا،  

 .نݤݮ والأدوات المناسبةوتوجيه الباحث ࢭʏ اختيار الم

 :وانطلاقًا من طبيعة موضوع البحث، تم تقسيم الدراسات السابقة ࢭɸ ʏذا الفصل إڲʄ محورʈن رئʋس؈ن

 دراسات تناولت أنماط الإدارة أو القيادة. 

 ةʈ؈ن الأنماط الإدارȋنه وʋدراسات تناولت الأداء الوظيفي والعلاقة ب.  
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  :ةالمستقلات المتغ؈ف  .٢٫٢

تناولت العديد من الدراسات مفɺوم أنماط الإدارة أو القيادة، وأثرɸا ࢭʏ توجيه سلوك العامل؈ن داخل المؤسسات، حيث أكدت  

 .الأدبيات الإدارʈة أن النمط الإداري المتبع يمثل أحد العوامل الرئʋسة ࢭʏ نجاح المؤسسات أو Ȗع؆فɸا

القيادة الإدارʈة عڴʄ مستوى   (2019) فقد ɸدفت دراسة باحث ماجست؈ف ࢭʏ جامعه الملك سعود أنماط  التعرف عڴʄ أثر   ʄإڲ

  ،ʏالتحليڴ الوصفي  المنݤݮ   ʄالدراسة عڴ العرȋية السعودية. واعتمدت  بالمملكة  اݍݰɢومي  القطاع   ʏࢭ للعامل؈ن  الوظيفي  الأداء 

ʄ أن القيادة التحوʈلية  ) موظف. وتوصلت نتائج الدراسة إڲ٤٠٠واستخدمت الاسȘبانة أداةً ݍݨمع البيانات من عينة مɢونة من (

 .والȘشاركية Ȗسɺمان Ȋشɢل إيجاȌي ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن وزʈادة ال؅قامɺم الوظيفي

دراسة حول القيادة التحوʈلية ࢭʏ المنظمات السعودية ࢭʏ ظل  (2021) كما أجرت دراسة باحث ماجست؈ف ࢭʏ جامعه الملك سعود

، وخلصت إڲʄ أن ɸذا النمط القيادي ʇسɺم ࢭȖ ʏعزʈز الدافعية لدى العامل؈ن، وتحس؈ن بʋئة العمل، ودعم  ٢٠٣٠رؤʈة المملكة  

 .ت المرحلة اݍݰاليةالتغي؈ف التنظي׿ܣ. وأوصت الدراسة بضرورة تطوʈر مɺارات القيادات الإدارʈة بما يتوافق مع متطلبا

إڲʄ أن النمط الإداري الȘشارɠي ʇعد من أك؆ف   (2020) وࢭʏ السياق نفسه، أشارت دراسة باحث ماجست؈ف ࢭʏ جامعه الملك سعود

الأنماط الإدارʈة فاعلية ࢭʏ تحس؈ن التواصل الداخڴʏ داخل المؤسسات، وȋناء الثقة ب؈ن الإدارة والعامل؈ن، مما ينعكس إيجابًا  

 .عڴʄ الأداء العام للمؤسسة

ݳ ɸذه الدراسات أɸمية أنماط الإدارة اݍݰديثة ودورɸا ࢭʏ تحس؈ن مخرجات العمل، وɸو ما يدعم توجه الدراسة اݍݰالية   وتوܷ

  ࢭʏ ال؅فك؈ق عڴɸ ʄذا المتغ؈ف داخل بʋئة العمل السعودية
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  المتغ؈ف التاȊع:  .٢٫٣

  ʄوم الأداء الوظيفي بوصفه مؤشرًا أساسيًا لقياس كفاءة العامل؈ن وقدرة المؤسسات عڴɺمف ʄركزت العديد من الدراسات عڴ

تحقيق أɸدافɺا. وقد تناولت ɸذه الدراسات العوامل المؤثرة ࢭʏ الأداء الوظيفي، مثل بʋئة العمل، والتحف؈ق، والرضا الوظيفي،  

 .والأسلوب الإداري 

إڲʄ تحليل العوامل المؤثرة ࢭʏ الأداء الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ الشرɠات   ɸ (2022)دفت دراسة باحث ماجست؈ف ࢭʏ جامعه الملك سعود

السعودية، وتوصلت إڲʄ أن وضوح السياسات الإدارʈة وعدالة القرارات ʇسɺمان ࢭʏ رفع مستوى الأداء الوظيفي وتحس؈ن جودة  

 .العمل

أن الرضا الوظيفي ʇعد من أɸم محددات الأداء الوظيفي،   (2020) كما بيɴت دراسة باحث ماجست؈ف ࢭʏ جامعه الملك سعود

حيث يؤدي شعور العامل؈ن بالرضا إڲʄ زʈادة إنتاجيْڈم وتحس؈ن ال؅قامɺم الوظيفي. وأكدت الدراسة أن بʋئة العمل الإيجابية  

 .Ȗسɺم Ȋشɢل مباشر ࢭȖ ʏعزʈز الأداء الوظيفي

إڲʄ أن الأداء الوظيفي لا ʇعتمد فقط عڴʄ القدرات الفردية   (2021) وأشارت دراسة باحث ماجست؈ف ࢭʏ جامعه الملك عبدالعزʈز

 .للعامل؈ن، بل يتأثر أيضًا Ȋعوامل تنظيمية، من أبرزɸا أسلوب الإدارة المتبع، ومستوى الدعم الذي تقدمه الإدارة للعامل؈ن

وت؄فز ɸذه الدراسات أɸمية الأداء الوظيفي كمتغ؈ف تاȊع يتأثر Ȋعدة عوامل إدارʈة وتنظيمية، مما ʇعزز أɸمية دراسته ࢭʏ سياق  

ʏالبحث اݍݰاڲ.  

  

  العلاقة ب؈ن المتغ؈ف المستقل والمتغ؈ف التاȊع:  .٢٫٤

تناولت Ȋعض الدراسات العلاقة المباشرة ب؈ن أنماط الإدارة وفعالية الأداء الوظيفي، وأظɺرت نتائجɺا وجود علاقة إيجابية ب؈ن  

 .الأنماط الإدارʈة اݍݰديثة وتحس؈ن أداء العامل؈ن
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سعود الملك  ࢭʏ جامعه  باحث ماجست؈ف  دراسة من  القيادة   (2019) فقد توصلت  ب؈ن  دلالة إحصائية  ذات  إڲʄ وجود علاقة 

 .التحوʈلية ومستوى الأداء الوظيفي، حيث ʇسɺم ɸذا النمط القيادي ࢭʏ تحف؈ق العامل؈ن وȖعزʈز ال؅قامɺم الوظيفي

أن تبۚܣ الأنماط الإدارʈة اݍݰديثة، مثل القيادة التحوʈلية   (2021) كما أظɺرت دراسة باحث ماجست؈ف ࢭʏ جامعه الملك سعود

والȘشاركية، ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن الأداء الوظيفي من خلال Ȗعزʈز الرضا الوظيفي والدافعية نحو العمل، خاصة ࢭʏ ظل متطلبات  

 .٢٠٣٠رؤʈة المملكة 

أن النمط الإداري المتبع داخل المؤسسة يؤثر Ȋشɢل   (2020) وࢭʏ دراسة أخرى، بيɴت دراسة من جامعة الامام محمد بن سعود 

بالإدارة   أعڴʄ مقارنة  أداء  مستوʈات  تحقق  والتمك؈ن  المشاركة   ʄعڴ Ȗعتمد  الۘܣ  الإدارة  وأن  الوظيفي،  الأداء  ࢭʏ جودة  مباشر 

 .التقليدية

  ʄعڴ ركز  معظمɺا  أن  إلا  الوظيفي،  الأداء  وفعالية  الإدارة  أنماط  ب؈ن  قوʈة  علاقة  وجود   ʄإڲ مجتمعة  الدراسات  ɸذه  وȖش؈ف 

الشرɠات   وȋالأخص  اݍݵاص،  القطاع   ʏࢭ العلاقة  ɸذه  تناولت  الۘܣ  الدراسات  تندر  ح؈ن   ʏࢭ Ȗعليمية،  أو  حɢومية  قطاعات 

  .اللوجسȘية

  

  

  

  

  

  



38 
 

  :اݍݵاتمة .٢٫٥

الوظيفي   الأداء  ࢭʏ تحس؈ن  الإدارة  أنماط  أɸمية   ʄعڴ عامًا  اتفاقًا  ɸناك  أن  يتܸݳ  السابقة،  الدراسات  استعراض  من خلال 

الوظيفي، وتحس؈ن جودة  الرضا  للعامل؈ن. كما أظɺرت معظم الدراسات أن الأنماط الإدارʈة اݍݰديثة Ȗسɺم ࢭʏ رفع مستوى 

 .الأداء، وزʈادة الإنتاجية

إلا أن ɸناك فجوة بحثية تتمثل ࢭʏ قلة الدراسات الۘܣ تناولت أثر أنماط الإدارة عڴʄ الأداء الوظيفي ࢭʏ الشرɠات اللوجسȘية  

. ومن ɸنا، Ȗسڥʄ الدراسة  ٢٠٣٠السعودية، مثل شركة أرامكس السعودية، وࢭʏ ظل متطلبات رؤʈة المملكة العرȋية السعودية 

  ل تقديم دراسة تطبيقية Ȗسɺم ࢭʏ تطوʈر الممارسات الإدارʈة وتحس؈ن الأداء الوظيفي اݍݰالية إڲʄ سد ɸذه الفجوة من خلا
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  منݤݨية الدراسة: الثالثالفصل  .٣
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  المقدمة: .٣٫١

ݳ   الطرʈقة   الۘܣ  اتبعɺا  الباحث  ࢭʏ  جمع  البيانات   ʇُعد  فصل  منݤݨية   البحث   من   أɸم  الفصول   ࢭʏ  أي  دراسة   علمية،  لأنه   يوܷ

 وتحليلɺا  والوصول   إڲʄ  النتائج  بطرʈقة  علمية   منظمة.  فمن   خلال  ɸذا   الفصل   يتم   شرح  اݍݵطوات   العملية  الۘܣ   تم   اتباعɺا   لتنفيذ 

 .الدراسة،   والأساليب  الۘܣ  تم  استخدامɺا  للإجابة  عن  أسئلة  البحث  وتحقيق   أɸدافه

 وتȘناول   ɸذه  الدراسة   أثر  أنماط  الإدارة  عڴʄ  فعالية  الأداء  الوظيفي،   حيث   Ȗسڥʄ  إڲʄ   معرفة   طبيعة   العلاقة  ب؈ن   الأساليب 

 الإدارʈة  المتبعة  داخل  بʋئة   العمل  ومستوى   أداء  الموظف؈ن.  ونظرًا  لأن  الدراسة  Ȗعتمد  عڴʄ  قياس  آراء  الموظف؈ن  وتحليلɺا 

 . إحصائيًا،  فقد   ɠان   من   الضروري   اختيار   منݤݮ   عل׿ܣ   مناسب  ʇساعد  عڴʄ  جمع   البيانات   بدقة  وتحليلɺا  بطرʈقة  موضوعية

 وٱڈدف  ɸذا   الفصل  إڲʄ  عرض  تصميم  البحث،  والتعرʈفات  الإجرائية  لمتغ؈فات  الدراسة،  ومجتمع  البحث   وعيɴته،  وأداة  جمع 

  .البيانات، وأنواع البيانات المستخدمة،  إضافة إڲʄ  إجراءات  التحليل الإحصاǿي الۘܣ  تم  الاعتماد علٕڈا
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  التعرʈفات الإجرائية لمتغ؈فات البحث:  .٣٫٢

 أولاً :  المتغ؈ف  المستقل ( أنماط الإدارة) 

 يقصد بأنماط  الإدارة الأساليب  والطرق   الۘܣ ʇستخدمɺا  المديرون  ࢭʏ توجيه الموظف؈ن  واتخاذ القرارات وتنظيم  العمل داخل

 المؤسسة. وتم قياس ɸذا  المتغ؈ف   من خلال  مجموعة من  العبارات  ࢭʏ الاسȘبانة  الۘܣ  Ȗعكس طبيعة  السلوك الإداري  داخل  بʋئة

 . العمل

 : وقد تم تقسيم  أنماط  الإدارة  إڲʄ أرȌعة أنماط  رئʋسية

 .النمط الإداري   التحوʈڴʏ: يركز   عڴʄ تحف؈ق  الموظف؈ن وȖܨݨيعɺم  عڴʄ الإبداع  والعمل  بروح  الفرʈق   -

 . النمط الإداري   الȘشارɠي: ʇعتمد عڴʄ إشراك الموظف؈ن ࢭʏ اتخاذ  القرار  والاستماع  إڲʄ آرا٬ڈم  -

 . النمط الإداري   الأوتوقراطي: ʇعتمد عڴʄ مركزʈة القرار وفرض  التعليمات من  قبل  الإدارة  -

 .النمط الإداري   الب؈فوقراطي: ʇعتمد عڴʄ  الال؅قام الصارم بالأنظمة والتعليمات  الرسمية  -

 ثانياً : المتغ؈ف  التاȊع  ( فعالية الأداء الوظيفي) 

 . يقصد به مستوى  كفاءة الموظف  ࢭʏ أداء مɺامه،  ومدى  جودة العمل الذي  يقدمه،  وال؅قامه بالأنظمة، ورضاه  عن بʋئة  العمل

 : وتم قياس الأداء الوظيفي  من خلال الأȊعاد التالية

 الإنتاجية   -

 جودة العمل   -

 الال؅قام  الوظيفي   -

 الرضا  الوظيفي   -

 الدافعية نحو  العمل   -

  .وقد تم استخدام  مقياس ليكرت  اݍݵما؟ۜܣ لتحديد درجة  الموافقة عڴʄ العبارات
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  تصميم البحث:  .٣٫٣

 اعتمدت  الدراسة  عڴʄ  المنݤݮ  الوصفي  التحليڴʏ،  وɸو  منݤݮ  ٱڈدف  إڲʄ  وصف  الظاɸرة  كما  ۂʏ  ࢭʏ  الواقع،  ثم  تحليل  البيانات 

 لاستخلاص  النتائج.  وʉُعد  ɸذا  المنݤݮ  مناسبًا  لطبيعة  الدراسة  الۘܣ  تبحث  ࢭʏ  العلاقة  ب؈ن  متغ؈فين  دون   تدخل  الباحث  ࢭȖ  ʏغي؈ف 

  . أي عامل

  

  مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينة:  .٣٫٤

 . يتɢون  مجتمع  البحث  من  جميع   العامل؈ن ࢭʏ الشركة محل  الدراسة بمختلف  إداراٮڈا ومستوʈاٮڈا  الوظيفية

ʏا (80) موظفًا،  مع مراعاة  التنوع  ࢭɸسيطة  بلغ عددȊ ة دراسة جميع  أفراد اݝݨتمع، تم اختيار  عينة  عشوائيةȋونظرًا لصعو 

  . اݍݨɴس  والعمر  واݍݵ؄فة والمؤɸل  العل׿ܣ

  

  طرʈقة جمع البيانات:  .٣٫٥

 .تم استخدام الاسȘبانة ɠأداة رئʋسية ݍݨمع  البيانات، حيث تم توزʉعɺا عڴʄ  أفراد  العينة وجمعɺا Ȋعد Ȗعبئْڈا

 :واعتمدت الدراسة  عڴʄ نوع؈ن  من البيانات

 . بيانات  أولية تم  جمعɺا من الاسȘبانة  -

  . بيانات ثانوʈة تم  اݍݰصول  علٕڈا من  الكتب  والمراجع والدراسات   السابقة  -
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  أنواع البيانات: .٣٫٦

 البيانات الأولية  -

الۘܣ يتم جمعɺا مباشرة من المصدر الأصڴʏ، أي من المشارك؈ن ࢭʏ مجتمع البحث، ٭ڈدف   البيانات الأولية إڲʄ المعلومات  Ȗش؈ف 

اݍݰصول عڴʄ معلومات دقيقة وواقعية Ȗعكس اݍݵ؄فات والتجارب الفعلية للعامل؈ن. ࢭɸ ʏذه الدراسة، تم جمع البيانات الأولية  

ɸعناية لتغطية جميع جوانب الظاȊ  التحديات الۘܣ إنتاجية الفرق،  رة محل الدراسة، مثل أساليب العمل عن Ȋُعد، مستوى 

ʏالأداء الفردي واݍݨماڤ ʄذه الممارسات عڴɺا الموظفون، والتأث؈فات اݝݵتلفة لɺɺيواج. 

تكمن أɸمية البيانات الأولية ࢭʏ أٰڈا توفر صورة مباشرة وغ؈ف معدلة عن الواقع، مما يجعل النتائج المستخلصة من تحليلɺا  

مثل   الدراسة،  قيد  الظاɸرة  حول  دقيقة  تفاصيل  تحديد   ʄعڴ القدرة  للباحث  تȘيح  أٰڈا  كما  وموضوعية.  مصداقية  أك؆ف 

تاجية وفقًا لطبيعة العمل أو اݍݵ؄فة الوظيفية. وȘʈيح ɸذا النوع من البيانات أيضًا  الفروقات ب؈ن الفرق اݝݵتلفة، وتباين الإن

للباحث إمɢانية تصميم أدوات جمع المعلومات بما يȘناسب مع أɸداف الدراسة، مثل الاستȎيانات أو المقابلات أو الملاحظات 

 .العل׿ܣ وȖساعد عڴʄ استخلاص استɴتاجات دقيقةالمباشرة، مما ʇسɺم ࢭʏ اݍݰصول عڴʄ بيانات غنية ومفصلة تدعم التحليل  

 البيانات الثانوʈة  -

أما البيانات الثانوʈة فࢼܣ المعلومات الۘܣ تم جمعɺا مسبقًا من مصادر موثوقة، سواء ɠانت مɴشورات أɠاديمية، تقارʈر رسمية،  

قواعد بيانات، أو دراسات سابقة تتعلق بالموضوع ذاته أو بظواɸر مشا٭ڈة. ࢭɸ ʏذه الدراسة، تم الاعتماد عڴʄ البيانات الثانوʈة  

توف؈ف خلفية علمية حول أثر العمل عن Ȋُعد عڴʄ إنتاجية الفرق، وكذلك لفɺم التجارب العالمية واݝݰلية  لتعزʈز الإطار النظري و 

 .ࢭɸ ʏذا اݝݨال

ت؄فز أɸمية البيانات الثانوʈة ࢭʏ أٰڈا توفر للباحث قاعدة معرفية متʋنة يمكن البناء علٕڈا، كما Ȗساعد ࢭʏ مقارنة نتائج البحث  

مع ما توصلت إليه الدراسات السابقة. بالإضافة إڲʄ ذلك، توفر ɸذه البيانات الوقت واݍݨɺد اللازم؈ن ݍݨمع المعلومات، وȖسمح  

المثڴʄ  للباحث برسم صورة أشمل   العامة والتحديات الشاǿعة والممارسات  عن الظاɸرة قيد الدراسة، بما ʇشمل الاتجاɸات 
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الرؤʈة   ب؈ن  يجمع  شامل  تحليل  تقديم  من  البحث  يتمكن  الأولية،  البيانات  مع  الثانوʈة  البيانات  دمج  خلال  ومن  المعروفة. 

 .الواقعية المباشرة للبʋئة العملية وȋ؈ن المعرفة المكȘسبة من المصادر الموثوقة، مما ʇعزز من جودة الدراسة وعمق نتائجɺا

  

  إجراءات التحليل الإحصاǿي: .٣٫٧

 : وتحليلɺا  باستخدام الأساليب  التالية Ȋ SPSSعد جمع البيانات، تم  إدخالɺا  إڲʄ برنامج

 . التكرارات  والɴسب  المئوʈة  -

 . المتوسطات اݍݰسابية  والانحرافات المعيارʈة  -

 . معامل  ارتباط ب؈فسون   -

 . تحليل  الانحدار اݍݵطي  -

 .(T-test) اختبار  . -

 . .(ANOVA) تحليل  التباين   -

  وقد تم اعتماد مستوى  دلالة (0.05) لݏݰكم عڴʄ  معنوʈة النتائج
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  اݍݵاتمة: .٣٫٨

 ستعرض  ɸذا  الفصل  المنݤݨية   المتبعة  ࢭʏ  تنفيذ  الدراسة،  بدءًا   من  تحديد  المتغ؈فات  وتصميم  البحث،  مرورًا  بتحديد  اݝݨتمع 

 ʏتم  من  خلاله  عرض  النتائج  ومناقشْڈا  ࢭʋذا  الفصل   الأساس  الذي  سɸ  عدʉُي.  وǿوالعينة،  وانْڈاءً   بإجراءات  التحليل  الإحصا 

ʏالفصل التاڲ .  
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  التحليل الإحصاǿي ومناقشة النتائج : الراȊعالفصل  .٤
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  المقدمة: .٤٫١

الفصل الراȊع من أɸم فصول الدراسة، حيث يمثل المرحلة التطبيقية الۘܣ يتم فٕڈا الانتقال من الإطار النظري إڲʄ تحليل    ʇشɢل

الۘܣ تجيب عن Ȗساؤلات الدراسة وتخت؄ف فرضياٮڈا. ففي ɸذا الفصل يتم التعامل مع   البيانات الميدانية واستخلاص النتائج 

ينة الدراسة بأسلوب عل׿ܣ ومٔڈڋʏ، ٱڈدف إڲʄ تقديم صورة دقيقة وموضوعية عن واقع  البيانات الۘܣ تم جمعɺا من أفراد ع

تأث؈ف أنماط الإدارة عڴʄ فعالية الأداء الوظيفي داخل الشرɠات السعودية. وʉُسɺم ɸذا الفصل ࢭʏ تحوʈل المفاɸيم النظرʈة الۘܣ  

 .اقشة، مما ʇعزز من القيمة العلمية والعملية للدراسةتم تناولɺا ࢭʏ الفصول السابقة إڲʄ نتائج عملية قابلة للتفس؈ف والمن

 ʏم طبيعة الأفراد المشارك؈ن ࢭɺف ʄساعد عڴʇ ݍݵصائص عينة الدراسة، بما ʏتقديم وصف تفصيڴ ʄذا الفصل عڴɸ كما يركز

ولا   وواقعية.  دقة  أك؆ف  النتائج Ȋشɢل  تفس؈ف   ʄعڴ بدوره  ينعكس  ما  وɸو  والمɺنية،  الديموغرافية  متغ؈فاٮڈم  البحث من حيث 

تمتد لتوف؈ف خلفية ضرورʈة لفɺم السياق الذي تم فيه جمع البيانات، وȋالتاڲʏ   تقتصر أɸمية ɸذا اݍݨانب عڴʄ العرض فقط، بل

الدراسة المستخدمة، من   التأكد من جودة أداة  إڲʄ ذلك، يȘناول الفصل  النتائج و୒مɢانية Ȗعميمɺا. إضافة  Ȗعزʈز مصداقية 

ا ʇعد خطوة أساسية لضمان أن النتائج  خلال التحقق من مدى اȖساقɺا الداخڴʏ ودقْڈا ࢭʏ قياس ما وُضعت من أجله، وɸو م

 .المستخلصة ȖسȘند إڲʄ بيانات موثوقة

ʇعرض الفصل تحليلاً مفصلاً للبيانات باستخدام أساليب إحصائية وصفية ٮڈدف إڲʄ تݏݵيص اتجاɸات إجابات أفراد العينة،  

والكشف عن الأنماط العامة المرتبطة بمتغ؈فات الدراسة. وʉساعد ɸذا التحليل ࢭʏ تقديم فɺم أوڲʏ للعلاقات القائمة ب؈ن أنماط  

كما ي۷ܡ الأرضية اللازمة للانتقال إڲʄ التحليل الاستɴتاڊʏ الأك؆ف عمقاً. وࢭɸ ʏذا السياق، يتم    الإدارة وفعالية الأداء الوظيفي، 

استخدام أدوات تحليلية مناسبة لاختبار مدى ܵݰة الفرضيات الۘܣ قامت علٕڈا الدراسة، وذلك من خلال فحص العلاقات 

 .ب؈ن المتغ؈فات وتحديد مستوى دلالْڈا الإحصائية

ولا تتوقف أɸمية الفصل عند حدود عرض النتائج الرقمية، بل تمتد إڲʄ تفس؈ف ɸذه النتائج ورȋطɺا بالإطار النظري والدراسات  

السابقة، مما يȘيح فɺماً أعمق لمعانٕڈا ودلالاٮڈا ࢭʏ بʋئة العمل السعودية. كما ʇساɸم ذلك ࢭʏ إبراز أوجه الاتفاق أو الاختلاف  

سات الأخرى، وȋالتاڲʏ دعم أو تطوʈر المعرفة العلمية ࢭɸ ʏذا اݝݨال. وࢭʏ ضوء ɸذه النتائج، يتم الوصول  مع ما توصلت إليه الدرا

إڲʄ استɴتاجات علمية Ȗساعد ࢭʏ تقديم توصيات عملية يمكن أن Ȗسɺم ࢭʏ تحس؈ن أنماط الإدارة وȖعزʈز فعالية الأداء الوظيفي  
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الشرɠات الدقة    .داخل  ب؈ن  يجمع  حيث  الٔڈائية،  الدراسة  مخرجات  عليه  تُبۚܢ  الذي  الأساس  ݯݨر  يمثل  الفصل  ɸذا  إن 

الإحصائية والتحليل العل׿ܣ المتعمق، بما يضمن تقديم نتائج موثوقة يمكن الاعتماد علٕڈا ࢭʏ اتخاذ القرارات الإدارʈة وتطوʈر 

 .الممارسات التنظيمية
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  توصيف عينة الدراسة (الاحصائيات الوصفية لعينة الدراسة):  .٤٫٢

 ي للبياناتǿالوصف الإحصا 

ܥݨلت القناعة بأن نمط الإدارة يؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ فعالية الأداء الوظيفي ࢭʏ الشرɠات السعودية أعڴʄ متوسط حساȌي  

) بمركزʈة القيادة ࢭȖ ʏشكيل اݝݵرجات العملية، خاصة وأن  ٢٥١؛ Ȗعكس ɸذه النȘيجة وعياً جوɸرʈاً لدى العينة (ن=٣٫٦٨بلغ 

تقا  ١٫٣٦٩الانحراف المعياري    ʄإڲ الرؤʈة مقارنة بمتغ؈فات أخرى. Ȗساوت ثلاثة بنود ࢭʏ اݍݰصول عڴʇ  ʄش؈ف  رب ɲسۗܣ ࢭɸ ʏذه 

وۂʏ انفراد المدير بالقرار، ودعمه لتطوʈر المɺارات، و୒نجاز الأعمال ࢭʏ وقْڈا؛ يظɺر ɸنا تناقض سلوɠي ࢭʏ بʋئة    ٣٫٦٣متوسط  

؈ن"، إلا أنه يل؅قم بجدول زمۚܣ صارم وʈدفع نحو العمل السعودية، فبʋنما يمارس المدير سلطة مركزʈة "دون الرجوع للموظف

  ʄارات إڲɺر المʈبند تطو ʏر الكفاءات، ما يفسر وصول قيمة الالتواء ࢭʈالدراسة،  ٠٫٦٨٢-تطو ʏقيمة التواء سالب ࢭ ʄأعڴ ʏوۂ ،

 مما ʇعۚܣ أن الغالبية العظ׿ܢ من الموظف؈ن يلمسون ɸذا الدعم التدرʈۗܣ فعلياً رغم المركزʈة الإدارʈة.

وɸو الأعڴʄ إحصائياً؛    ١٫٦٣٢ࢭʏ الآراء حول بند ترك؈ق المدير عڴʄ تنفيذ الأوامر دون مناقشة بانحراف معياري قدره    ترددظɺر  

، فبعضɺا لا يزال يكرس الب؈فوقراطية اݍݨامدة  المشاركةɸذا التباين الܸݵم يوڌʏ باختلاف الثقافات التنظيمية ب؈ن الشرɠات  

بʋنما بدأ الآخر ࢭʏ التخڴʏ عٔڈا. ࢭʏ المقابل، حصل بند Ȗܨݨيع المدير للموظف؈ن عڴʄ المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات عڴʄ متوسط  

٣٫٥٩) بالقرار  المدير  انفراد  بمتوسط  مقارنْڈا  عند  ɸنا  الفجوة  ت؄فز  "ا٣٫٦٣؛  ب؈ن  صراع  بوجود   ʏيوڌ مما   ،( ʏࢭ لرغبة" 

؛ ɸذا الرقم  ɺ٣٫٤٥ام وجودة العمل، فقد استقرتا عند متوسط  الديمقراطية و"واقع" الممارسة الأوتوقراطية. أما كفاءة أداء الم

المتواضع مقارنة بتطلعات التحس؈ن ʇعزو احتمالية وجود ɸدر ࢭʏ الطاقات الȎشرʈة نȘيجة عدم استقرار النمط الإداري ب؈ن  

) سالبة ݍݨميع العبارات، مما يؤكد أن توزʉع آراء العينة  Kurtosisالتحوʈڴʏ والديمقراطي، خصوصاً مع Ȗܦݨيل قيم تفرطح (

 أك؆ف Ȗسطحاً من التوزʉع الطبيڥʏ، أي أن ɸناك تنوعاً كب؈فاً ࢭʏ التجارب الوظيفية الفردية داخل تلك الشرɠات. 

Statistics 

 
N 

Mean 

Std. 

Error of 

Mean 

Median 
Std. 

Deviation 
Skewness 

Std. Error of 

Skewness 
Kurtosis 

Std. Error 

of 

Kurtosis Valid Missing 

 306. 1.274- 154. 049.- 1.406 3.00 089. 3.05 0 251 العمر
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 306. 2.008- 154. 088. 501. 1.00 032. 1.48 0 251 الجنس

 306. 904.- 154. 247.- 1.224 3.00 077. 3.37 0 251 الدرجة العلمية

يشجع المدير الموظفين  

على المشاركة في اتخاذ  

 القرارات 

251 0 3.59 .090 4.00 1.427 -.483 .154 -1.244 .306 

يأخذ المدير آراء  

الموظفين بعين الاعتبار  

 قبل اتخاذ القرار 

251 0 3.47 .092 4.00 1.457 -.379 .154 -1.354 .306 

يسود جو من التعاون  

 بين الإدارة والموظفين
251 0 3.39 .100 4.00 1.587 -.376 .154 -1.466 .306 

يساعد النمط الديمقراطي  

 في تعزيز روح الفريق 
251 0 3.53 .102 4.00 1.608 -.543 .154 -1.358 .306 

يتخذ المدير القرارات  

دون الرجوع إلى  

 الموظفين 

251 0 3.63 .091 4.00 1.440 -.578 .154 -1.125 .306 

يفرض المدير أسلوبه  

 الإداري على الموظفين 
251 0 3.55 .096 4.00 1.526 -.496 .154 -1.335 .306 

تقل مشاركة الموظفين  

في ظل هذا النمط  

 الإداري 

251 0 3.57 .095 4.00 1.512 -.487 .154 -1.330 .306 

يركز المدير على تنفيذ  

 الأوامر دون مناقشة 
251 0 3.33 .103 4.00 1.632 -.338 .154 -1.550 .306 

يلهم المدير الموظفين  

 لتحقيق أهداف العمل
251 0 3.62 .087 4.00 1.382 -.480 .154 -1.183 .306 

يشجع المدير الابتكار 

 والإبداع في بيئة العمل 
251 0 3.54 .096 4.00 1.521 -.561 .154 -1.212 .306 

يدعم المدير تطوير  

 مهارات الموظفين
251 0 3.63 .095 4.00 1.503 -.682 .154 -1.049 .306 

يسهم النمط التحويلي في  

 تحسين الأداء العام 
251 0 3.49 .102 4.00 1.621 -.495 .154 -1.422 .306 

يؤدي الموظفون مهامهم  

 بكفاءة عالية
251 0 3.45 .088 4.00 1.397 -.362 .154 -1.234 .306 



51 
 

يتم إنجاز الأعمال في  

 الوقت المحدد 
251 0 3.63 .093 4.00 1.476 -.643 .154 -1.093 .306 

تتحسن جودة العمل  

 المقدمة داخل الشركة 
251 0 3.45 .097 4.00 1.537 -.453 .154 -1.339 .306 

يسهم العمل الجماعي في  

 تحسين الأداء الوظيفي 
251 0 3.49 .100 4.00 1.581 -.488 .154 -1.372 .306 

أرى أن نمط الإدارة  

يؤثر بشكل مباشر على  

فعالية الأداء الوظيفي في  

 الشركات السعودية 

251 0 3.68 .086 4.00 1.369 -.654 .154 -.895 .306 

  : التحليلات الإحصائية 1 جدول

  

  اختبارات الصدق والثبات للاستȎيانات:  .٤٫٣

   اختبار المصداقية والموثوقية 

فقرة؛ ما يمنح الأداة درجة عالية جداً من الثبات والموثوقية   ٢٠لعدد  ٠٫٨٩٤ܥݨل اختبار "ألفا كرونباخ" قيمة مرتفعة بلغت 

الإحصائية. Ȗعۚܣ ɸذه النȘيجة أن الاسȘبانة المستخدمة تتمتع باȖساق داخڴʏ مت؈ن؛ فلو أعيد تطبيق الاختبار عڴʄ العينة ذاٮڈا  

) N=0الية اݍݰصول عڴʄ النتائج نفسɺا تظل قائمة بɴسبة كب؈فة. ي؄فɸن خلو اݍݰالات المسȘبعدة (ࢭʏ ظروف مشا٭ڈة، فإن احتم

من اݍݰالات الܶݰيحة عڴʄ دقة ضبط البيانات وتفاعل المبحوث؈ن الɢامل مع جميع متغ؈فات الدراسة دون إɸمال    ٪١٠٠بɴسبة  

 أو عشوائية ࢭʏ الإجابة.

يؤكد أن    ٠٫٩٠تنعكس ɸذه القوة الإحصائية عڴʄ صدق القرارات الإدارʈة المستخلصة من الدراسة؛ فالثبات الذي يق؅فب من  

الأرقام المܦݨلة ࢭʏ اݝݰاور السابقة لʋست وليدة الصدفة. ʇعزز ɸذا الاستقرار من قدرة الباحث عڴȖ ʄعميم النتائج المتعلقة  

وظيفي ࢭʏ الشرɠات السعودية؛ إذ إن جودة الأداة تضمن أن التباين ࢭʏ الإجابات ʇعود فعلياً إڲʄ بأثر أنماط الإدارة عڴʄ الأداء ال

اختلاف الآراء حول الممارسات الإدارʈة ولʋس لغموض ࢭʏ صياغة الأسئلة. الواقع العمڴʏ لɺذا الاختبار يمنح اݝݰكم؈ن واݍݵ؄فاء  

Ȗ سلامة القياس؛ فالمؤشرات المستخرجةȊ نة علميةʋة  طمأنʈرʈرة المدروسة وتصݏݳ لبناء اس؅فاتيجيات تطوɸع؄ف بصدق عن الظا

 حقيقية داخل المنظمات. 



52 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 251 100.0 

aExcluded 0 .0 

Total 251 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
  : ملخص التحليلات الإحصائية  2 جدول

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.894 20 
  : اختبار الثبات والموثوقية  3 جدول

  

  تحليل أسئلة الدراسة:  .٤٫٤

 ةȋالتجر ʏعمر المشارك؈ن ࡩ 

. يȘبعɺا  ٪٢١٫١سنة) المشɺد بɴسبة    ٥٠-٤٠تكشف الأرقام عن توازن ديموغراࢭʏ ࢭʏ عينة الدراسة؛ إذ تصدرت الفئة العمرʈة (

. ɸذا التقارب الإحصاǿي يمنح نتائج الدراسة ثقلاً  ٪٢٠٫٧سنة فأك؆ف) بɴسبة  ٦٠مباشرة وȋفارق طفيف جداً الفئة الأك؄ف سناً (

الɴسȎية موزع الفئات العمرʈة بɴسب ت؅فاوح ب؈ن  كب؈فاً؛ فالأوزان  التوزʉع لا  ٪٢١و  ٪١٨ة Ȋشɢل مȘساوٍ تقرʈباً ب؈ن جميع  . ɸذا 

) الشباب  حماس  ب؈ن  تجمع  متɢاملة  رؤʈة  Ȗعكس  النتائج  أن  يضمن  بل  فحسب،  العمري  التنوع  وخ؄فة    ٣٠-٢٠يخدم  سنة) 

 الɢوادر القيادية العليا.

من العينة فوق سن الأرȌع؈ن يرݦݳ أن الآراء المܦݨلة حول أنماط الإدارة ناتجة عن تجارب مɺنية تراكمية    ٪٦٢٫٢إن وجود  

طوʈلة. ɸؤلاء الموظفون عاصروا تحولات إدارʈة مختلفة ࢭʏ بʋئة الأعمال السعودية، مما يجعل تقييمɺم لفعالية الأداء الوظيفي  

يؤثر ɸذا النܸݮ العمري عڴʄ استقرار النتائج الإحصائية؛ فالتنوع يقلل من احتمالية التح؈ق  Ȋعيداً عن الانطباعات الݏݰظية. 
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لنمط إداري واحد دون م؄فر موضوڤʏ. غياب فئة مɺيمنة ʇعۚܣ أن أي نمط إداري يثȎت فعاليته ࢭʏ الفصول القادمة سيɢون  

 قد اجتاز اختبار القبول لدى مختلف الأجيال الوظيفية داخل الشرɠات.

 العمر 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

40-
50 53 21.1 21.1 21.1 

60+ 52 20.7 20.7 41.8 

50-
60 51 20.3 20.3 62.2 

30-
40 48 19.1 19.1 81.3 

20-
30 47 18.7 18.7 100.0 

Total 251 100.0 100.0  

  لعمر المشاركين في التجربة: التحليل الإحصائي  4 جدول
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  لعمر المشاركين في التجربة : التمثيل البياني  1 شكل توضيحي

 

  ةȋالتجر ʏس المشارك؈ن ࡩɴج 

.  ٪٤٧٫٨؛ يقابلɺا تقارب كب؈ف ࢭʏ تمثيل الإناث اللاȖي بلغن  ٪٥٢٫٢استحوذ الذɠور عڴʄ الɴسبة الأعڴʄ ࢭʏ عينة الدراسة بواقع  

يمنح التحليل    ٪Ȗ٤٫٤عكس ɸذه الأرقام واقعاً Ȗشغيلياً متوازناً ࢭʏ الشرɠات السعودية المبحوثة؛ فالفارق الضȁيل الذي لا يتجاوز  

س أثر أنماط الإدارة عڴʄ الأداء. يبدو أن سياسات التمك؈ن وتɢافؤ الفرص ࢭʏ القطاع اݍݵاص قد آتت  متانة إحصائية عند قيا

 أɠلɺا؛ إذ يضمن ɸذا التوازن جودة البيانات المستخلصة وȖعب؈فɸا عن القوى العاملة بɢافة أطيافɺا. 

تؤدي ɸذه المناصفة التقرȎʈية إڲʄ تحييد أثر النوع الاجتماڤʏ عند استعراض النتائج اللاحقة؛ فاݍݰصول عڴʄ استجابات من  

أنۙܢ يقلل من احتمالية انحياز النتائج لثقافة تنظيمية ذɠورʈة أو أنثوʈة مɺيمنة. قد يفسر ɸذا التوزʉع اݍݨيد   ١٢٠ذكراً و ١٣١

ݰسابية ࢭʏ بقية محاور الدراسة؛ فالتنوع اݍݨɴؠۜܣ ࢭʏ بʋئة العمل غالباً ما يرتبط بȘباين ࢭʏ إدراك  للعينة استقرار المتوسطات اݍ

  أنماط القيادة، وɸو ما ʇعزز من شمولية التوصيات العملية المق؅فحة لتحس؈ن الأداء الوظيفي ࢭʏ البʋئة السعودية.
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 الجنس 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

 52.2 52.2 52.2 131 ذكر

 100.0 47.8 47.8 120 أنثى

Total 251 100.0 100.0  

  لجنس المشاركين في التجربة : التحليل الإحصائي  5 جدول

 

 
  لجنس المشاركين في التجربة : التمثيل البياني  2 شكل توضيحي

 

  ة  الدرجة العلميةȋالتجر ʏلدى المشارك؈ن ࡩ 

تتجاوز   لم  بɴسبة  الدراسة  عينة   ʏࢭ حضور  أدɲى  الثانوʈة  الدراسة  شɺادة  الشرɠات  ٪٧٫٦ܥݨلت  طبيعة  الرقم  ɸذا  ي؄فز  ؛ 

السعودية المسْڈدفة الۘܣ Ȗعتمد ࢭȖ ʏشغيلɺا عڴɠ ʄوادر مؤɸلة أɠاديمياً Ȋشɢل مرتفع. ɸيمنت فئة الشɺادات العليا عڴʄ المشɺد  

من العينة يمتلɢون    ٪٧٥. ʇعۚܣ ɸذا أن حواڲʏ  ٪٢٢٫٧والدكتوراه بɴسبة    ٪٢٤٫٧بɴسبة  ، يȘبعɺا حملة الماجست؈ف  ٪٢٧٫٥بɴسبة  
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تأɸيلاً فوق اݍݨامڥɸ .ʏذه الكثافة العلمية ترفع من سقف التوقعات تجاه نمط الإدارة؛ فالموظف اݍݰاصل عڴʄ دراسات عليا  

 يميل عادةً إڲʄ نقد الأساليب التقليدية وʈفضل الأنماط الۘܣ تمنحه استقلالية أك؄ف ࢭʏ الأداء.

مقارنة بالأوزان الɴسȎية العالية للدرجات الأعڴʇ ʄعطي النتائج طاȊعاً نخبوʈاً؛ قد    ٪١٧٫٥انحسار ɲسبة حملة البɢالورʈوس عند  

يفسر ɸذا الوڤʏ الإحصاǿي تطلب العينة لأنماط إدارʈة تحوʈلية تلۗܣ طموحاٮڈم المɺنية. التباين التعلي׿ܣ اݝݰدود ب؈ن الفئات  

ʄ تجاɲس ࢭʏ التفك؈ف النقدي لدى المشارك؈ن، مما يمنح البيانات المتعلقة بفعالية الأداء مصداقية ناتجة  الثلاث الأوڲʇ ʄش؈ف إڲ

عن قدرة العينة عڴʄ التمي؈ق الدقيق ب؈ن الممارسات الإدارʈة وتأث؈فɸا الميداɲي. تضاؤل ɲسبة حملة الثانوʈة يؤكد أن الوظائف  

 ة تتطلب مɺارات تحليلية متقدمة لتقييم بʋئة العمل بوضعɺا الراɸن. المشمولة بالدراسة ۂʏ وظائف تخصصية أو قيادي

 الدرجة العلمية 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

 27.5 27.5 27.5 69 شهادة عليا

 52.2 24.7 24.7 62 ماجستير 

 74.9 22.7 22.7 57 دكتوراه 

درجة  
 92.4 17.5 17.5 44 البكالوريوس 

شهادة الدراسة  
 100.0 7.6 7.6 19 الثانوية

Total 251 100.0 100.0  

  : التحليل الإحصائي للدرجة العلمية  6 جدول
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  : التمثيل البياني للدرجة العلمية  3 شكل توضيحي

 

  اتخاذ القرارات ʏالمشاركة ࡩ ʄܨݨع المدير الموظف؈ن عڴʇ 

؛ ما ʇعطي مؤشراً أولياً عڴʄ جنوح Ȋعض القيادات ࢭʏ الشرɠات  ٪٣٩٫٨حصد خيار "أوافق Ȋشدة" الكتلة التصوȘʈية الأك؄ف بɴسبة  

)، لȘشɢل جّڈة إيجابية  ٪١٩٫١السعودية نحو الإدارة الȘشاركية. تكȘسب ɸذه النȘيجة قوٮڈا عند دمجɺا مع ɲسبة "أوافق" (

ɸن ɸذا الاتجاه عڴʄ تحول ࢭʏ عقلية المدير السعودي نحو تمك؈ن الɢوادر؛ فالإشراك ࢭʏ القرار  من إجماڲʏ العينة. ي؄ف   ٪٥٨٫٩تبلغ  

 يقلل من مقاومة التغي؈ف داخل المنظمة وʈزʈد من سرعة استجابة الموظف؈ن للأɸداف الاس؅فاتيجية.

من العينة ࢭʏ فئة "لا أوافق". ɸذا الرقم لʋس ɸيناً؛ إذ يمثل خمس القوة    ٪٢٠٫٧بوجود    فكرةرغم ɸذا التفاؤل الإحصاǿي؛ ت؄فز  

العاملة الۘܣ لا تزال Ȗشعر بالْڈمʋش أو Ȗعʋش تحت وطأة إدارة مركزʈة. قد ʇعزى ɸذا التباين إڲʄ اختلاف الأɲشطة الȘشغيلية؛  

مشاركة كما تفعل الوظائف الإبداعية أو الاسȘشارʈة. بقاء  فالوظائف ذات الطاȊع الفۚܣ الصارم قد لا تمنح الموظف مساحة لل

و  ٪١٠٫٨ ميدانية    ٪ ٩٫٦ࢭʏ منطقة اݍݰياد  الديمقراطي لا يزال يواجه تحديات  النمط  أن تطبيق  الشديدة يؤكد  المعارضة   ʏࢭ
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ترتبط بالثقافة التنظيمية الموروثة؛ فغياب المشاركة الفعلية قد ʇعطل تدفق الأفɢار الابتɢارʈة وʈجعل الأداء الوظيفي حبʋس  

 الأوامر الفوقية فقط. 

 يشجع المدير الموظفين على المشاركة في اتخاذ القرارات 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 39.8 39.8 39.8 100 بشدة

 60.6 20.7 20.7 52 لا أوافق

 79.7 19.1 19.1 48 أوافق

 90.4 10.8 10.8 27 محايد

لا أوافق 
 100.0 9.6 9.6 24 بشدة

Total 251 100.0 100.0  

  المدير الموظفين على المشاركة في اتخاذ القرارات لتشجيع: التحليل الإحصائي  7 جدول
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  المدير الموظفين على المشاركة في اتخاذ القرارات  لتشجيع: التمثيل البياني  4 شكل توضيحي

 

  ع؈ن الاعتبار قبل اتخاذ القرارȊ يأخذ المدير آراء الموظف؈ن 

) درجة ٪٣٦٫٣تȘباين المواقف العملية للعينة تجاه مدى جدية المديرʈن ࢭʏ تقدير آراء مرؤوسٕڈم؛ إذ اختارت الɴسبة الأك؄ف (

) "أوافق"  ɲسبة  تدعمه  الذي  الإيجاȌي  الميل  ɸذا  ʇش؈ف  القيادي.  السلوك  ɸذا  لتأييد  Ȋشدة"  الأغلبية  ٪٢٠٫٣"أوافق  أن   ʄإڲ  (

ق؅فحاٮڈا؛ فعملية اتخاذ القرار ࢭȊ ʏعض الشرɠات السعودية بدأت تتحلل من النمط الفردي  الɴسȎية تلمس تقديراً ملموساً لم 

 لتصبح عملية Ȗشاورʈة ترفع من مستوى الولاء الوظيفي. 

الۘܣ ضمت ɲسبة    النظرة تطل   إڲʄ    ٪ ٢٢٫٣الإحصائية عند رصد كتلة المعارضة  ممن "لا    ٪١١٫٦ممن "لا يوافقون" بالإضافة 

يوافقون Ȋشدة"؛ ʇعۚܣ ذلك أن ثلث العينة تقرʈباً يرى أن اسȘشارة المدير قد تɢون صورʈة ولا تتجاوز مرحلة السماع دون التأث؈ف  

يفسر وجود فجوات ࢭʏ جودة اݝݵرجات ب؈ن الإدارات اݝݵتلفة؛ فالمدير الذي يتجاɸل    الفعڴʏ ࢭʏ القرار الٔڈاǿي. ɸذا الانقسام قد

الآراء الفنية لمرؤوسيه قد ʇعرض س؈ف العمليات ݝݵاطر Ȗشغيلية نȘيجة ضعف المعلومات الميدانية. انحسار اݝݰايدين عند  
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٩٫٦٪    ʏئة التنظيمية؛ فالموظف يمتلك موقفاً واܷݰاً تجاه مدى تأث؈ف صوته ࢭʋالب ʏة جداً ࢭʈذه المسألة حيوɸ فقط يؤكد أن

 رسم سياسات العمل داخل المنظمة.

 يأخذ المدير آراء الموظفين بعين الاعتبار قبل اتخاذ القرار 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 36.3 36.3 36.3 91 بشدة

 58.6 22.3 22.3 56 لا أوافق

 78.9 20.3 20.3 51 أوافق

لا أوافق 
 90.4 11.6 11.6 29 بشدة

 100.0 9.6 9.6 24 محايد

Total 251 100.0 100.0  

  المدير آراء الموظفين بعين الاعتبار قبل اتخاذ القرار لأخذ: التحليل الإحصائي  8 جدول
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  المدير آراء الموظفين بعين الاعتبار قبل اتخاذ القرار  لأخذ: التمثيل البياني  5 شكل توضيحي

 

  سود جو من التعاون ب؈ن الإدارة والموظف؈نʇ 

درجة "أوافق Ȋشدة" لوصف اݍݨو العام  ٪٣٨٫٦سيطرت حالة من الانقسام عڴʄ تقييم مناخ التعاون داخل المؤسسات. اختار 

ࢭʏ خانة "لا أوافق Ȋشدة". الفجوة ب؈ن الطرف؈ن عميقة؛ تدل عڴʄ تباين   ٪١٩٫٩بالتعاوɲي. تقابلɺا فوراً كتلة صلبة عارضة بلغت 

ارة وأخرى. قد يفسر ɸذا ال؅فدد غياب سياسات واܷݰة لتعزʈز العمل اݍݨماڤʏ ࢭȊ ʏعض جذري ࢭʏ الثقافة التنظيمية ب؈ن إد

 القطاعات. 

. ɸذه الأرقام المتقارȋة تمنع اݍݨزم Ȋسيادة روح الفرʈق  ٪١٥٫١و"لا أوافق" بɴسبة    ٪ ١٦٫٧توزعت بقية الɴسب ب؈ن "أوافق" بɴسبة  

  ʏ؈ن ࢭʈساوȘن مʈمعسكر ʄباً إڲʈسيابية العمليات اليومية. العينة منقسمة تقرɲا ʄܦݨام يؤثر سلباً عڴɲالا ʏالمطلقة. الضعف ࢭ

فقط يؤكد أن الموظف؈ن يلمسون صراعات أو تحالفات حقيقية داخل بʋئة    ٪٩٫٦اݝݰايدين عند  القوة الإحصائية. انحسار  

العمل؛ فالواقع الȘشغيڴɸ ʏنا لا يحتمل المنطقة الرمادية. قد يؤدي غياب التعاون إڲʄ بطء ࢭʏ تنفيذ المɺام وزʈادة ࢭʏ معدلات  

 التوتر الوظيفي. 
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 يسود جو من التعاون بين الإدارة والموظفين 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 38.6 38.6 38.6 97 بشدة

لا أوافق 
 58.6 19.9 19.9 50 بشدة

 75.3 16.7 16.7 42 أوافق

 90.4 15.1 15.1 38 لا أوافق

 100.0 9.6 9.6 24 محايد

Total 251 100.0 100.0  

  جو من التعاون بين الإدارة والموظفين  لانتشار: التحليل الإحصائي  9 جدول

 

 
  جو من التعاون بين الإدارة والموظفين لانتشار: التمثيل البياني  6 شكل توضيحي
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  قʈز روح الفرʈعزȖ ʏساعد النمط الديمقراطي ࡩʇ 

؛ مما ي؄فɸن عڴʄ قناعة راܥݵة لدى قطاع واسع من الموظف؈ن  ٪٤٤٫٦استحوذ خيار "أوافق Ȋشدة" عڴʄ اݍݰصة الك؄فى بɴسبة  

بأن الȘشاركية ۂʏ الوقود اݍݰقيقي لتماسك الفرʈق. تكȘسب ɸذه النȘيجة أȊعاداً Ȗشغيلية ɸامة؛ فالنمط الديمقراطي لا يقف  

الصراعات البيɴية وȖعميق الشعور بالمسؤولية المش؅فكة تجاه الأɸداف التنظيمية.    عند حدود المشورة، بل يمتد أثره لتقليل

 فالموظف الذي يلمس مساحة من اݍݰرʈة ࢭʏ التعب؈ف يميل غالباً إڲʄ بذل جɺد إضاࢭʏ يتجاوز الوصف الوظيفي الرس׿ܣ. 

ࢭʏ خانة "لا أوافق Ȋشدة"؛ وۂɲ ʏسبة مرتفعة تث؈ف Ȗساؤلات حول فعالية تطبيق ɸذا    ٪١٩٫٩تظɺر بيانات المعارضة تكتلاً بɴسبة  

النمط ࢭɠ ʏافة السياقات الإدارʈة. قد يفسر ɸذا التباين بأن الديمقراطية الإدارʈة إذا لم تق؅فن بآليات تنفيذية واܷݰة، قد  

ݮ الفئات الۘܣ تفضل التوجٕڈات المباشرة والصرʈحة. انحسار  تتحول إڲʄ حالة من التخبط   أو البطء ࢭʏ اتخاذ القرار، وɸو ما يزܿ

ʇش؈ف إڲʄ أن قضية "روح الفرʈق" ۂʏ مسألة اختبار يومي ʇعʋشه الموظف؛ فإما أن ʇعزز النمط الإداري ɸذا    ٪٨اݝݰايدين عند  

ʋذلك داخل ب ʏتفكيكه، ولا وسطية ࢭ ʏم ࢭɸساʇ ئة العمل السعودية اݍݰديثة. ال؅فابط أو 

 يساعد النمط الديمقراطي في تعزيز روح الفريق 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 44.6 44.6 44.6 112 بشدة

لا أوافق 
 64.5 19.9 19.9 50 بشدة

 80.1 15.5 15.5 39 أوافق

 92.0 12.0 12.0 30 لا أوافق

 100.0 8.0 8.0 20 محايد

Total 251 100.0 100.0  

  النمط الديمقراطي في تعزيز روح الفريق  لمساعدة: التحليل الإحصائي  10 جدول
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  النمط الديمقراطي في تعزيز روح الفريق  لمساعدة: التمثيل البياني  7 شكل توضيحي

 

  الموظف؈ن ʄيتخذ المدير القرارات دون الرجوع إڲ 

. Ȗش؈ف ɸذه الأرقام إڲɸ ʄيمنة النمط  ٪١٩٫١؛ تلٕڈا فئة "أوافق" بɴسبة  ٪٤١٫٤حازت فئة "أوافق Ȋشدة" عڴʄ الɴسبة الأعڴʄ بواقع  

استجابته   من  القرار يضعف  دائرة  عن  الموظف  فإقصاء  المبحوثة؛  السعودية  الشرɠات  شرʈحة واسعة من   ʏࢭ الأوتوقراطي 

من العينة ʇعانون من مركزʈة    ٪٦٠لسياسات قد لا يدرك أȊعادɸا. يتܸݳ أن أك؆ف من للأɸداف التنظيمية وʈجعله مجرد منفذ 

 القرار؛ وɸو ما قد يفسر انخفاض مستوʈات الرضا الوظيفي أو تباطؤ النمو الم۶ܣ ࢭȊ ʏعض البʋئات الإدارʈة التقليدية. 

ب؈ن "لا أوافق" و"لا أوافق Ȋشدة". ɸذا التباين الإحصاǿي    ٪٢٧٫٩ࢭʏ المقابل؛ ت؄فز كتلة معارضة لɺذا السلوك بلغت ࢭʏ مجموعɺا  

 ʏالتفرد بالقرار غالباً ما تحقق استقراراً أك؄ف ࢭ الۘܣ تتجنب  يوڌʏ بوجود تفاوت ࢭʏ النܸݮ الإداري ب؈ن المنظمات؛ فالشرɠات 

يؤكد أن التفرد بالقرار قضية واܷݰة وملموسة ولʋست مجرد انطباع    ٪١١٫٦. انحسار اݝݰايدين عند  تدفق العمليات الميدانية

  عابر؛ فالْڈمʋش الإداري يؤدي ࢭʏ الواقع العمڴʏ إڲʄ فتور دافعية الموظف؈ن وتراجع جودة اݝݵرجات الٔڈائية للعمل. 
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 يتخذ المدير القرارات دون الرجوع إلى الموظفين 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 41.4 41.4 41.4 104 بشدة

 60.6 19.1 19.1 48 أوافق

 77.3 16.7 16.7 42 لا أوافق

 88.8 11.6 11.6 29 محايد

لا أوافق 
 100.0 11.2 11.2 28 بشدة

Total 251 100.0 100.0  

  المدير القرارات دون الرجوع إلى الموظفين لاتخاذ: التحليل الإحصائي  11 جدول

 

 
  المدير القرارات دون الرجوع إلى الموظفين لاتخاذ: التمثيل البياني  8 شكل توضيحي
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  الموظف؈ن ʄه الإداري عڴȋيفرض المدير أسلو 

التكرار الأعڴʄ بɴسبة   المدير  ٪٤٢٫٢ܥݨل خيار "أوافق Ȋشدة"  الذي يفرض رؤʈة  النمط الإداري الفردي  ؛ ما ʇعكس ɸيمنة 

  المشاركةمن القوة العاملة ࢭʏ الشرɠات    ٪٥٩٫٣) أن حواڲʏ  ٪١٧٫١الܨݵصية عڴʄ الفرʈق. تؤكد ɸذه النȘيجة مع ɲسبة "أوافق" (

Ȗعمل تحت وطأة أساليب إدارʈة قد تفتقر للمرونة. يلقي ɸذا الضغط بظلاله عڴʄ الواقع الȘشغيڴʏ؛ ففرض الأسلوب قسراً  

 يقتل روح المبادرة وʈحول الموظف؈ن إڲʄ منفذين آلي؈ن يخشون اݍݵطأ أو التجرȋة. 

قدرɸا   إجمالية  بɴسبة  Ȋشدة"  أوافق  و"لا  أوافق"  "لا   ʏࢭ المتمثلة  المعارضة  كتلة  تقف  المقابل؛   ʏ٣٢٫٦ࢭ٪  ʏيوڌ التباين  ɸذا   .

ال؇قعة الفردية  الۘܣ Ȗعتمد معاي؈ف اݍݰوكمة غالباً ما تخفف من حدة  باختلاف النܸݮ المؤسؠۜܣ ب؈ن الشرɠات؛ فالمؤسسات 

فقط ʇش؈ف إڲʄ أن قضية "فرض الأسلوب" ۂʏ تجرȋة يومية ملموسة ت؅فك أثراً ࢭʏ   ٪٨د  للمديرʈن. انحسار ɲسبة اݝݰايدين عن

نفوس الموظف؈ن؛ فإما أن ʇشعر الموظف بالاستقلالية أو بالتبعية المطلقة. قد يفسر ɸذا التوجه الإحصاǿي احتمالية وجود  

للإقناع؛ ما يجعل الال؅قام ٭ڈا صورʈاً وʈقلل من    مقاومة خفية للتغي؈ف داخل تلك المنظمات؛ فالأساليب المفروضة تفتقر عادةً 

 فعالية الأداء الوظيفي اݍݰقيقي. 

 يفرض المدير أسلوبه الإداري على الموظفين 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 42.2 42.2 42.2 106 بشدة

 60.6 18.3 18.3 46 لا أوافق

 77.7 17.1 17.1 43 أوافق

لا أوافق 
 92.0 14.3 14.3 36 بشدة

 100.0 8.0 8.0 20 محايد

Total 251 100.0 100.0  

  المدير أسلوبه الإداري على الموظفين لفرض: التحليل الإحصائي  12 جدول
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  المدير أسلوبه الإداري على الموظفين لفرض: التمثيل البياني  9 شكل توضيحي

 

  ذا النمط الإداريɸ ظل ʏتقل مشاركة الموظف؈ن ࡩ 

بوقع   الأقل  الɴسبة  اݍݰياد  ضبابية    ٪١٠ܥݨل خيار  مسألة  لʋست  الوظيفية  المشاركة  تراجع  أن قضية   ʄإڲ ʇش؈ف  ما  فقط؛ 

؛ Ȗعضدɸا ɲسبة "أوافق"  ٪٤٣٫٤بالɴسبة للعينة، بل ۂʏ واقع يلمسونه بوضوح. ɸيمنت فئة "أوافق Ȋشدة" عڴʄ النتائج بɴسبة  

لموظف؈ن يقرون بوجود علاقة طردية ب؈ن أنماط الإدارة المركزʈة وانكفاء الكفاءات  من ا  ٪٥٨٫١. ʇعۚܣ ɸذا أن حواڲʏ  ٪١٤٫٧بواقع  

عڴʄ نفسɺا. يمثل ɸذا ال؅فاجع ࢭʏ المشاركة خطراً Ȗشغيلياً داɸماً؛ فالمنظمة الۘܣ لا ȖسȘثمر ࢭʏ عقول مرؤوسٕڈا تفقد بالضرورة  

 قدرٮڈا عڴʄ التطور الاسȘباࢮʏ وتكتفي بردود الأفعال الروتيɴية. 

من العينة الذين توزعوا ب؈ن "لا أوافق" و"لا أوافق Ȋشدة"؛ قد يفسر ɸذا التوجه بأن    ٪٣١٫٨برز تباين ࢭʏ وجɺات النظر لدى  

Ȋعض الأنماط الإدارʈة، و୒ن بدت حازمة، قد لا تؤدي بالضرورة إڲʄ عزل الموظف إذا ما وُجدت قنوات تواصل بديلة أو نظام  

ومع ذلك؛ تظل الكتلة الك؄فى مؤمنة بأن النمط الإداري ɸو الɢابح الأول للمبادرات الفردية.  حوافز يرȋط المشاركة بالمɢافأة.  

يؤدي ɸذا الانكماش ࢭʏ المساɸمة الميدانية إڲʄ تجمد الأداء عند حدود اݍݰد الأدɲى المطلوب؛ ما يحول دون وصول الشرɠات  
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السعودية إڲʄ مستوʈات التم؈ق التنافؠۜܣ المɴشودة ࢭʏ رؤʈة المملكة. انحصار الموقف اݝݰايد يؤكد أن بʋئة العمل إما أن تɢون  

 محفزة أو طاردة للمشاركة؛ فالصمت التنظي׿ܣ ɸنا نȘيجة مباشرة لنمط القيادة الممارس. 

 تقل مشاركة الموظفين في ظل هذا النمط الإداري 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 43.4 43.4 43.4 109 بشدة

 62.2 18.7 18.7 47 لا أوافق

 76.9 14.7 14.7 37 أوافق

لا أوافق 
 90.0 13.1 13.1 33 بشدة

 100.0 10.0 10.0 25 محايد

Total 251 100.0 100.0  

  مشاركة الموظفين في ظل هذا النمط الإداري  لقلة: التحليل الإحصائي  13 جدول
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  مشاركة الموظفين في ظل هذا النمط الإداري  لقلة: التمثيل البياني  10 شكل توضيحي

 

  تنفيذ الأوامر دون مناقشة ʄيركز المدير عڴ 

؛ ما يكشف عن استمرار سطوة النمط الب؈فوقراطي الصارم ࢭɲ ʏسبة  ٪٣٧٫٨حصد خيار "أوافق Ȋشدة" الɴسبة الأعڴʄ بواقع  

معت؄فة من الشرɠات السعودية. يرݦݳ ɸذا التوجه وجود ثقافة تنظيمية تقدس ال؅فاتȎية وȖعت؄ف المناقشة خروجاً عن مقتضيات  

سلا  ʇعطل  قد  الذي  الأمر  الإدارʈة؛  الميداني؈ن.  الطاعة  الموظف؈ن  من  الراجعة  التغذية   ʄعڴ Ȗعتمد  الۘܣ  المضافة  القيمة  سل 

يقر بخضوعه لإدارة    ٪٥٥)، ليصبح لدينا تكتل يتجاوز  ٪١٧٫٩تكȘسب ɸذه النȘيجة ثقلاً إضافياً عند إضافة ɲسبة "أوافق" (

 "تنفيذية" بحتة لا ت؅فك مساحة لݏݨدال الفۚܣ. 

البʋئة  ٪٢٣٫١ࢭȖ ʏܦݨيل "لا أوافق Ȋشدة" لɴسبة  و  ʏبوجود استقطاب ࢭ ʏالتباين يوڌ ؛ وۂʏ ثاɲي أعڴʄ تكرار ࢭʏ اݍݨدول. ɸذا 

الإدارʈة؛ فبʋنما تصر Ȋعض القيادات عڴʄ قصر دور الموظف ࢭʏ التنفيذ، يبدو أن ɸناك قطاعاً آخر بدأ يȘبۚܢ مفاɸيم الإدارة  

) يؤكد أن ɸذا السلوك الإداري يمثل  ٪٦٫٨ناقشة. انحسار اݝݰايدين عند أدɲى مستوʈاٮڈم (اݍݰديثة الۘܣ Ȗسمح بالاع؅فاض والم

  ʏشنج ࢭȘذا الɸ نا. استمرارɸ لا يحتمل الميوعة ʏنية وفعالية أدائه؛ فالواقع العمڴɺنقطة تماس مباشرة مع كرامة الموظف الم
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إصدار الأوامر قد يحول دون تحس؈ن جودة العمل؛ فالأخطاء الإجرائية ࢭɸ ʏذه الإدارات غالباً ما تكȘشف Ȋعد فوات الأوان  

 نȘيجة غياب اݍݰوار المسبق. 

 يركز المدير على تنفيذ الأوامر دون مناقشة 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 37.8 37.8 37.8 95 بشدة

لا أوافق 
 61.0 23.1 23.1 58 بشدة

 78.9 17.9 17.9 45 أوافق

 93.2 14.3 14.3 36 لا أوافق

 100.0 6.8 6.8 17 محايد

Total 251 100.0 100.0  

  المدير على تنفيذ الأوامر دون مناقشة لتركيز : التحليل الإحصائي  14 جدول
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  المدير على تنفيذ الأوامر دون مناقشة  لتركيز: التمثيل البياني  11 شكل توضيحي

 

  داف العملɸم المدير الموظف؈ن لتحقيق أɺيل 

. ت؄فز ɸذه الأرقام ملامح القيادة  ٪١٨٫٧؛ تȘبعɺا فئة "أوافق" بɴسبة  ٪٣٩٫٤استأثر خيار "أوافق Ȋشدة" بالɴسبة الأعڴʄ بواقع  

من المديرʈن ࢭʏ رȋط طموحات الموظف؈ن بأɸداف المنظمة. إن    ٪٥٨الملɺمة ࢭʏ الشرɠات السعودية المبحوثة، حيث ينݬݳ قرابة  

 د إصدار التوجٕڈات؛ فࢼܣ تخلق حافزاً داخلياً يدفع الفرد لتجوʈد مخرجاته دون رقابة لصيقة. القدرة عڴʄ الإلɺام تتجاوز مجر 

الفرʈق عند   احتمالية الاح؅فاق الوظيفي وʈزʈد من مرونة  ما يقلل من  المعنوʈة؛  الروح  ࢭʏ رفع   ʏڴʈالتحو النمط  أثر  يظɺر ɸنا 

  مواجɺة الأزمات الȘشغيلية المفاجئة.

ࢭʏ "لا أوافق Ȋشدة" ɠإشارة إڲʄ وجود فجوة ࢭʏ مɺارات التأث؈ف لدى Ȋعض    ٪٨ࢭʏ خانة "لا أوافق" و  ٪١٩٫٩بالمقابل، تقف ɲسبة  

البعد   حساب   ʄعڴ الصرفة  والرقابية  الإجرائية  اݍݨوانب   ʄعڴ لل؅فك؈ق  المديرʈن  Ȋعض  ميل  التباين  ɸذا  يفسر  قد  القيادات. 

لعينة ࢭʏ منطقة اݍݰياد ʇعزز من احتمالية أن دور المدير ࢭʏ نظر ɸؤلاء يقتصر عڴʄ المɺام  من ا ٪١٣٫٩النفؠۜܣ والتحف؈قي. بقاء 
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الإدارʈة التقليدية فقط. ࢭʏ الواقع العمڴʏ، يضعف غياب الإلɺام من قدرة الشركة عڴʄ المنافسة؛ فالموظف غ؈ف الملɺم يكتفي  

 بتقديم اݍݰد الأدɲى من اݍݨɺد المطلوب، مما يجعل فعالية الأداء الوظيفي مرɸونة بالمتاȊعة المستمرة لا بالمبادرة الذاتية. 

 يلهم المدير الموظفين لتحقيق أهداف العمل 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 39.4 39.4 39.4 99 بشدة

 59.4 19.9 19.9 50 لا أوافق

 78.1 18.7 18.7 47 أوافق

 92.0 13.9 13.9 35 محايد

لا أوافق 
 100.0 8.0 8.0 20 بشدة

Total 251 100.0 100.0  

  المدير الموظفين لتحقيق أهداف العمل  لإلهام: التحليل الإحصائي  15 جدول
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  المدير الموظفين لتحقيق أهداف العمل  لإلهام: التمثيل البياني  12 شكل توضيحي

 

  ئة العملʋب ʏار والإبداع ࡩɢܨݨع المدير الابتʇ 

فقط؛ مما ي؄فɸن عڴʄ أن الموظف السعودي لديه موقف واܷݳ تجاه قضية    ٪١٠٫٤ܥݨلت حالة اݍݰياد الɴسبة الأقل بوقع  

. Ȗش؈ف ɸذه  ٪٢٠٫٣؛ تلاه "أوافق" بɴسبة  ٪٣٩٫٨الابتɢار ولا يراɸا مسألة ɸامشية. تصدر خيار "أوافق Ȋشدة" المشɺد بɴسبة  

وڤʏ القيادات ࢭʏ الشرɠات المبحوثة بأɸمية رأس المال الفكري. فالمدير الذي يفتح  إڲʄ تنامي    ٪٦٠القوة التصوȘʈية الۘܣ تتجاوز  

 أبواب الإبداع لا يحسن الأداء فحسب، بل يضمن استدامة اݍݰلول الȘشغيلية ࢭʏ بʋئة عمل تȘسم بالتنافسية العالية. 

لا أوافق). ينم ɸذا التباين عن وجود   ٪١٢٫٧لا أوافق Ȋشدة، و ٪١٦٫٧من العينة ࢭʏ معسكر عدم الموافقة ( ٪٢٩٫٤عند رصد و 

إدارات لا تزال تركن إڲʄ الأساليب النمطية وتخآۜܢ مخاطر التجرʈب؛ وɸو ما قد ʇعيق سرعة التحول الرق׿ܣ أو تطوʈر اݍݵدمات  

ࢭʏ تنفيذ المɺام الروتيɴية دون تحف؈ق خياله الم۶ܣ يقتل دافعيته وʈجعل فعالية الأداء داخل تلك المنظمات. إن حصر الموظف  

مجرد أرقام جوفاء تفتقر للروح التطوʈرʈة. يبدو أن الفجوة ب؈ن الإدارات المنفتحة والتقليدية تؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ جاذبية  

 ۘܣ تقمع المبادرة الإبداعية. بʋئة العمل؛ فالكفاءات الشابة غالباً ما ٮڈاجر من البʋئات ال
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 يشجع المدير الابتكار والإبداع في بيئة العمل 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 39.8 39.8 39.8 100 بشدة

 60.2 20.3 20.3 51 أوافق

لا أوافق 
 76.9 16.7 16.7 42 بشدة

 89.6 12.7 12.7 32 لا أوافق

 100.0 10.4 10.4 26 محايد

Total 251 100.0 100.0  

  المدير الابتكار والإبداع في بيئة العمل   لتشجيع: التحليل الإحصائي  16 جدول

 

 
  المدير الابتكار والإبداع في بيئة العمل  لتشجيع: التمثيل البياني  13 شكل توضيحي
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  ارات الموظف؈نɺر مʈيدعم المدير تطو 

؛ ما يكشف عن إدراك قيادي متنامٍ ࢭʏ الشرɠات السعودية بضرورة  ٪٤١٫٨حصد خيار "أوافق Ȋشدة" الɴسبة الأعڴʄ بواقع  

، لʋشɢل  ٪٢١٫٩الاسȘثمار ࢭʏ رأس المال الȎشري. تكȘسب ɸذه النȘيجة قوة إضافية عند دمجɺا مع ɲسبة "أوافق" الۘܣ بلغت  

ا التطوʈر   ʏدون للدور الداعم للمدير ࢭʈالمؤ  ʏتحول وظيفي نحو    ٪٦٣٫٧لم۶ܣ حواڲ ʄذا الاتجاه عڴɸ نɸالعينة. ي؄ف  ʏمن إجماڲ

بʋئات عمل Ȗعليمية؛ فالمدير ɸنا لا يكتفي بإدارة المɺام، بل يتقمص دور "الموجه" الذي ʇسڥʄ لرفع كفاءة فرʈقه؛ الأمر الذي  

 المȘسارعة.  ينعكس إيجاباً عڴʄ مرونة المؤسسة وقدرٮڈا عڴʄ مواكبة التغ؈فات التقنية 

ممن "لا يوافقون"؛ ʇعۚܣ ذلك أن قرابة رȌع    ٪١١٫٢ممن "لا يوافقون Ȋشدة" و  ٪١٥٫٩عند رصد كتلة المعارضة الۘܣ ضمت  و 

  ʄن عڴʈعض المديرȊ ترك؈ق ʄذا التباين إڲɸ عزىʇ ة تحت الإدارة اݍݰالية. قدʈارɺمساراٮڈم الم ʏشعرون بجمود ࢭʇ العينة لا يزالون

ʉحية السرȋالعاجلة والر إڲʄ نضوب  اݝݵرجات   ʏالعمڴ الواقع   ʏو ما قد يؤدي ࢭɸل الأمد؛ وʈن الم۶ܣ طوʈوɢالت عة عڴʄ حساب 

فقط يؤكد    ٪٩٫٢الكفاءات داخل تلك المنظمات وȖسر٭ڈا نحو المنافس؈ن الذين يوفرون بʋئة أك؆ف دعماً. انحسار اݝݰايدين عند  

ʏشعر ٭ڈا الموظف ࢭʇ قضية تماس مباشر ʏارات ۂɺر المʈون جسراً    أن سياسة تطوɢامه اليومية؛ فالمدير إما أن يɺتفاصيل م

 للنمو أو عائقاً دونه. 

 يدعم المدير تطوير مهارات الموظفين 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 41.8 41.8 41.8 105 بشدة

 63.7 21.9 21.9 55 أوافق

لا أوافق 
 79.7 15.9 15.9 40 بشدة

 90.8 11.2 11.2 28 لا أوافق

 100.0 9.2 9.2 23 محايد

Total 251 100.0 100.0  

 المدير تطوير مهارات الموظفين لدعم: التحليل الإحصائي  17 جدول
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  المدير تطوير مهارات الموظفين لدعم: التمثيل البياني  14 شكل توضيحي

 

  تحس؈ن الأداء العام ʏࡩ ʏڴʈم النمط التحوɺسʇ 

. تظɺر ɸذه النتائج استقطاباً  ٪٢٠٫٧؛ تلٕڈا فئة "لا أوافق Ȋشدة" بɴسبة  ٪٤٣٫٤حصد خيار "أوافق Ȋشدة" الɴسبة الأعڴʄ بواقع  

ࢭʏ إدراك العينة ݍݨدوى القيادة التحوʈلية داخل الشرɠات السعودية؛ فبʋنما ترى الأغلبية الɴسȎية أن ɸذا النمط ɸو اݝݰرك  

ف كتلة صلبة ࢭʏ الاتجاه المعاكس تماماً. قد يفسر ɸذا التباين وجود تجارب سلبية لبعض  الأسا؟ۜܣ لتطوʈر اݝݵرجات، تق 

الموظف؈ن مع محاولات "تحوʈلية" لم تراعِ الثقافة التنظيمية السائدة؛ فالنمط التحوʈڴʏ يتطلب مɺارات قيادية استȞنائية وʋȋئة  

 يزʈد من غموض الدور بدلاً من تحس؈ن الأداء. تتقبل التغي؈ف اݍݨذري، وȋدون ذلك قد يُنظر إليه كعبء إداري 

فقط؛ ما ʇعۚܣ أن العينة تمتلك رؤʈة ناܷݨة وقاطعة حول اɲعɢاسات أسلوب    ٪٧٫٢انحسر اݍݰياد عند أدɲى مستوʈاته بɴسبة  

  ʏحواڲ (شدة وأوافقȊ أوافق) سبة التأييد الإجماليةɲ لɢشȖ .كفاءة العمليات ʄحة إحصائياً  ٪٥٩٫٣الإدارة عڴʈأغلبية مر ʏوۂ ،

ࢭʏ معسكر عدم الموافقة ʇش؈ف إڲʄ احتمالية    ٪٣٣٫٤اݝݰفزة فكرʈاً. ومع ذلك؛ فإن وجود  تدعم التوجه نحو القيادة الملɺمة و 

أحياناً   تصطدم  قد   ʏڴʈالتحو النمط  يɴشدɸا  الۘܣ  فالمثالية  الواقع؛  أرض   ʄعڴ النمط  ɸذا  مبادئ  تطبيق   ʏࢭ فجوة  وجود 
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العام محدوداً ࢭʏ نظر ثلث القوة   أثره ࢭʏ تحس؈ن الأداء  بب؈فوقراطية الإجراءات أو ضعف الموارد المتاحة للابتɢار، مما يجعل 

 . المشاركةالعاملة 

 يسهم النمط التحويلي في تحسين الأداء العام 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 43.4 43.4 43.4 109 بشدة

لا أوافق 
 64.1 20.7 20.7 52 بشدة

 80.1 15.9 15.9 40 أوافق

 92.8 12.7 12.7 32 لا أوافق

 100.0 7.2 7.2 18 محايد

Total 251 100.0 100.0  

  النمط التحويلي في تحسين الأداء العام   لمساهمة: التحليل الإحصائي  18 جدول

 



78 
 

 
  النمط التحويلي في تحسين الأداء العام  لمساهمة: التمثيل البياني  15 شكل توضيحي

 

  م بكفاءة عاليةɺامɺيؤدي الموظفون م 

الصدارة بɴسبة   يليه خيار "أوافق" بواقع  ٪٣٢٫٧حصد خيار "أوافق Ȋشدة"  بقليل.  ٪٢١٫٥.  العينة  اݝݨموع يتجاوز نصف   .

ࢭʏ "لا أوافق   ٪١٠٫٨ࢭʏ خانة "لا أوافق". تضاف إلٕڈا  ٪١٩٫٩الشعور بالكفاءة موجود لكنه لʋس طاغياً. ܥݨلت المعارضة ɲسبة 

ʏون ࢭɢشكʇ شدة". قرابة ثلث الموظف؈نȊ .يɲجودة الأداء الميدا 

غياب أنظمة تقييم دقيقة ࢭȊ ʏعض   ؅فدد. الرقم ʇعكس ضبابية ࢭʏ معاي؈ف قياس الإنتاجية. قد يفسر ɸذا ال٪١٥٫١اݍݰياد ܥݨل  

  ʄش؈ف إڲʇ ات السعودية. الكفاءة ترتبط مباشرة بالدعم الإداري والنمط القيادي المتبع. التباين ب؈ن الموافق؈ن والمعارض؈نɠالشر

  .ʏعد لمرحلة الإجماع الكڴȊ ر أن الأداء لم يصلɺيظ ʏشغيڴȘيل أو الأدوات المتاحة. الواقع الɸالتأ ʏتراجع القناعة  وجود فجوات ࢭ

من العينة قد ٱڈدد الم؈قة التنافسية للمنظمة. الاسȘثمار ࢭʏ التدرʈب وȋناء الثقة ضرورة مݏݰة ɸنا. الفشل    ٪٣٠بالكفاءة لدى  

  اجية وتراكم الأخطاء الفنية. ࢭʏ تحس؈ن ɸذه النظرة سيؤدي حتماً إڲʄ ترɸل الإنت
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 يؤدي الموظفون مهامهم بكفاءة عالية 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 32.7 32.7 32.7 82 بشدة

 54.2 21.5 21.5 54 أوافق

 74.1 19.9 19.9 50 لا أوافق

 89.2 15.1 15.1 38 محايد

لا أوافق 
 100.0 10.8 10.8 27 بشدة

Total 251 100.0 100.0  

  الموظفون مهامهم بكفاءة عالية  لأداء: التحليل الإحصائي  19 جدول

 

 
  الموظفون مهامهم بكفاءة عالية لأداء: التمثيل البياني  16 شكل توضيحي
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  الوقت اݝݰدد ʏيتم إنجاز الأعمال ࡩ 

بواقع   مستوʈاٮڈا  أدɲى  عند  اݝݰايدين  ɲسبة  فصل    ٪٧٫٦استقرت  قضية  يمثل  الٔڈائية  بالمواعيد  الال؅قام  أن  ي؄فز  ما  فقط؛ 

للموظف السعودي. اكȘܦݳ خيار "أوافق Ȋشدة" الصدارة بɴسبة   الوڤʏ الم۶ܣ   ʏسبة  ٪٤١واܷݰة ࢭɴيجة بȘالن ، وȖعززت ɸذه 

  المشاركة . Ȗش؈ف ɸذه القوة الإحصائية إڲʄ نجاح الشرɠات  ٪٦٣٫٧اً جّڈة عرʈضة تبلغ  من الموافق؈ن، لʋشɢل المل؅قمون زمني  ٪٢٢٫٧

ࢭʏ إرساء ثقافة الانضباط الȘشغيڴʏ، حيث تلعب أنماط الإدارة دوراً واܷݰاً ࢭʏ تحوʈل ضغوط الوقت إڲʄ محفزات للإنجاز بدلاً  

ڈا عوائق؛ فالموظف الذي يدرك وضوح أɸدافه يميل غالباً لتفادي  الȘسوʈف التنظي׿ܣ.  من ɠوٰ

"لا أوافق Ȋشدة"؛ وɸو ما يضع قرابة ثلث العينة ࢭʏ دائرة التع؆ف الزمۚܣ.    ٪١٣٫٥"لا أوافق" و  ٪١٥٫١ࢭʏ تكتل المعارضة الذي ضم  و

قد يفسر ɸذا التباين وجود خلل ࢭʏ تقدير الطاقات الȎشرʈة أو سوء توزʉع للمɺام من قِبل الإدارة، إذ إن المركزʈة الشديدة أو  

ن بالضرورة إڲʄ اختناقات ࢭʏ س؈ف العمليات وتراكم المɺام المعلقة. ɸذا الانقسام الميداɲي يوڌʏ بأن  غياب التفوʈض قد يؤديا

فعالية الأداء الوظيفي مرتبطة بمرونة النمط الإداري ࢭʏ إدارة الأزمات الزمنية؛ فالفشل ࢭʏ الإنجاز الموقوت ࢭɸ ʏذه الɴسبة لا  

 تمالية وجود فجوات ࢭʏ التخطيط الإداري الاسȘباࢮʇ.ʏش؈ف لضعف الكفاءة الفردية بقدر ما ʇش؈ف لاح

 يتم إنجاز الأعمال في الوقت المحدد 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 41.0 41.0 41.0 103 بشدة

 63.7 22.7 22.7 57 أوافق

 78.9 15.1 15.1 38 لا أوافق

لا أوافق 
 92.4 13.5 13.5 34 بشدة

 100.0 7.6 7.6 19 محايد

Total 251 100.0 100.0  

  نجاز الأعمال في الوقت المحدد لإ: التحليل الإحصائي  20 جدول
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  نجاز الأعمال في الوقت المحدد لإ: التمثيل البياني  17 شكل توضيحي

 

  تتحسن جودة العمل المقدمة داخل الشركة 

. ʇعۚܣ ɸذا أن غالبية العينة تلمس  ٪١٩٫٥؛ تلٕڈا فئة "أوافق" بɴسبة  ٪٣٧٫٨ܥݨلت فئة "أوافق Ȋشدة" التكرار الأعڴʄ بɴسبة  

تحسناً ملموساً ࢭʏ جودة اݝݵرجات، وɸو ما ʇش؈ف إڲʄ أن أنماط الإدارة المتبعة ࢭɸ ʏذه الشرɠات نݬݰت جزئياً ࢭʏ صياغة معاي؈ف  

فاݍݨ الكم؛  مجرد  تتجاوز  الشركة  أداء  لرؤʈة  اݍݵدمات  أو  المنتجات  مواءمة  بمدى  ترتبط   ʏاݍݰاڲ السعودي  السياق   ʏࢭ ودة 

لدى   القناعة  ɸذه  Ȗعزز  Ȗسمح    ٪٥٧٫٣التنافسية.  فعالة  راجعة  وȖغذية  ذاتية  رقابة  أنظمة  وجود  احتمالية  الموظف؈ن  من 

 بتܶݰيح المسار قبل ٰڈو العمليات.

"لا أوافق" أن اݍݨودة لم Ȗشɺد التحسن المرجو.    ٪١٤٫٧"لا أوافق Ȋشدة" و  ٪١٧٫٥تظɺر بيانات المعارضة انقساماً؛ حيث يرى  

التدرʈب أو وضوح المواصفات الفنية المطلوȋة ب؈ن الإدارات اݝݵتلفة؛   الآراء يرݦݳ وجود تفاوت ࢭʏ مستوʈات   ʏالتباين ࢭ ɸذا 

ࢭʏ    ٪١٠٫٤ي بالضرورة إڲʄ مخرجات متذبذبة تضعف من سمعة الشركة المؤسسية. بقاء  فغياب معاي؈ف جودة موحدة قد يؤد
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منطقة اݍݰياد يؤكد أن اݍݨودة بالɴسبة للبعض لا تزال تخضع لتقييمات ܧݵصية ولʋست مؤسسية؛ فالواقع العمڴʏ يثȎت أن  

 استقرار اݍݨودة يتطلب نمطاً إدارʈاً لا يكتفي بالتحف؈ق، بل يوفر الأدوات والبيانات اللازمة لضمان الإتقان الم۶ܣ المستدام.

 تتحسن جودة العمل المقدمة داخل الشركة 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 37.8 37.8 37.8 95 بشدة

 57.4 19.5 19.5 49 أوافق

لا أوافق 
 74.9 17.5 17.5 44 بشدة

 89.6 14.7 14.7 37 لا أوافق

 100.0 10.4 10.4 26 محايد

Total 251 100.0 100.0  

  ن جودة العمل المقدمة داخل الشركة: التحليل الإحصائي لتحسُّ  21 جدول
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  ن جودة العمل المقدمة داخل الشركة : التمثيل البياني لتحسُّ  18 شكل توضيحي

 

 تحس؈ن الأداء الوظيفي ʏࡩ ʏم العمل اݍݨماڤɺسʇ 

انقسام يȘبدى ࢭʏ استقراء آراء العينة حول دور العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ تطوʈر الأداء؛ فبʋنما يكȘܦݳ التأييد المطلق المشɺد، ت؄فز  

التوجɺات الميدانية إڲʄ قطب؈ن متضادين. ܥݨل خيار "أوافق Ȋشدة" التكرار الأعڴʄ بɴسبة   ؛ ما  ٪٤٢٫٢معارضة صلبة تقسم 

واسعة بأن تضافر اݍݨɺود ɸو اݝݰرك الأسا؟ۜܣ لرفع الكفاءة الȘشغيلية داخل الشرɠات  يؤكد وجود قناعة راܥݵة لدى شرʈحة  

  ʏسة تتجاوز الفردية؛ فالعمل اݍݨماڤɲبناء فرق عمل متجا ʏالمؤسسات ࢭ السعودية. يرݦݳ ɸذا الوڤʏ الإيجاȌي نجاح Ȋعض 

 يقلل من احتمالية اݍݵطأ وʉعزز من سرعة الإنجاز ع؄ف تبادل اݍݵ؄فات الݏݰظي. 

ࢭʏ خانة "لا أوافق Ȋشدة"؛ وۂɲ ʏسبة مرتفعة تث؈ف Ȗساؤلات حول جودة تجارب    ٪١٨٫٧تقابل ɸذا التوجه ɲسبة معت؄فة بلغت  

العمل المش؅فك ࢭȊ ʏعض المنظمات. قد ʇعزى ɸذا التباين إڲʄ غياب آليات واܷݰة لتوزʉع المɺام أو وجود صراعات داخلية تحول  

 Șشʇ تنظي׿ܣ  إڲʄ عبء   "ʏاݍݨماڤ اݝݰايدين عند  "العمل  انحسار  توحيدɸا.  بدلاً من  اݍݨɺود  ب؈ن    ٪٩٫٦ت  البقية  وتوزع  فقط 

ʇعمق من احتمالية تأثر الأداء بطبيعة القيادة المتبعة؛ فالإدارة الۘܣ لا توفر    ٪١٣٫٥و"لا أوافق" بɴسبة    ٪١٥٫٩"أوافق" بɴسبة  
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بʋئة Ȗعاونية آمنة ستجد مرؤوسٕڈا يميلون للاستقلالية ݍݰماية إنتاجيْڈم الفردية. الواقع العمڴɸ ʏنا يثȎت أن فاعلية العمل  

اݍݨماڤʏ لʋست مجرد رغبة إدارʈة، بل ۂʏ ممارسة محفوفة بالتحديات ترتبط Ȋشɢل عضوي بنمط الإدارة وقدرته عڴʄ ضبط  

 إيقاع التفاعل الȎشري داخل المؤسسة.

 يسهم العمل الجماعي في تحسين الأداء الوظيفي 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 42.2 42.2 42.2 106 بشدة

لا أوافق 
 61.0 18.7 18.7 47 بشدة

 76.9 15.9 15.9 40 أوافق

 90.4 13.5 13.5 34 لا أوافق

 100.0 9.6 9.6 24 محايد

Total 251 100.0 100.0  

  العمل الجماعي في تحسين الأداء الوظيفي   لمساهمة: التحليل الإحصائي  22 جدول
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  العمل الجماعي في تحسين الأداء الوظيفي لمساهمة: التمثيل البياني  19 شكل توضيحي

 

  ات السعوديةɠالشر ʏفعالية الأداء الوظيفي ࡩ ʄل مباشر عڴɢشȊ أرى أن نمط الإدارة يؤثر 

الصدارة بɴسبة   القناعة ٪٢٢٫٧. يليه خيار "أوافق" بواقع  ٪٣٩٫٤اكȘܦݳ خيار "أوافق Ȋشدة"  للعينة واܷݳ.  العام  . الموقف 

. يدرك الموظف السعودي أن المدير ɸو  ٪٦٢بدور النمط الإداري ࢭȖ ʏشكيل الأداء راܥݵة. ɸؤلاء يمثلون أغلبية صلبة تتجاوز  

 ي يحدد مسار الإنتاجية اليومي. غياب ɸذا الإدراك ࢭʏ المؤسسات ʇعطل نمو اݝݵرجات.محرك الكفاءة الأول. التوجيه القياد

ࢭʏ "لا أوافق Ȋشدة". قرابة رȌع العينة يقلل من ɸذا التأث؈ف    ٪٩٫٦ࢭʏ خانة "لا أوافق". تضاف إلٕڈا    ٪١٤٫٣ܥݨلت المعارضة ɲسبة  

المباشر. قد يفسر ɸذا التباين اعتماد Ȋعض الوظائف عڴʄ المسارات التقنية الصرفة. ɸؤلاء يرون أن جودة العمل نتاج مɺاراٮڈم  

. الرقم ʇعكس عدم اك؅فاث شرʈحة من الموظف؈ن ٭ڈوʈة النمط القيادي. الواقع  ٪١٣٫٩داري. اݍݰياد ܥݨل  الذاتية لا التوجيه الإ 

الȘشغيڴʇ ʏش؈ف إڲʄ أن نجاح الشرɠات السعودية مرɸون بوڤʏ القيادات ٭ڈذا ال؅فابط اݍݰت׿ܣ. الفشل ࢭʏ ضبط الأسلوب الإداري  

  سيؤدي حتماً إڲʄ تذبذب مستوʈات الأداء الميداɲي.

 



86 
 

 أرى أن نمط الإدارة يؤثر بشكل مباشر على فعالية الأداء الوظيفي في الشركات السعودية 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 39.4 39.4 39.4 99 بشدة

 62.2 22.7 22.7 57 أوافق

 76.5 14.3 14.3 36 لا أوافق

 90.4 13.9 13.9 35 محايد

لا أوافق 
 100.0 9.6 9.6 24 بشدة

Total 251 100.0 100.0  

  أن نمط الإدارة يؤثر بشكل مباشر على فعالية الأداء الوظيفي في الشركات السعودية للاعتقاد: التحليل الإحصائي  23 جدول

 

 
  أن نمط الإدارة يؤثر بشكل مباشر على فعالية الأداء الوظيفي في الشركات السعودية  للاعتقاد : التمثيل البياني  20 شكل توضيحي
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  :تحليل اݍݨداول المتقاطعة لمتغ؈فات الدراسة 

 اختبار ɠاي اسكوʈر للعلاقة ب؈ن فعالية الأداء الوظيفي والنمط القيادي الديمقراطي  -

"ɠاي ترȋيع"   اختبار  ارتباطية ذات دلالة  ٠٫٠٠٠عند مستوى دلالة إحصائية    ٧٨٫٥٨٠بلغت قيمة  يقطع بوجود علاقة  ما  ؛ 

جوɸرʈة ب؈ن تبۚܣ النمط القيادي الديمقراطي وتحقيق فعالية الأداء الوظيفي. ɸذه النȘيجة لʋست مجرد توافق رق׿ܣ؛ بل Ȗعۚܣ  

ال الشرɠات   ʏࢭ الȘشاركية  نحو  التحول  القيمة  أن  انخفاض  إن  العملية.  اݝݵرجات  جودة  رفع   ʏࢭ مباشرة  ʇسɺم  سعودية 

يؤكد أن ɸذا الارتباط لʋس ناتجاً عن الصدفة، بل ɸو واقع تنظي׿ܣ ملموس ʇعكس حاجة الɢوادر إڲʄ    ٠٫٠٥الاحتمالية عن  

 مساحة من اݍݰرʈة والمشاركة لتقديم أفضل ما لدٱڈم.

 ٧٧٫٣١١) بقيمة  Likelihood Ratio، إلا أن اȖساق نتائج "ɲسبة الاحتمالية" (٥من اݍݵلايا بتكرار متوقع أقل من    ٪٣٢رغم وجود  

ʇعزز من متانة ɸذه العلاقة. ʇش؈ف ɸذا ال؅فابط القوي إڲʄ أن المدير الذي يمنح مرؤوسيه حق المشاركة ࢭʏ القرار يقلل عملياً من  

  ʏعض العمليات ࢭȊ ع؆فȖ ذا النمط قد يفسرɸ تطبيق ʏوقْڈا اݝݰدد. الفشل ࢭ ʏام ࢭɺسرع من وت؈فة إنجاز المʇ عة التنفيذ؛ ماɲمما

مات الۘܣ لا تزال تراوح مɢاٰڈا ࢭʏ الأساليب التقليدية؛ فالأداء الوظيفي ࢭʏ البʋئة السعودية اݍݰديثة أصبح مرتبطاً Ȋشɢل  المنظ

 Șيعاب تطلعات الموظف؈ن. عضوي بمدى نܸݮ النمط القيادي وقدرته عڴʄ اس

Chi-Square Tests 

 Value df Asymptotic Significance 
(2-sided) 

Pearson Chi-Square a78.580 16 .000 

Likelihood Ratio 77.311 16 .000 

Linear-by-Linear 
Association 55.579 1 .000 

N of Valid Cases 251   

a. 8 cells (32.0%) have expected count less than 5. The minimum 
expected count is .95. 

  : اختبار كاي اسكوير للعلاقة بين فعالية الأداء الوظيفي والنمط القيادي الديمقراطي  24 جدول
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  : المقاييس المتماثلة لتحليل الجداول المتقاطعة للعلاقة بين فعالية الأداء الوظيفي والنمط القيادي الديمقراطي  21 شكل توضيحي

 

 اختبار ɠاي اسكوʈر للعلاقة ب؈ن فعالية الأداء الوظيفي والنمط القيادي الأوتوقراطي  -

غابت أي احتمالية للصدفة ࢭʏ تفس؈ف العلاقة ب؈ن النمط القيادي الأوتوقراطي وفعالية الأداء؛ حيث ܥݨل مستوى الدلالة  

؛ ما يؤكد وجود ارتباط جوɸري  61.322 (Pearson Chi-Square). بلغت قيمة ɠاي ترȋيع  ٠٫٠٠٠الإحصائية القيمة الصغرى  

ومعنوي ب؈ن تفرد المدير بالقرار ومستوى جودة اݝݵرجات الوظيفية ࢭʏ الشرɠات السعودية المبحوثة. ت؄فز ɸذه النȘيجة تأث؈فاً  

قوة    سلبياً محتملاً ࢭʏ الواقع الميداɲي؛ فالمركزʈة المفرطة قد تخلق عوائق Ȗشغيلية تؤدي إڲʄ تراجع الدافعية، وɸو ما يفسره

 . ٣٧٫٣٠٩) البالغ Linear-by-Linear Associationمعامل "الارتباط اݍݵطي" (

) عند  Likelihood Ratio، إلا أن اȖساق قيمة "ɲسبة الاحتمالية" (٥من اݍݵلايا تكرارات متوقعة أقل من    ٪٣٢رغم Ȗܦݨيل  

إڲʄ أن الأداء الوظيفي يتأثر Ȋشدة بمدى    ٥٨٫٢٠٨ ʇعزز الثقة ࢭʏ ܵݰة الاستدلال الإحصاǿي. ʇش؈ف ɸذا التلازم ب؈ن المتغ؈فين 

سلطوʈة الإدارة؛ فالمدير الذي يفرض أسلوȋه دون نقاش قد يضمن الانضباط الشكڴʏ لكنه ʇغامر بفعالية الأداء اݍݰقيقية.  
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متغ؈فاً حرجاً   "الأوتوقراطية"  التقليدية؛ ما يجعل من  للأنماط  أصبحت أك؆ف حساسية  السعودية  البʋئة المؤسسية  أن  يبدو 

 يقلص من فرص الابتɢار الميداɲي وʈحصر الإنتاجية ࢭʏ نطاق الأوامر الصرفة فقط.

Chi-Square Tests 

 Value df Asymptotic Significance 
(2-sided) 

Pearson Chi-Square a61.322 16 .000 

Likelihood Ratio 58.208 16 .000 

Linear-by-Linear 
Association 37.309 1 .000 

N of Valid Cases 251   

a. 8 cells (32.0%) have expected count less than 5. The minimum 
expected count is .68. 

  : اختبار كاي اسكوير للعلاقة بين فعالية الأداء الوظيفي والنمط القيادي الأوتوقراطي  25 جدول

 

 
 : المقاييس المتماثلة لتحليل الجداول المتقاطعة للعلاقة بين فعالية الأداء الوظيفي والنمط القيادي الأوتوقراطي  22 شكل توضيحي
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-  ʏڴʈر للعلاقة ب؈ن فعالية الأداء الوظيفي والنمط القيادي التحوʈاي اسكوɠ اختبار 

التحوʈڴʏ وتحقيق فعالية الأداء الوظيفي؛ إذ   النمط القيادي  ظɺر تباين إحصاǿي ذو دلالة عالية ࢭʏ قياس العلاقة ب؈ن تبۚܣ 

. Ȗش؈ف ɸذه النȘيجة القاطعة إڲʄ أن قدرة  ٠٫٠٠٠بمستوى دلالة    ٦٨٫٥٦٩) قيمة  Pearson Chi-Squareܥݨل اختبار ɠاي ترȋيع (

اݝݵرجات   شɢل  من  ʇغ؈ف  جوɸري  محرك   ʏۂ بل  إدارʈة،  رفاɸية  مجرد  لʋست  فكرʈاً  وتحف؈قɸم  مرؤوسيه  إلɺام   ʄعڴ المدير 

متانة    ٧٢٫٩٨٩) البالغة  Likelihood Ratioالوظيفية ࢭʏ الشرɠات السعودية. الارتباط وثيق. تؤكد قيمة "ɲسبة الاحتمالية" (

 ستوʈات أداء تتجاوز المعدلات النمطية. ɸذا التلازم؛ فɢلما اتجه القائد نحو النمط التحوʈڴʏ، زادت احتمالية بلوغ م

؛ ما ʇعزز فرضية وجود أثر طردي مستقر  ٤٩٫٢٤٧) قيمة  Linear-by-Linear Associationܥݨل معامل "الارتباط اݍݵطي" (

ب؈ن المتغ؈فين ࢭʏ البʋئة المؤسسية المبحوثة. يفسر ɸذا الال؅قام الإحصاǿي حاجة المنظمات إڲʄ قيادات تملك رؤʈة مستقبلية؛  

، وɸو ما يفسر تحسن  فالنمط التحوʈڴʇ ʏسɺم ࢭʏ تحوʈل بʋئة العمل من مجرد تنفيذ للأوامر إڲʄ ساحة للإبداع وتطوʈر الذات

، إلا أن اȖساق  ٥من اݍݵلايا بتكرارات متوقعة أقل من    ٪٣٢جودة العمل المܦݨل ࢭʏ التحليلات الوصفية السابقة. رغم وجود  

الوظ فالأداء  الميداɲي؛  للاستقراء  صاݍݰة  النتائج  يجعل  الإجمالية  عڴʄ  المؤشرات  الإدارة  قدرة  بمدى  رɸيناً  أصبح   ʏالعاڲ يفي 

 إحداث تحول حقيقي ࢭʏ دوافع الموظف؈ن واɸتماماٮڈم المɺنية. 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymptotic Significance 
(2-sided) 

Pearson Chi-Square a68.569 16 .000 

Likelihood Ratio 72.989 16 .000 

Linear-by-Linear 
Association 49.247 1 .000 

N of Valid Cases 251   

a. 8 cells (32.0%) have expected count less than 5. The minimum 
expected count is 1.49. 

  : اختبار كاي اسكوير للعلاقة بين فعالية الأداء الوظيفي والنمط القيادي التحويلي 26 جدول
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  : المقاييس المتماثلة لتحليل الجداول المتقاطعة للعلاقة بين فعالية الأداء الوظيفي والنمط القيادي التحويلي  23 شكل توضيحي

 

   اختبار التباين الأحادي لمتغ؈فات الدراسة 

. النȘيجة تؤكد وجود فروق جوɸرʈة. الأنماط الإدارʈة  ٠٫٠٠٠. الدلالة الإحصائية واܷݰة عند  ١٤٫٦٧٥) بلغت  Fقيمة الاختبار (

التحديد ( التباين ࢭʏ الأداء الوظيفي. لا يمكن إرجاع ɸذه النتائج للصدفة. معامل  . الأنماط  ٠٫٤٢٥) ܥݨل  R Squareتفسر 

من التغ؈ف ࢭʏ فاعلية الأداء داخل الشرɠات السعودية. ɸذه    ٪٤٢٫٥القيادية (الديمقراطي، التحوʈڴʏ، الأوتوقراطي) مسؤولة عن  

 ɲسبة تفس؈فية قوʈة ࢭʏ العلوم الإɲسانية.

) فقد حقق رقماً فلكياً يتجاوز ترʈليونات الأضعاف لصاݍݳ النموذج البديل؛ ما ʇعۚܣ أن فرضية  Bayes Factorأما معامل بايز (

عند   استقر  للتقدير  المعياري  اݍݵطأ  الصفرʈة.  الفرضية   ʄعڴ شاسعة  بمراحل  تتفوق  الإدارة  لأنماط  أثر  دقة ٠٫٩٨وجود   .

فات لɺذه الأرقام؛ فالاسȘثمار ࢭʏ تحس؈ن النمط القيادي  النموذج مقبولة جداً. الواقع العمڴʏ يفرض عڴʄ متخذي القرار الالت

التباين المتبقي (الارتباط بمتغ؈فات أخرى) قد يرجع لبʋئة   إڲʄ قفزة ࢭʏ جودة وكفاءة اݝݵرجات الوظيفية.  سيؤدي بالضرورة 

 برز ࢭʏ الميدان.العمل الف؈قيائية أو اݍݰوافز المادية؛ لكن الإدارة تظل اللاعب الأ 
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a,bANOVA 

Source Sum of 
Squares df Mean 

Square F Sig. 

Regression 167.944 12 13.995 14.675 .000 

Residual 226.973 238 .954   

Total 394.916 250    

a. Dependent Variable: فعالية الأداء الوظيفي 

b. Model: (Intercept),  النمط القيادي الديمقراطي, النمط القيادي التحويلي, النمط
 القيادي الأوتوقراطي

  : اختبار التباين الأحادي  27 جدول

 

a,bBayes Factor Model Summary 

cBayes Factor R R 
Square 

Adjusted 
R 

Square 

Std. 
Error of 

the 
Estimate 

1270544678817137410.000 .652 .425 .396 .98 

a. Method: JZS 

b. Model: (Intercept),  النمط القيادي الديمقراطي, النمط القيادي التحويلي, النمط
 القيادي الأوتوقراطي

c. Bayes factor: Testing model versus null model (Intercept). 
  : ملخص نموذج معامل بايز 28 جدول
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  : ختبار الفرضيات ومناقشة النتائج ا .٤٫٥

  .ات السعوديةɠالشر ʏفعالية الأداء الوظيفي ࡩ ʄفرضيات الدراسة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأنماط الإدارة عڴ 

) حول دور الإدارة ࢭȖ ʏشكيل فعالية الأداء؛ حيث ܥݨل الانحراف المعياري  ٢٥١يظɺر تباين محدود للغاية ࢭʏ آراء المبحوث؈ن (ن=

. ʇش؈ف ɸذا التوافق الإحصاǿي إڲʄ إجماع شبه كڴʏ  ٤٫٥٩مقابل متوسط حساȌي مرتفع جداً بلغ    ٠٫٨٩٦قيمة منخفضة قدرɸا  

) مستوى قياسياً عند  tنمط القيادة ɸو اݝݰرك الأسا؟ۜܣ للإنتاجية. بلغت قيمة اختبار (   ب؈ن ɠوادر الشرɠات السعودية عڴʄ أن

إحصائية    ٨١٫٠٤٢ صدفة  ٠٫٠٠٠بدلالة  نتاج  لʋست  المتغ؈فين  ب؈ن  العلاقة  أن  وʈؤكد  الدراسة  فرضية  بܶݰة  يقطع  ما  ؛ 

؛ ٥٫١١٥) الذي قفز إڲCohen's d  ʄف" (إحصائية بل ۂʏ واقع مؤسؠۜܣ صلب. يمتد ɸذا التأث؈ف ليظɺر بوضوح ࢭʏ "ݯݨم التأث؈ 

وۂʏ قيمة ܷݵمة جداً Ȗعۚܣ أن Ȗغي؈ف النمط الإداري ࢭʏ المنظمة سيؤدي بالضرورة إڲʄ إحداث طفرة ملموسة ࢭʏ فعالية الأداء  

 الوظيفي تتجاوز خمسة أضعاف الانحراف المعياري للنموذج. 

، موثوقية عالية للنتائج عند Ȗعميمɺا عڴʄ مجتمع الدراسة؛ فمن  ٤٫٧٠و  ٤٫٤٧)، والۘܣ تراوحت ب؈ن  ٪٩٥تمنح ف؅فات الثقة (

  ʏي المت؈ن ضرورة تخڴǿط الإحصاȋذا الرɸ عكسʇ .بۚܢ القناعة ذاٮڈاȘات السعودية ستɠالمرݦݳ جداً أن أي عينة أخرى من الشر

ݳ أن الأثر يتجاوز مجرد    ٤٫٥٨٦) البالغ  Mean Differenceائية؛ فالفارق المتوسط (الشرɠات عن الأساليب الإدارʈة العشو  يوܷ

الأرقام لʋس خياراً   القيادي وفق ɸذه  إن تܶݰيح المسار  اليومية.  العملية عڴʄ مسارات العمل  الɺيمنة   ʄإڲ النظري  اݍݰضور 

إن قوة ࢭʏ    تحسيɴياً بل ɸو ضرورة Ȗشغيلية قصوى لضمان استقرار الأداء؛ حيث  الفشل  أن  تثȎت  النموذج الإحصاǿي ɸنا 

 الإدارة يمثل العائق الأول أمام تحقيق الأɸداف الوظيفية اݝݵطط لɺا ميدانياً. 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 
Deviation 

Std. 
Error 
Mean 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأنماط 
الإدارة على فعالية الأداء الوظيفي في  

 .الشركات السعودية
251 4.59 .896 .057 

  : التحليل الإحصائي لاختبار الفرضية: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأنماط الإدارة على فعالية الأداء الوظيفي في الشركات السعودية. 29 جدول
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One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval 

of the Difference 

Lower Upper 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأنماط 

الإدارة على فعالية الأداء الوظيفي في  

 .الشركات السعودية

81.042 250 .000 4.586 4.47 4.70 

  : اختبار تي للعينة الواحدة للفرضية: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأنماط الإدارة على فعالية الأداء الوظيفي في الشركات السعودية. 30 جدول

 

One-Sample Effect Sizes 

 aStandardizer 
Point 

Estimate 

95% Confidence 

Interval 

Lower Upper 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأنماط الإدارة  

على فعالية الأداء الوظيفي في الشركات  

 .السعودية 

Cohen's d .896 5.115 4.650 5.580 

Hedges' 

correction 
.899 5.100 4.636 5.563 

a. The denominator used in estimating the effect sizes.  

Cohen's d uses the sample standard deviation.  

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor. 

  ية.: حجم التأثير في العينة الواحدة للفرضية: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأنماط الإدارة على فعالية الأداء الوظيفي في الشركات السعود 31 جدول

 

   ʏفرضيات الدراسة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن النمط القيادي الديمقراطي وفعالية الأداء الوظيفي ࡩ

 الشرɠات السعودية. 

عند   اݍݰساȌي  المتوسط  ܥݨل  ٣٫٤٩استقر  الأداء.  وفعالية  الديمقراطي  النمط  ب؈ن  علاقة  لوجود  التأييد  كفة  يرݦݳ  ما  ؛ 

. ɸذا الرقم ʇآۜܣ بȘباين ࢭʏ وجɺات نظر العينة. لم يجمع الموظفون عڴʄ وت؈فة  ١٫٣٤٣الانحراف المعياري قيمة عالية ɲسȎياً بلغت  

دارʈة. قد يفسر ɸذا ال؅فدد اختلاف طبيعة المɺام؛ فبعض الوظائف السعودية تتطلب حزماً واحدة ࢭʏ تقييم أثر الديمقراطية الإ 
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 ) بلغت قيمة  إحصائياً.  النȘيجة ɠانت واܷݰة  الȘشارɠي دوماً.  النمط  . ٠٫٠٠٠بمستوى دلالة    ٤١٫١٣٤) اݝݰسوȋة  tلا يوفره 

 العلاقة حقيقية ولʋست وليدة الصدفة.

 ) التأث؈ف  ܥݨل  Cohen's dݯݨم   (٢٫٥٩٦  ʄإڲ الرقمية  الدلالة  مجرد  الأثر  يتجاوز  الإحصائية.  الأعراف   ʏࢭ مؤشر ܷݵم  ɸذا   .

ب؈ن   تراوحت  الثقة  ف؅فة  القوʈة.  الميدانية  المتوسط  ٣٫٦٥و  ٣٫٣٢الفعالية  الفرق  يظɺر  التعميم.  عند  النتائج  ثبات  ʇعزز  ما  ؛ 

ة العمل. الموظف الذي ʇشعر بتقدير رأيه يميل لرفع كفاءته  أن النمط الديمقراطي ʇشɢل رافداً أساسياً لتحس؈ن بʋئ   ٣٫٤٨٦

الȘشغيلية تلقائياً. إɸمال ɸذا اݍݨانب قد يضعف الولاء الوظيفي داخل المنظمة. الاختبار أثȎت أن المشاركة ࢭʏ القرار ترفع من  

 سقف التوقعات تجاه اݝݵرجات الٔڈائية. 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 
Deviation 

Std. 
Error 
Mean 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين 
النمط القيادي الديمقراطي وفعالية الأداء  

 .الوظيفي في الشركات السعودية
251 3.49 1.343 .085 

  ات السعودية.: التحليل الإحصائي لاختبار الفرضية: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الديمقراطي وفعالية الأداء الوظيفي في الشرك 32 جدول

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  

النمط القيادي الديمقراطي وفعالية الأداء  

 .الوظيفي في الشركات السعودية

41.134 250 .000 3.486 3.32 3.65 

  ات السعودية.: اختبار تي للعينة الواحدة للفرضية: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الديمقراطي وفعالية الأداء الوظيفي في الشرك 33 جدول
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One-Sample Effect Sizes 

 aStandardizer 
Point 

Estimate 

95% Confidence 

Interval 

Lower Upper 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط  

القيادي الديمقراطي وفعالية الأداء الوظيفي  

 .في الشركات السعودية

Cohen's d 1.343 2.596 2.337 2.855 

Hedges' 

correction 
1.347 2.589 2.330 2.846 

a. The denominator used in estimating the effect sizes.  

Cohen's d uses the sample standard deviation.  

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor. 

  الشركات السعودية.: حجم التأثير في العينة الواحدة للفرضية: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الديمقراطي وفعالية الأداء الوظيفي في  34 جدول

 

   ʏفرضيات الدراسة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن النمط القيادي الأوتوقراطي وفعالية الأداء الوظيفي ࡩ

 الشرɠات السعودية. 

؛ ما ʇعطي وزناً كب؈فاً لفرضية وجود علاقة ب؈ن النمط القيادي الأوتوقراطي  ٣٫٧٠ܥݨل المتوسط اݍݰساȌي قيمة مرتفعة بلغت  

؛ ما يكشف عن تباين واܷݳ ࢭʏ رؤʈة  ١٫٢٣٤وفعالية الأداء ࢭʏ الشرɠات السعودية. رافق ɸذا المتوسط انحراف معياري قدره  

ر ɸذا ال؅فدد طبيعة المɺام الوظيفية المتباينة؛ ففي Ȋعض العمليات الۘܣ تتطلب دقة زمنية  العينة لɺذا الأسلوب الإداري. قد يفس

صارمة أو مخاطر عالية، قد يرى الموظفون الأوتوقراطية ضرورة لضبط الأداء، بʋنما يراɸا آخرون عائقاً أمام الإبداع. القيمة  

دلالة إحصائية قاطعة؛ فالنمط المركزي ࢭʏ الإدارة لا يزال يلعب    تؤكد أن ɸذه العلاقة حقيقية وذات  ٠٫٠٠٠الاحتمالية البالغة  

 دوراً محورʈاً ࢭȖ ʏشكيل مخرجات العمل داخل البʋئة اݝݰلية. 

 ) اختبار  قيمة  إڲt  ʄقفزت  تأث؈ف  ٤٧٫٥٢٥)  ݯݨم  بȘܦݨيل  القوة  ɸذه  Ȗعززت  الإحصائية.  وموثوقيته  الارتباط  قوة  يثȎت  ما  ؛ 

)Cohen's d  فعالية الأداء يتجاوز مجرد الصدفة ٣٫٠٠٠) بلغ ʄأن أثر النمط الأوتوقراطي عڴ ʄش؈ف إڲʇ ًو رقم ܷݵم جداɸ؛ و

تدعم استقرار ɸذه النتائج وصلاحيْڈا    ٣٫٨٥و  ٣٫٥٥ليصبح متغ؈فاً حرجاً ࢭʏ العمليات اليومية. ف؅فة الثقة الۘܣ انحصرت ب؈ن  

ɲي؛ قد يؤدي ɸذا النمط إڲʄ سرعة ࢭʏ تنفيذ الأوامر، لكنه ࢭʏ الوقت ذاته يضع للتعميم عڴʄ قطاعات أوسع. ࢭʏ الواقع الميدا
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ضغوطاً Ȗشغيلية قد تحد من استدامة اݍݨودة إذا لم يق؅فن برقابة فنية دقيقة. الأرقام ɸنا لا تقرر فشل النمط أو نجاحه؛ بل  

 تؤكد أن سلطوʈة القرار تؤثر Ȋشɢل مباشر وعميق ࢭʏ كيفية إنجاز المɺام الوظيفية داخل الشرɠات المبحوثة. 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 
Deviation 

Std. 
Error 
Mean 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين 
النمط القيادي الأوتوقراطي وفعالية الأداء  

 .الوظيفي في الشركات السعودية
251 3.70 1.234 .078 

  كات السعودية.: التحليل الإحصائي لاختبار الفرضية: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الأوتوقراطي وفعالية الأداء الوظيفي في الشر 35 جدول

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط  

القيادي الأوتوقراطي وفعالية الأداء  

 .الوظيفي في الشركات السعودية

47.525 250 .000 3.701 3.55 3.85 

  كات السعودية.: اختبار تي للعينة الواحدة للفرضية: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الأوتوقراطي وفعالية الأداء الوظيفي في الشر 36 جدول

 

One-Sample Effect Sizes 

 aStandardizer 
Point 

Estimate 

95% Confidence 

Interval 

Lower Upper 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط  

القيادي الأوتوقراطي وفعالية الأداء الوظيفي  

 .في الشركات السعودية

Cohen's d 1.234 3.000 2.709 3.290 

Hedges' 

correction 
1.238 2.991 2.700 3.280 
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a. The denominator used in estimating the effect sizes.  

Cohen's d uses the sample standard deviation.  

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor. 

  الشركات السعودية.  : حجم التأثير في العينة الواحدة للفرضية: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الأوتوقراطي وفعالية الأداء الوظيفي في 37 جدول

 

  ʏوفعالية الأداء الوظيفي ࡩ ʏڴʈفرضيات الدراسة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن النمط القيادي التحو

 الشرɠات السعودية. 

قيمة   اݍݰساȌي  المتوسط  القيادي  ٣٫٥٩ܥݨل  النمط  ب؈ن  جوɸرʈة  علاقة  لوجود  العينة  تأييد   ʄعڴ قوʈاً  مؤشراً  ʇعطي  ما  ؛ 

؛ وɸو ما ي؅فجم وجود تباين ملموس ࢭʏ  ١٫٢٩٤التحوʈڴʏ وفعالية الأداء الوظيفي. صاحب ɸذا المتوسط انحراف معياري قدره  

د إڲʄ حداثة تطبيق مفاɸيم القيادة التحوʈلية ࢭȊ ʏعض الشرɠات السعودية، أو  وجɺات النظر الميدانية؛ فقد يرجع ɸذا ال؅فد

تفاوت قدرة المديرʈن عڴʄ ممارسة "الإلɺام" والتحف؈ق الفكري Ȋشɢل يȘسق مع تطلعات مرؤوسٕڈم. النȘيجة الإحصائية جاءت  

الفرضية الصفرʈة وقبول وجود أثر    ، ما ʇعۚܣ رفض٠٫٠٠٠بمستوى دلالة    ٤٤٫٠٠١) اݝݰسوȋة  tقاطعة؛ بلغت قيمة اختبار (

 حقيقي يتجاوز حدود الصدفة.

؛ وۂʏ قيمة مرتفعة جداً تثȎت أن النمط التحوʈڴʏ لʋس مجرد خيار إداري ثانوي، بل  ٢٫٧٧٧) إڲCohen's d ʄقفز ݯݨم التأث؈ف ( 

المتوسط   يظɺر  العمل.  ࢭʏ جودة  فرقاً جوɸرʈاً  يحدث   ʏشغيڴȖ متطلب  وتطوʈراً    ɸ٣٫٥٩و  دعماً  يلمسون  الذين  الموظف؈ن  أن 

نة المنظمة وقدرٮڈا عڴʄ تحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية. انحصار  لمɺاراٮڈم يميلون لرفع كفاءٮڈم الذاتية؛ الأمر الذي ʇعزز من مرو 

الثقة ب؈ن   السعودية المȘسارعة أصبحت تتطلب    ٣٫٧٥و  ٣٫٤٣ف؅فة  يدعم موثوقية ɸذه العلاقة عند Ȗعميمɺا؛ فبʋئة العمل 

ɢي التقليدي ليصبح محفزاً للتغي؈ف والابتȌاستدامة الأداء الوظيفي المتم؈ق. قائداً يتجاوز الدور الرقا ʄار؛ ما ينعكس مباشرة عڴ 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 
Deviation 

Std. 
Error 
Mean 
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توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين 
النمط القيادي التحويلي وفعالية الأداء 

 .الوظيفي في الشركات السعودية
251 3.59 1.294 .082 

  السعودية.  : التحليل الإحصائي لاختبار الفرضية: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي التحويلي وفعالية الأداء الوظيفي في الشركات 38 جدول

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  

النمط القيادي التحويلي وفعالية الأداء  

 .الوظيفي في الشركات السعودية

44.001 250 .000 3.594 3.43 3.75 

  السعودية.  : اختبار تي للعينة الواحدة للفرضية: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي التحويلي وفعالية الأداء الوظيفي في الشركات 39 جدول

 

One-Sample Effect Sizes 

 aStandardizer 
Point 

Estimate 

95% Confidence 

Interval 

Lower Upper 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط  

القيادي التحويلي وفعالية الأداء الوظيفي في  

 .الشركات السعودية

Cohen's d 1.294 2.777 2.504 3.050 

Hedges' 

correction 
1.298 2.769 2.496 3.040 

a. The denominator used in estimating the effect sizes.  

Cohen's d uses the sample standard deviation.  

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor. 

  شركات السعودية.: حجم التأثير في العينة الواحدة للفرضية: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي التحويلي وفعالية الأداء الوظيفي في ال 40 جدول
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   الإدارة أنماط  لاختلاف  Ȗعزى  الوظيفي  الأداء  فعالية   ʏࡩ إحصائية  دلالة  ذات  توجد فروق  الدراسة:  فرضيات 

 المطبقة ࡩʏ الشرɠات السعودية. 

القيمة الأعڴʄ بمقدار    جاء ؛ ما ʇعطي وزناً كب؈فاً لتأييد العينة لوجود فروق حقيقية ࢭʏ كفاءة الأداء  ٣٫٦١المتوسط اݍݰساȌي 

؛ وɸو ما ي؅فجم وجود تباين ملموس ࢭʏ  ١٫٢١٦ناتجة عن تباين الممارسات القيادية. رافق ɸذا المتوسط انحراف معياري قدره  

ɸ ات النظر الميدانية. قد يفسرɺا يمتلك  وجɺات السعودية المبحوثة؛ فبعضɠذا ال؅فدد اختلاف الثقافات التنظيمية ب؈ن الشر

أنظمة تقييم أداء متطورة تحيد أثر النمط الܨݵظۜܣ للمدير، بʋنما تظل الفعالية ࢭʏ شرɠات أخرى رɸينة بمزاجية القيادة.  

. الفروق حقيقية وتتجاوز  ٠٫٠٠٠بمستوى دلالة    ٤٧٫٠٩٠) اݝݰسوȋة  tالنȘيجة الإحصائية جاءت قاطعة. بلغت قيمة اختبار (

 احتمالات الصدفة.

؛ وۂʏ قيمة ܷݵمة تثȎت أن نمط الإدارة لʋس متغ؈فاً ɸامشياً، بل ɸو ݯݨر الزاوʈة  ٢٫٩٧٢) إڲCohen's d  ʄقفز ݯݨم التأث؈ف (

ب؈ن   انحصرت  الۘܣ  الثقة  الوظيفية. تظɺر ف؅فة  صفة    ٣٫٧٦و  ٣٫٤٦ࢭʏ تفس؈ف جودة اݝݵرجات  الأثر يمنحه  أن استقرار ɸذا 

أن الانتقال من نمط إداري إڲʄ آخر يحدث إزاحة واܷݰة  إڲʄ    ٣٫٦١٤التعميم العل׿ܣ عڴʄ مجتمع الدراسة. ʇش؈ف الفرق المتوسط  

فالفروق   الإدارʈة؛  فلسفْڈا  مراجعة  السعودية  الشرɠات   ʄعڴ يفرض   ʏالعمڴ الواقع  الميداɲي.  مستوى الانضباط والإنجاز   ʏࢭ

ا  ʄبوطاً بناءً عڴɸل صعوداً وɢشȘس ثابتاً، بل يʋة. دقة النموذج  المܦݨلة تؤكد أن الأداء لʈشرȎالۘܣ تدار ٭ڈا الموارد ال لطرʈقة 

 ؛ ما يضمن خلو النتائج من التح؈ق الناتج عن ݯݨم العينة. ٢٫٩٦٣) عند ȖHedges' correctionعززɸا "تܶݰيح ɸيدجز" (

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 
Deviation 

Std. 
Error 
Mean 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في فعالية  
الأداء الوظيفي تعزى لاختلاف أنماط  
 .الإدارة المطبقة في الشركات السعودية

251 3.61 1.216 .077 

ي الشركات  : التحليل الإحصائي لاختبار الفرضية: توجد فروق ذات دلالة إحصائية في فعالية الأداء الوظيفي تعزى لاختلاف أنماط الإدارة المطبقة ف 41 جدول
  السعودية.
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One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في فعالية  

الأداء الوظيفي تعزى لاختلاف أنماط  

 .الإدارة المطبقة في الشركات السعودية 

47.090 250 .000 3.614 3.46 3.76 

  ي الشركات السعودية.: اختبار تي للعينة الواحدة للفرضية: توجد فروق ذات دلالة إحصائية في فعالية الأداء الوظيفي تعزى لاختلاف أنماط الإدارة المطبقة ف 42 جدول

 

One-Sample Effect Sizes 

 aStandardizer 
Point 

Estimate 

95% Confidence 

Interval 

Lower Upper 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في فعالية  

الأداء الوظيفي تعزى لاختلاف أنماط الإدارة  

 .المطبقة في الشركات السعودية

Cohen's d 1.216 2.972 2.683 3.260 

Hedges' 

correction 
1.219 2.963 2.675 3.250 

a. The denominator used in estimating the effect sizes.  

Cohen's d uses the sample standard deviation.  

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor. 

بقة في الشركات  : حجم التأثير في العينة الواحدة للفرضية: توجد فروق ذات دلالة إحصائية في فعالية الأداء الوظيفي تعزى لاختلاف أنماط الإدارة المط 43 جدول
  السعودية.

 

   مقارنة الوظيفي  الأداء  فعالية  مستوى  تحس؈ن   ʏࡩ اݍݰديثة  القيادية  الأنماط  تبۚܣ  ʇسɺم  الدراسة:  فرضيات 

 بالنمط الأوتوقراطي. 

اݍݰديثة بمتوسط حساȌي قدره   القيادية  الأنماط  أفضلية  تأييد  نحو  للعينة  العام  التوجه  بأن  ٣٫٧٣مال  القناعة  ؛ ما ʇعزز 

البʋئة السعودية المعاصرة. كشف الانحراف المعياري    ʏة التقليدية بات ضرورة مݏݰة لتحف؈ق الكفاءات ࢭʈالتحول عن المركز
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عن وجود تباين ࢭʏ مستوʈات القبول؛ فقد يفسر ɸذا الاختلاف تمسك Ȋعض القطاعات بالنمط الأوتوقراطي    ١٫٢٨٠البالغ  

أك؄ف.   مرونة  والتقنية  الإبداعية  القطاعات  تɴشد  بʋنما  اݍݰرجة،  الطبيعة  ذات  المɺام   ʏࢭ العسكري  والرȋط  الضبط  لضمان 

الاحتمالية   إحصائياً   ٠٫٠٠٠القيمة  اݍݨدل  لʋست  حسمت  الأداء   ʄعڴ التأث؈ف   ʏࢭ والتقليدية  اݍݰديثة  الأنماط  ب؈ن  الفجوة  ؛ 

 عشوائية. 

. ʇش؈ف ɸذا الرقم إڲʄ أن تبۚܣ ممارسات القيادة التحوʈلية أو  ٢٫٩١٣) قيمة مرتفعة جداً بلغت  Cohen's dܥݨل ݯݨم التأث؈ف (

) البالغة  tالديمقراطية يؤدي إڲʄ قفزة نوعية ࢭʏ الفعالية الوظيفية تتجاوز بكث؈ف مجرد التحس؈ن الطفيف. Ȗعزز قيمة اختبار (

) من موثوقية ɸذا الاستɴتاج عند إسقاطه عڴʄ الواقع الȘشغيڴʏ؛ فالمدير الذي يتخڴʄ عن  ٣٫٨٩إڲʄ    ٣٫٥٧وف؅فة الثقة (  ٤٦٫١٥٧

الموظف؈ن للأɸداف الاس؅فاتيجية.   التغي؈ف وʈزʈد من سرعة استجابة  التمك؈ن يقلل عملياً من مقاومة  القرار لصاݍݳ  سلطوʈة 

 ɸ تܶݰيح" ʄذا التقدي  ٢٫٩٠٥يدجز" بقيمة  الاعتماد عڴɸ لة السلوك  يضمن دقةɢيɸ ات أمام استحقاق إعادةɠر؛ ما يضع الشر

 القيادي لضمان استدامة التم؈ق المؤسؠۜܣ. 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 
Deviation 

Std. 
Error 
Mean 

يسهم تبني الأنماط القيادية الحديثة في  
تحسين مستوى فعالية الأداء الوظيفي 

 .مقارنة بالنمط الأوتوقراطي
251 3.73 1.280 .081 

  وتوقراطي. : التحليل الإحصائي لاختبار الفرضية: يسهم تبني الأنماط القيادية الحديثة في تحسين مستوى فعالية الأداء الوظيفي مقارنة بالنمط الأ 44 جدول

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 



103 
 

يسهم تبني الأنماط القيادية الحديثة في  

تحسين مستوى فعالية الأداء الوظيفي  

 .مقارنة بالنمط الأوتوقراطي 

46.157 250 .000 3.729 3.57 3.89 

  وتوقراطي. : اختبار تي للعينة الواحدة للفرضية: يسهم تبني الأنماط القيادية الحديثة في تحسين مستوى فعالية الأداء الوظيفي مقارنة بالنمط الأ 45 جدول

 

One-Sample Effect Sizes 

 aStandardizer 
Point 

Estimate 

95% Confidence 

Interval 

Lower Upper 

يسهم تبني الأنماط القيادية الحديثة في تحسين  

مستوى فعالية الأداء الوظيفي مقارنة بالنمط 

 .الأوتوقراطي

Cohen's d 1.280 2.913 2.629 3.196 

Hedges' 

correction 
1.284 2.905 2.621 3.187 

a. The denominator used in estimating the effect sizes.  

Cohen's d uses the sample standard deviation.  

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor. 

  ط الأوتوقراطي. : حجم التأثير في العينة الواحدة للفرضية: يسهم تبني الأنماط القيادية الحديثة في تحسين مستوى فعالية الأداء الوظيفي مقارنة بالنم 46 جدول
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  اݍݵاتمة: .٤٫٦

العلمية، حيث تم فيه عرض   إڲʄ نتائجɺا  إلٕڈا ɸذه الدراسة ࢭʏ الوصول  الۘܣ اسȘندت  الراȊع الرك؈قة الأساسية  يمثل الفصل 

البيانات الميدانية بطرʈقة منݤݨية دقيقة، عكست واقع تأث؈ف أنماط الإدارة عڴʄ فعالية الأداء الوظيفي ࢭʏ الشرɠات   وتحليل 

ɺذا الفصل فɸ ا، من خلال تقديم صورة واܷݰة عن خصائص  السعودية. وقد أتاحɺاملاً لطبيعة البيانات الۘܣ تم جمعɢماً مت

بما يȘناسب مع   الܶݰيح، وساعد عڴʄ تفس؈فɸا   ʏالواقڥ إطارɸا   ʏالنتائج ࢭ المشارك؈ن ࢭʏ الدراسة، الأمر الذي أسɺم ࢭʏ وضع 

 .البʋئة التنظيمية الۘܣ تɴت׿ܣ إلٕڈا عينة البحث

كما أسɺم ɸذا الفصل ࢭʏ التأكد من سلامة الأداة المستخدمة ࢭʏ جمع البيانات، من حيث قدرٮڈا عڴʄ القياس بدقة واȖساق،  

وɸو ما عزز الثقة ࢭʏ النتائج المستخلصة، وجعلɺا أك؆ف مصداقية وقابلية للاعتماد علٕڈا ࢭʏ التحليل والتفس؈ف. ولم يكن ذلك  

ɸرʈة لضمان أن ما تم التوصل إليه من نتائج ʇعكس فعلاً آراء وتوجɺات أفراد العينة،  مجرد إجراء شكڴʏ، بل ɠان خطوة جو 

 .Ȋعيداً عن أي تح؈قات أو أخطاء قياسية محتملة

  ʄات العامة المرتبطة بمتغ؈فات الدراسة، مما أتاح التعرف عڴɸصعيد تحليل البيانات، قدم الفصل عرضاً شاملاً للاتجا ʄوعڴ

طبيعة العلاقة ب؈ن أنماط الإدارة ومستوى الأداء الوظيفي. وقد ساعد ɸذا التحليل ࢭʏ بناء تصور أوڲʏ واܷݳ حول مدى تأث؈ف  

ʄ كفاءة العامل؈ن وفاعليْڈم داخل بʋئة العمل. كما تم التعمق ࢭʏ اختبار العلاقات ب؈ن المتغ؈فات  الممارسات الإدارʈة اݝݵتلفة عڴ

دلالْڈا   مستوى  وتحديد  الدراسة،  مٔڈا  انطلقت  الۘܣ  الاف؅فاضات  ܵݰة  مدى  من  التحقق  من  مكن  مما  علمية،  بطرʈقة 

 .الإحصائية

ولم تقتصر أɸمية الفصل عڴʄ عرض النتائج فحسب، بل امتدت إڲʄ مناقشْڈا وتحليلɺا ࢭʏ ضوء الأدبيات النظرʈة والدراسات  

السابقة، حيث تم رȋط ما تم التوصل إليه من نتائج بالإطار العل׿ܣ العام، مما أتاح فɺماً أعمق لأȊعاد الظاɸرة المدروسة. وقد  

لنتائج مع ما توصلت إليه الدراسات الأخرى أو اختلافɺا عٔڈا، وɸو ما ي؆في المعرفة العلمية ࢭʏ ساعد ذلك ࢭʏ إبراز مدى توافق ا 

 .مجال الإدارة، وʉعزز من القيمة البحثية للدراسة

إن ɸذا الفصل قد شɢل نقطة التحول من اݍݨانب النظري إڲʄ اݍݨانب التطبيقي، حيث وفر الأدلة العلمية الۘܣ اسȘندت إلٕڈا  

السياسات  تطوʈر   ʏࢭ مٔڈا  الاستفادة  يمكن  معرفية  قاعدة  بناء   ʏࢭ أسɺم  كما  الٔڈائية.  استɴتاجاٮڈا  استخلاص   ʏࢭ الدراسة 
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تم   العامل؈ن. وȋالتاڲʏ، فإن ما  والممارسات الإدارʈة داخل الشرɠات السعودية، بما يدعم تحس؈ن الأداء الوظيفي ورفع كفاءة 

  ʏم ࢭɺسȖ حوث مستقبليةȋعد منطلقاً لتوصيات عملية وʇ ذا الفصل لا يمثل ٰڈاية الدراسة فحسب، بلɸ ʏعرضه وتحليله ࢭ

 .تطوʈر ɸذا اݝݨال اݍݰيوي 
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  الفصل اݍݵامس: حدود البحث والتوصيات والاستɴتاجات  .٥
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  حدود الدراسة والدراسات المستقبلية:  .٥٫١

  حدود الدراسة

  اݍݰدود الȎشرʈة  -

اقتصرت ɸذه الدراسة عڴʄ فئة محددة من العامل؈ن ࢭʏ الشرɠات السعودية، حيث تم اختيار عينة تمثل مستوʈات وظيفية  

مختلفة، إلا أن ɸذه العينة قد لا Ȗعكس Ȋشɢل ɠامل جميع فئات العامل؈ن ࢭʏ مختلف القطاعات أو المؤسسات، وɸو ما قد  

 .التنظيميةيؤثر عڴʄ مدى Ȗعميم النتائج عڴʄ جميع البʋئات  

  اݍݰدود الزمانية  -

الأداء الوظيفي ࢭʏ تلك   أنماط الإدارة وفعالية  النتائج Ȗعكس واقع  تم إجراء الدراسة خلال ف؅فة زمنية محددة، مما ʇعۚܣ أن 

الف؅فة فقط، وقد تتغ؈ف ɸذه النتائج مع مرور الوقت نȘيجة للتطورات الاقتصادية أو التنظيمية أو التكنولوجية الۘܣ قد تطرأ  

 .عڴʄ بʋئة العمل

  اݍݰدود المɢانية  -

والتنظي׿ܣ    ʏالثقاࢭ بالسياق  نتائجɺا مرتبطة  ما يجعل  السعودية، وɸو  العرȋية  المملكة  الدراسة عڴʄ الشرɠات داخل  تركزت 

  .اݝݰڴʏ، وȋالتاڲʏ قد تختلف النتائج ࢭʏ حال تطبيقɺا عڴʄ بʋئات عمل ࢭʏ دول أخرى تختلف ࢭʏ أنظمْڈا وثقافْڈا الإدارʈة

  الدراسات المستقبلية

تفتح ɸذه الدراسة اݝݨال أمام العديد من البحوث المستقبلية الۘܣ يمكن أن Ȗسɺم ࢭȖ ʏعميق الفɺم حول العلاقة ب؈ن أنماط  

الإدارة وفعالية الأداء الوظيفي. فمن الممكن إجراء دراسات مقارنة ب؈ن قطاعات مختلفة داخل المملكة لمعرفة مدى اختلاف  

بيعة الɴشاط. كما يمكن التوسع ࢭʏ دراسة متغ؈فات أخرى وسيطة مثل الثقافة التنظيمية أو  تأث؈ف الأنماط الإدارʈة باختلاف ط

 .الرضا الوظيفي أو الال؅قام التنظي׿ܣ لمعرفة دورɸا ࢭȖ ʏعزʈز أو إضعاف ɸذه العلاقة
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التغ؈ف ࢭʏ الأداء   الۘܣ تتاȊع  ومن المفيد أيضاً إجراء دراسات تطبيقية Ȗستخدم مناݠݮ بحثية مختلفة مثل الدراسات الطولية 

أعمق. كما يمكن   الظاɸرة Ȋشɢل  أȊعاد  المقابلات المتعمقة لفɺم   ʄعتمد عڴȖ الۘܣ النوعية  الدراسات  الزمن، أو  الوظيفي ع؄ف 

 .ل إقليمية أو دولية لإجراء مقارنات Ȗسɺم ࢭʏ إثراء الأدب الإداري توسيع نطاق البحث لʋشمل بʋئات عم

  

  توصيات الدراسة:  .٥٫٢

   عزز شعور العامل؈ن بالانتماء والمسؤولية تجاهʇ اتخاذ القرار بما ʏالمشاركة ࢭ ʄة مرنة تقوم عڴʈضرورة تبۚܣ أنماط إدار

 العمل  

  التحف؈قية القيادة   ʄعڴ تركز  متخصصة  تدرȎʈية  برامج  خلال  من  الإدارʈة  القيادات  مɺارات  تطوʈر   ʄعڴ العمل 

 والتواصل الفعّال  

   داف التنظيميةɸرفع مستوى الأداء الوظيفي وتحقيق الأ ʏم ࢭɺسʇ ار بماɢئة العمل الداعمة للإبداع والابتʋز بʈعزȖ

 بكفاءة 

   تحس؈ن ʄܨݨع العامل؈ن عڴʇ ة بماʈتمام بوضع أنظمة عادلة وشفافة لتقييم الأداء ترتبط باݍݰوافز المادية والمعنوɸالا

 أدا٬ڈم  

   بما يضمن وضوح الأدوار وتقليل الصراعات التنظيمية ʏوتفعيل قنوات الاتصال الداخڴ ʏدعم ثقافة العمل اݍݨماڤ 

   رفع مستوى الرضا الوظيفي ʏم ࢭɺسʇ تحقيق التوازن ب؈ن متطلبات العمل واحتياجات العامل؈ن بما ʄال؅فك؈ق عڴ 

  ات السعوديةɠئة الأعمال داخل الشرʋب ʏسارعة ࢭȘة حديثة تتلاءم مع التغ؈فات المʈاعتماد أساليب إدار 
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  اݍݵاتمة: .٥٫٣

الأداء الوظيفي ࢭʏ الشرɠات السعودية،   Ȗشɢل أنماط الإدارة وفعالية  ɸذه الدراسة محاولة علمية لفɺم طبيعة العلاقة ب؈ن 

حيث سعت إڲȖ ʄسليط الضوء عڴʄ الدور اݍݰيوي الذي تلعبه الممارسات الإدارʈة ࢭʏ تحس؈ن كفاءة العامل؈ن وتحقيق الأɸداف  

النمط الإداري المناسب لا ʇُعد خياراً ثانوʈاً، بل ɸو عنصر أسا؟ۜܣ ࢭʏ بناء بʋئة عمل  التنظيمية. وقد أظɺرت النتائج أن اختيار  

 .فعالة ومحفزة Ȗسɺم ࢭʏ تحقيق التم؈ق المؤسؠۜܣ

كما أكدت الدراسة عڴʄ أن الأداء الوظيفي لا يتأثر فقط بقدرات العامل؈ن، بل يȘشɢل Ȋشɢل كب؈ف من خلال الأسلوب القيادي  

المتبع، وطبيعة العلاقات داخل المنظمة، ومستوى الدعم الذي توفره الإدارة للعامل؈ن. ومن ɸنا ت؄فز أɸمية التحول نحو أنماط  

 .ن، والتواصل، والتحف؈ق، بما يتماءۜܢ مع متطلبات بʋئة العمل المعاصرةإدارʈة حديثة تقوم عڴʄ التمك؈

وࢭʏ ضوء ما تم التوصل إليه، يمكن القول إن تحس؈ن فعالية الأداء الوظيفي يتطلب رؤʈة إدارʈة شاملة تدمج ب؈ن اݍݨوانب  

الإɲسانية والتنظيمية، وȖسڥʄ إڲʄ تحقيق التوازن ب؈ن أɸداف المنظمة واحتياجات العامل؈ن. كما أن تبۚܣ اس؅فاتيجيات إدارʈة  

 .قدرة التنافسية للشرɠات السعودية ࢭʏ ظل التحديات الم؅قايدةمرنة ومبتكرة من شأنه أن ʇعزز ال

لبحوث   منطلقاً  Ȗشɢل  كما  الإدارʈة،  الممارسات  تطوʈر   ʏࢭ علٕڈا  البناء  يمكن  علمية  إضافة  تمثل  الدراسة  ɸذه  فإن  ختاماً، 

 .مستقبلية Ȗسɺم ࢭȖ ʏعزʈز الفɺم العل׿ܣ لɺذا اݝݨال اݍݰيوي، بما ينعكس إيجاباً عڴʄ أداء المؤسسات ونجاحɺا المستدام

  

  

  

  

  



110 
 

  ملحق الاستبانة 
  الإجاᗷة الأسئلة 

                 الاسئلة العامة -١

  + ٦٠  ٦٠-٥٠  ٥٠-٤٠  ٤٠-٣٠  ٣٠-٢٠  العمر

           أنᡵᣎ   ذكر  الج س

شهادة    الدرجة العلمᘭة 

الدراسة 

  الثانᗫᖔة 

درجة  

  الᘘᜓالورᗫوس

  دكتوراه  ماجستᢕᣂ   شهادة علᘭا 

                 أسئلة الإسᙬبᘭان  -٢

ʇܨݨع المدير الموظف؈ن عڴʄ المشاركة ࢭʏ اتخاذ  

  القرارات 

لا أوافق  

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

يأخذ المدير آراء الموظف؈ن Ȋع؈ن الاعتبار قبل اتخاذ  

  القرار 

لا أوافق  

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

لا أوافق    ʇسود جو من التعاون ب؈ن الإدارة والموظف؈ن 

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

لا أوافق    ʇساعد النمط الديمقراطي ࢭȖ ʏعزʈز روح الفرʈق 

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

لا أوافق    يتخذ المدير القرارات دون الرجوع إڲʄ الموظف؈ن 

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

لا أوافق    يفرض المدير أسلوȋه الإداري عڴʄ الموظف؈ن 

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

لا أوافق    تقل مشاركة الموظف؈ن ࢭʏ ظل ɸذا النمط الإداري 

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

لا أوافق    يركز المدير عڴʄ تنفيذ الأوامر دون مناقشة 

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

لا أوافق    يلɺم المدير الموظف؈ن لتحقيق أɸداف العمل 

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة
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لا أوافق    ʇܨݨع المدير الابتɢار والإبداع ࢭʏ بʋئة العمل 

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

لا أوافق    يدعم المدير تطوʈر مɺارات الموظف؈ن 

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

لا أوافق    ʇسɺم النمط التحوʈڴʏ ࢭʏ تحس؈ن الأداء العام 

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

لا أوافق    يؤدي الموظفون مɺامɺم بكفاءة عالية

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

لا أوافق    يتم إنجاز الأعمال ࢭʏ الوقت اݝݰدد

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

لا أوافق    تتحسن جودة العمل المقدمة داخل الشركة 

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

لا أوافق    ʇسɺم العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ تحس؈ن الأداء الوظيفي 

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

أرى أن نمط الإدارة يؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ فعالية  

  الأداء الوظيفي ࢭʏ الشرɠات السعودية 

لا أوافق  

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

 https://forms.gle/brPgzzzoJrTJBDv36 
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  : أدوات البحث

  طرʈقة القياس   عدد الفقرات   الɺدف من استخدامɺا   أداة البحث  م
  الاستȎيان المغلق    1

  (مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ) 
  العينة  أفراد آراء قياس

  الإدارة  أنماط   حول 
  الشرɠات  داخل  المتبعة

  ليكرت اݍݵما؟ۜܣ   5

  الاستȎيان المغلق    2
  (مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ) 

التعرف عڴʄ مستوى  
فعالية الأداء الوظيفي  

  لدى العامل؈ن 

  ليكرت اݍݵما؟ۜܣ   5

  الاستȎيان المغلق    3
  (مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ) 

  الرضا درجة قياس
  بأنماط وعلاقته الوظيفي

  الإدارة

  ليكرت اݍݵما؟ۜܣ   5

  الاستȎيان المغلق    4
  (مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ) 

تحليل مستوى التحف؈ق  
داخل بʋئة العمل وتأث؈فه  

  عڴʄ الأداء

  ليكرت اݍݵما؟ۜܣ   5

  الاستȎيان المغلق   ٥
  (مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ) 

تقييم فاعلية الاتصال  
  الإداري داخل المنظمة 

  ليكرت اݍݵما؟ۜܣ  5
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