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  شكر وتقدير

  

  الملك القدوس  المنان ࣞاݍݰمد  ʇعلممالم  الإɲسانعلم   بالقلمالذي علم  ࣞاݍݰمد 

  بخالص الشكر وعظيم اتقدملɺذه الرسالة  ناȖعاڲʄ وشكره عڴʄ إٰڈائ الله وȌعد حمد 

  للدكتور  الامتنان

  الفيصل عبد اݍݰميد د.   

  د. فايز جراد 

من جɺد متواصل   ھما بذلوعڴʄ    متم؈ق وارشاد مستمرنافع وعطاء    من علم   ʏ قدمھ ڲعڴʄ ما   

بداية من  وتوجيھ  ɸذه    ونܶݳ  إتمام  حۘܢ  البحث  كت  الدراسةمرحلة  عبارات ت  Ȏومɺما  من 

خ؈ف اݍݨزاء وجعل ذلك    ا عن  اللهفجزاه    حقھعاجزة عن إيفاء    وجمل فإن ɠلمات الشكر تظل

  ࢭʏ موازʈن حسناتھ. 

  

  وɠل العامل؈ن ٭ڈا )وشن ميد أ(إدارة إڲʄ  والتقديركما أتقدم بأس׿ܢ عبارات الشكر 

  ... الشكر لكم جميعا
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  مقدمة  1-1

شك فيھ أن ٰڈوض الأمم ورʈادٮڈا وما وصلت إليھ من حضارة وتقدم يرجع إڲʄ امتلاكɺا قادة لɺم رؤʈة    لامما  

وȖسȘشـرف   المؤسسة  موقـف  تـدرك  مؤسسـية  وعقليـة  محـددة  وأɸـداف  ٭ڈـا  يؤمنـون  ورسـالة  واܷݰة 

العناصـر القياديـة إلا   تمتلـك المؤسسات ɸـذه  مجɺـودا كبيـرا المستقبل. ولʋـس بالأمر السـɺل أن  بذلـت  إذا 

  ). 2018عوض،( إعدادɸـا.فـي 

تقـوم القيـادة بـدرو مɺـم فـي نجـاح المنظمة فـي تحقيـق رؤʈْڈـا ورسـالْڈا وذلـك مـن خـال الاستفادة مـن المɺارات  

متواك المنظمة  ݍݨعل  التغييـر  إحداث  من  تمكنھ  والتـي   ʏالاس؅فاتيڋ القائد  ٭ڈا  يتميـز  التـي  مع  والقدرات  بة 

المتغ؈فات البيȁيـة ولدٱڈـا القـدرة علـى الاستمرار والازدɸار وɸـذا يتطلـب مـن المؤسسة ضـرورة أن يكـون لدٱڈـا 

مجموعـة مـن المعاي؈ف التـي تمكٔڈـا مـن اختيـار الأساليب القيادية. ومـن خـلال مراجعـة الأدبيات التـي تناولـت 

  ). 2018(طافر،  ࢭʏ الشركة. بة لنجاح المشارʉعالقيـادة والأساليب القيادية المناس

تحاول   ولذا  اݝݨالات  من  العديد   ʏࢭ قياداٮڈا  لفاعلية  طبيعية  نȘيجة  الأمم  تقدم  ɠان   ʏاݍݰاڲ عصرنا   ʏوࢭ

دورɸا  لأداء  وتنميْڈا  تدرʈّڈا   ʄعڴ والعمل  أفرادɸا  ب؈ن  القيادية  القدرات  عن  الكشف  الشرɠات  مختلف 

ث أصبحت ɸذه الأخ؈فة من  القيادي ࢭʏ تحقيق أɸداف الشركة وتطور بذلك الأشɢال والأنماط القيادية حي 

المتغ؈فات الۘܣ تؤثر ࢭʏ تحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية وذلك لتعدد الأشɢال القيادية واختلافɺا حيث أن ɸذا  

  الأɸداف الاس؅فاتيجية لإدارة المشارʉع والمؤسسة كɢل.  وتحقيقالتعدد يؤثر عڴʄ تحس؈ن  

تمثلة ࢭʏ إدارة المنظمة وعڴʏ وجھ التحديد إدارة  وأكدت دراسات عديدة أن القيادة لɺا دورا مɺم الفعالة والم 

المشارʉع فٕڈا بفعالية وتنمية رأس المال الفكري وصناعة الاتجاه الاس؅فاتيڋʏ للمنظمة وȋناء ثقافة تنظيمية  

فعالـة والاستغلال الأمثل للكفـاءات وتتميـز الأساليب القيادية بقدرٮڈـا علـى العمـل بكفـاءة فـي ظـل البʋئات  

القادة  ال ان  كما  المنظمات  Ȗعʋشɺا  الۘܣ  اݍݰالية  البʋئة   ʏࢭ وخاصة  والتعقيد  بالغموض  تتصف  ۘܣ 

القيـادة   دور  يقـف  وال  أɸدافɺـا  وʈحـددون  المنظمة  توجɺـات  صياغـة  علـى  ʇعملون  الاس؅فاتيجي؈ن 

إڲʄ مسا يمتد  ولكن الأمر  بʋئْڈا  مـع  والتكيـف  المنظمة  تحديـد أɸـداف  علـى  المديرʈن عڴʄ  الاس؅فاتيجية  عدة 

  النجاح ࢭʏ تنفيذ مɺامɺم اليومية. 
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بالدراسة  البحث  يȘناول  المنطلق  ɸذا  من  المؤسسة  بناء   ʏࢭ ودورɸا  القيادية  الأساليب  أɸمية  تأȖي  ɸنا  من 

مـدى   لمعرفة  المؤسسات  القيادة الاس؅فاتيجية وتأث؈فɸا عڴʄ أداء  تناولت  السابقة الۘܣ  الدراسات  والتحليل 

م والأساليب المستخدمة فـي المؤسسات فـي إعـداد وتأɸيـل القيـادات ومعاييـر اختيـار العناصـر  كفـاءة النظـ

لشـغل المناصب القياديـة كمـا يركـز البحـث علـى أɸميـة القيـادة الاس؅فاتيجية فـي تحقيـق النضـج المؤسؠۜܣ.  

ɸميـة الأساليب القيادية فـي تحقيق الأɸالبحـث إلـى اثبات أ ʄسڥʉع  وʉيئة داف الاس؅فاتيجية لإدارة المشارɺبال

   السعودية للتخصصات الܶݰية

وتحقيـق النضـج المؤسؠۜܣ مـن خلال طـرح رؤʈـة مق؅فحـة حول كيفية اكȘشاف الأساليب القيادية المناسبة  

ࢭʏ    وكيفية إعدادɸا وتجɺ؈قɸا مع اق؅فاح مجموعة معاي؈ف يجب عڴʄ الشركة و୒دارة المشارʉع فٕڈا  أن تأخذɸا

دورا رئʋسا    الɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية بإدارة المشارʉع  ࢭʏ  الاعتبار عند إعداد وتدرʈب القيادات  

    2030ࢭʏ تحقيق رؤʈة  

  

  مشɢلة الدراسة  1-2

التنوع الاساليب القيـادية ɸـي الركيـزة الأساسية لنجـاح المؤسسات والعمـل علـى تطورɸـا لتحقيـق أɸدافɺـا 

يتطلب      وتـزداد القيادة  نجاح   ʏالتاڲȋو المنظمات  ɸذه  تقدمɺا  الۘܣ  واݍݵدمات  والقوان؈ن  العمل  لطبيعة 

الɺيئة السعودية    الɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةأɸميْڈا ࢭʏ المنظمات الصناعية والإنتاجية مثل  

الܶݰية ࢭʏ    للتخصصات  العمل  من  تمكنھ  الۘܣ  المواصفات  من  مجموعة  القائد  لدى  يɢون  ɸذه  أن  ظل 

السـرʉعة   والمتغ؈فات  العالمية  التطـورات  نȘيجـة  السـابق   ʏࢭ ɠان  كما  الآن  الوضع  ʇعد  فلم  المتغ؈فة  البʋئة 

مثل   الكب؈فة  المؤسسة  فـي  اليـوم  القائـد  يتميـز  أن  الضـروري  مـن  أصبـح  السعودية  وȋالتالـي  الɺيئة 

الܶݰية ا  للتخصصات  فـي  تأخـذ  تكـن  لـم  ومعاييـر  الدراسـات بمواصفـات  مـن  وʈتضـح  قبـل.  مـن  لاعتبار 

السابقة التـي تـم تناولɺا وتحليلɺـا والتـي جـاءت فـي ɸـذه الدراسـة وخاصة الدراسات العرȋية ان ɸناك ضعف  

ب  ʏالمعرࢭ النܸݮ  مفɺوم  وغياب  الاس؅فاتيجية  القياديةبالقيادات  الأساليب  الأɸداف    أثر  تحقيق   ʏࢭ

  لإدارة المشارʉع عڴʄ وجھ اݍݵصوص.  الاس؅فاتيجية للمؤسسة كɢل و 
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  الرئʋؠۜܣ التاڲʏ وʈمكـن تݏݵيـص مشـɢلة البحـث فـي الȘسـاؤل      

ࢭʏ تحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية لإدارة المشارʉع دراسة ميدانية   أثر الأساليب القياديةما ɸو 

  ؟بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية

 أɸمية الدراسة   1-3

  الدراسة اڲʏ اɸميمة عملية  واɸمية علمية يمكن ايضاحɺا كما يڴʏ: تنقسم أɸمية 

  أولا: الأɸمية العملية

الɺيئة    بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية ࢭʏ رسم مستقبل إدارة المشارʉع    أثر الأساليب القيادية .1

   السعودية للتخصصات الܶݰية

القيادات   .2 إعداد  مراحل  وتحديد  دراسة   ʄعڴ البحث  القيادات  يركز  إعداد   ʏࢭ المطلوȋة  والمعاي؈ف 

  وتطوʈرɸا. 

  البحث يركز ࢭʏ طبيعة العلاقة ب؈ن تحقق الأɸداف الاس؅فاتيجية ودور القيادة ࢭʏ تحقيق الاɸداف.  .3

المشارʉع   .4 إدارة  نجاح  بتحقيق  القيادية  الأساليب  عالقة  للتخصصات دراسة  السعودية  بالɺيئة 

  .الܶݰية

  ثانيا الأɸمية العلمية: 

دراسة  المشارʉع  إدارة  علٕڈا  ȖسȘند  أن  يمكن  الۘܣ  العلمية  الأسـس  تقـديم  محاولتھ   ʏࢭ البحث  أɸمية 

  بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةميدانية 

  محاولة معرفة مدى التأث؈ف الذي تلعبھ القيادة وانماطɺا.  .1

  في للعامل؈ن. محاولة تحديد العلاقة ب؈ن متغ؈في الدراسة للأنماط القيادية والاداء الوظي  .2

  أɸمية النمط القيادي بوصفھ أسلوȋا مɺما فـي بنـاء القـدرات الإسـ؅فاتيجية للشركة   .3

 بيان نوع النمط القيادي المعتمد ࢭʏ بناء القدرات الإس؅فاتيجية فـي الشركة محل الدراسة.   .4

الإس؅   .5 القـدرات  بنـاء   ʏࢭ ʇسɺم  الذي  المناخ  وٮڈيئة  القيادي  بالنمط  الاɸتمام  ࢭʏ  ضرورة  فاتيجية 

 الشركة  
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  اɸداف الدراسة:  1-4

ʄسڥȖ الدراسة ʏؠۜܣ يتمثل ࢭʋدف رئɸ تحقيق ʄإڲ :  

دور  " القياديةبيان  ميدانية    الاساليب  دراسة  المشارʉع  لإدارة  الاس؅فاتيجية  الأɸداف  تحقيق   ʏيئة ࢭɺبال

  "السعودية للتخصصات الܶݰية

وتحديد العلاقة التأث؈فية ب؈ن متغيـري البحـث وȖܨݵيصɺا و୒ظɺارɸا عڴʄ مستوى إدارة المشارʉع  بالشركة      

ومعرفة محددات رفع الاداء ࢭʏ إدارة المشارʉع الواجب عڴʄ القادة الإدارʈون استخدمɺا وɸذا ما يمثل ݯݨز  

وضمان استمرارʈْڈا العمل عڴʄ تȎسيط       بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةالزاوʈة ࢭʏ عملية الارتقاء  

بالɺيئة محتوى نظرʈات القيادة الإدارʈة اݝݵتلفة وتحديد التباين بئڈا مما قد ʇساعد مدراء إدارة المشارʉع  

ࢭʏ تطوʈر وتنمية مɺاراٮڈم القيادية وذلك بالاستفادة من الأفɢار والنتائج    السعودية للتخصصات الܶݰية

 ɸ مختلف  إلٕڈا  توصلت  تحقيق  الۘܣ   ʄإڲ البحث  ٱڈدف  أدق  وȋتحديد  الشأن  ٭ڈذا  العلمية  النظرʈات  ذه 

  الأɸداف الرئʋسة الآتية:

وتوضيح   .1 البحث  لعينة  وانماطɺا  القائمة  الاس؅فاتيجية  القيادة  مɺارات  طبيعة   ʄعڴ الوقوف 

  أنواعɺا. 

لدٱڈـم القـدرة علـى   وضـع تصـور مقتـرح ʇسـاعد الشركة فـي تحديـد معاييـر القيـادة فـي إعـداد قـادة    .2

  تحقيـق نجاح المشارʉع ࢭʏ الشركة.

المشارʉع   .3 إدارة   ʏࢭ المعتمدة  الإس؅فاتيجية  والقدرات  القيادي  الاسلوب  عناصر  الɺيئة وصف 

  وȖܨݵيصɺا.  السعودية للتخصصات الܶݰية

4.  ʏا ࢭɸا ودورɺارات القيادة وانماطɺل من مɠ ݳ العلاقة ب؈ن توضيح التفاعلات والتأث؈فات الۘܣ توܷ

المشارʉع   لإدارة  النجاح  الܶݰيةتحقيق  للتخصصات  السعودية  السعودية   بالɺيئة  الɺيئة 

 ؟للتخصصات الܶݰية

  يادية المستخدمة.تحديد أɸم الكفاءات القيادية المطلوȋة ࢭʏ القائد بالɴسبة اڲʏ الأساليب الق   .5

بالɺيئة تحديد المعاي؈ف الۘܣ يجب أن تتوافر ࢭʏ القيادة وȖساعد عڴʄ تحقيق نجاح إدارة المشارʉع    .6

  .السعودية للتخصصات الܶݰية
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المشارʉع  .7 لإدارة  الإس؅فاتيجية  والقدرات  القيادي  الاسلوب  ب؈ن  والتأث؈ف  العلاقة  طبيعة  اختبار 

  .بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية

  أسئلة الدراسة الفرعية   1-5

    السؤال الرئʋؠۜܣ للدراسة

ميدانية  " دراسة  المشارʉع  لإدارة  الاس؅فاتيجية  الأɸداف  تحقيق   ʏࢭ القيادية  الأساليب  أثر  ɸو  ما 

  " بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية؟

  Ȗساؤلات الدراسة الفرعية: 

  وعيو٭ڈا؟ ما ۂʏ الاساليب القيادية اݍݰديثة Ȗعرʈفɺا ومزاياɸا  .1

ما مدى تأث؈ف الاساليب القيادية عڴʄ تحقيق اس؅فاتيجية لإدارة المشارʉع دراسة (الɺيئة   .2

  السعودية للتخصصات الܶݰية)؟

  ما علاقة الاساليب القيادية بتحقيق الاɸداف الاس؅فاتيجية؟ .3

  المشارʉع؟ما الفرق ب؈ن المɺارات القيادية والمɺارات الإدارʈة ࢭʏ قيادة إدارة  .4

  

  فرضيات الدراسة  1-6

الدراسة   ومشɢلة  البحث  أɸداف  مع  بالتوافق  الدراسة  فروض  صياغة  فقد تم  البحث    واسئلْڈا  اعتمد 

البحث   أɸداف  تخدم  دقيقة  مؤشرات   ʄإڲ التوصل  أجل  من  والفرعية  الرئʋسة  الفرضيات  مـن  مجموعة 

  اݍݰاليـة واختبـار فرضياتھ ومناقشْڈا عڴʄ النحو الآȖي:

  الفرضية الرئʋسة:

لأ ايجابية  ارتباطية  علاقة  القياديةتوجد  الأساليب  المشارʉع    ثر  لإدارة  الاس؅فاتيجية  الأɸداف  تحقيق   ʏࢭ

  .بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةدراسة ميدانية 

  الفرضية الرئʋسية للبحث وللإجابة عڴʏ أسئلة مشɢلة الدراسة وتحقيق أɸدافɺا تم اشتقاق عدد  عڴʄوȋناء  

 :ʏمن الفروض الفرعية تتمثل فيما يڴ  



 
 

11

Internal Use Only 

علاقة ارتباطية ايجابية ب؈ن الاساليب القياد ب؈ن المɺارات القيادية والمɺارات الإدارʈة   دالأوڲʄ: توجالفرضية 

  . بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةࢭʏ قيادة إدارة المشارʉع 

ب القيادي بدلالة متغ؈فاتھ ࢭʏ بناء القدرات  علاقة ارتباط معنوʈة ب؈ن تأث؈ف الاسلو   دالثانية: توجالفرضية  

  . بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةالإس؅فاتيجية الفنية لإدارة المشارʉع 

توجدالفرضية   رضاء    الثالثة  مستوى   ʄعڴ التأث؈ف  ذات  القيادي  بالنمط  المرتبطة  العوامل  من  مجموعة 

  رة الɺيئة علاقات العمل ظروف العمل.العامل؈ن عن أعمالɺم (الراتب الأمان الوظيفي ال؅فقية إدا

  : متغ؈فات الدارسة محل البحث فࢼܣ:  1/7

 -   :أثر الأساليب القيادية  المتغ؈ف المستقل  .  

 -   :عȊع    المتغ؈ف التاʉداف الاس؅فاتيجية لإدارة المشارɸيئة السعودية للتخصصات  تحقيق الأɺبال

  .  الܶݰية

  س السنɴالوظيفة). المتغ؈فات الديموغرافية: (اݍݨ ʏالمستوى التعلي׿ܣ وسنوات اݍݵ؄فة ࢭ 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الباحثة مغ؈فات الدراسة اعداد  -1شɢل رقم 

المتغير 
 المستقل

 المتغير التابع

دور الأساليب 
 القيادية

تحقيق الأهداف 
 الاستراتيجية. 

رافية  المتغ؈فات الديمغ

سنوات  -العمر –النوع 
 الوظيفة  -اݍݵ؄فة 
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  المنݤݨية وطرق البحث  1/8

الدراسة  منݤݮ  ʇعرف  حيث  منھ  الɺدف  وكذا  المدروس  الموضوع  لطبيعة  يخضع  الدراسة  منݤݮ  اختيار  أن 

من   موقف  أي   ʏࢭ اݍݰقائق  من  مجموعة  أو  اݍݰقيقة   ʄإڲ الوصول  طرʈقɺا  عن  يمكننا  الۘܣ  "الوسيلة  بأنھ 

ʏࢭ صلاحيْڈا  من  للتأكد  اختبارɸا  ومحاولة  عليھ    المواقف  نطلق  ما   ʄإڲ تنصل  وȖعميمɺا  أخرى  مواقف 

  ʏالكشف عن اݍݰقيقة ࢭ ʄق المؤدي إڲʈعرف المنݤݮ بأنھ "الطرʉل بحث عل׿ܣ وɠ دفɸ ʏة وۂʈاصطلاحا نظر

نȘيجة     ʄإڲ يصل  حۘܢ  عملياتھ  وتحديد  العقل  س؈ف   ʄعڴ ٮڈيمن  العامة  القواعد  من  طائفة  بواسطة  العلوم 

أك؆ف المناݠݮ شيوعا ࢭʏ العلوم الاجتماعية لصعوȋة استخدام المنݤݮ الوصفي  وʉعت؄ف المنݤݮ الوصفي باعتباره  

التحليڴʏ  ࢭɸ ʏذه العلوم ɠونھ يحتاج للكث؈ف من الوقت وطبيعة خصوصية الظاɸرة الاجتماعية إڲʄ تحتاج  

  إڲʄ التفس؈ف أك؆ف من التكميم حيث ʇعرف بأنھ " مجموعة الإجراءات البحثية الۘܣ تتɢامل لوصف الظاɸرة 

ودقيقا   ɠافيا  تحليلا  وتحليلɺا  ومعاݍݨْڈا  وتصɴيفɺا  والبيانات  اݍݰقائق  جمع   ʄعڴ اعتمادا  الموضوع  أو 

يتعلق   ما  اما  البحث  محل  الموضوع  أو  الظاɸرة  عن  Ȗعميمات  أو  نتائج   ʄإڲ الوصول  أو  دلالْڈا  لاستخلاص 

يادية عڴʄ تحقيق الأɸداف  بالمنݤݮ الوصفي من أجل الوصول إڲʄ معرفة دقيقة عن موضوع أثر الأنماط الق 

وصفا   بوصفɺا  للظاɸرة   ʏاݍݰاڲ الوضع  عن  صورة  بتوف؈ف  المنݤݮ  ʇسمح  حيث  العمل  بʋئة   ʏࢭ الاس؅فاتيجية 

دقيقا وموضعيا ومن ثم Ȗܨݵيصɺا والكشف عن مختلف عناصرɸا وتحليل تلك البيانات قياسɺا وتفس؈فɸا 

ـسلوب الإحصاǿي وɠل من ملاحظة الاسȘبانة. والتوصل إڲʄ وصف دقيق للظاɸرة ونتائجɺا باعتماد عڴʄ الأ

  : فيما يڴʏطرق جمع البيانات وتتمثل 

عن   للكشف  اللازمة  والمعلومات  البيانات  جمع  أجل  من  الأولية:  الȎشرʈة المصادر  الموارد  إدارة  دور 

بالمملكة العرȋية  تحس؈ن الأداء الوظيفي للعامل؈ن بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية  عڴʄ    الالك؅فونية

  تم الاعتماد ࢭʏ اݍݨانب الميداɲي عڴʄ الاستȎيان الأداة الرئʋسة للدراسة. السعودية

ʏ كتب استقت بياناٮڈا ومعلومات من مصادر ثانوʈة أو بالاعتماد عڴʄ المقالات ورسائل المصادر الثانوʈة ۂ

الم والمداخلات  والمقالات  الكتب   ʄعڴ كب؈فة  بدرجة  الاعتماد  تم  القيادة  التخرج  التالية:  بالمفاɸيم  تعلقة 

الإدارʈة والأنماط القيادية المسار الوظيفي إدارة الموارد الȎشرʈة ومنݤݨية البحث العل׿ܣ ࢭʏ العلوم الإدارʈة.  
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حيث تم اݍݨمع والاطلاع عڴʄ مئات المراجع حول المواضيع السابقة لكن تم استخدام مٔڈا ما يفيد الدراسة  

  Ȋشɢل مباشر. 

  

  ادوات البحث وطرق جمع المعلومات  1-9

  ʏإطار الدراسة الميدانية و٭ڈدف اختبار العلاقة المف؅فضة ب؈ن متغ؈فات البحث (أثر الأساليب القيادية ࢭ ʏࢭ

تحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية لإدارة المشارʉع دراسة ميدانية بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية تم  

ت لقياس"  ɠوسيلة  الاستȎيان  الاس؅فاتيجية  اختيار  الأɸداف  تحقيق   ʏࢭ القيادية  الأنماط  بالɺيئة    –أث؈ف 

السعودية للتخصصات الܶݰية الɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية والعامل؈ن فٕڈا من ɠل المستوʈات  

تم القيام Ȋعدة خطوات تنفيذية لضمان صدقɺا وثباٮڈا    ثحي الإدارʈة العليا الوسطى والدنيا (الȘشغيلية)  

الثبات ࢭʏ الاستȎيان ʇعۚܣ بدرجة كب؈فة التأكد من أن الإجابة سوف تɢون واحدة تقرʈبا لو تكرر  فان عملية 

اعددت   ما  تقʋس  سوف  اٰڈا  من  التأكد  ʇعۚܣ  سوف  وصدقɺا  أخرى  مرة  ذاٮڈم   الأܧݵاص   ʏعڴ تطبيقɺا 

الاست من  مجموعة   ʏعڴ بالاطلاع  الدراسة  اعداد   ʏࢭ الاستعانة  تم  وقد  قياسھ  اجل  من  Ȏيانات الدراسة 

الاس؅فاتيجية   الأɸداف  تحقيق   ʏࢭ القيادية  الأنماط  تأث؈ف  للتخصصات    –اݍݵاصة  السعودية  بالɺيئة 

  الܶݰية ࢭʏ تطوʈر أداء العامل؈ن 

  حدود الدراسة:   1/10

  بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية بالمملكة العرȋية السعودية حدود مɢانية: 

دراسة موضوعية:  (أثر   حدود  الالك؅فونية  موضوع  الȎشرʈة  الموارد  الوظيفي عڴʄ    إدارة  الأداء    تحس؈ن 

  . )العرȋية السعودية بالمملكة الɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةب للعامل؈ن

  ه 1446حدود زمنية:

  بالمملكة العرȋية السعودية الɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةحدود Ȋشرʈة: العامل؈ن من 
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  الدراسة: مجتمع وعينة  1-11

السعودية   بالɺيئة  العليا  الإدارʈة  المستوʈات  من  ɠل   ʏࢭ العامل؈ن  من  المسْڈدف  البحث  مجتمع  يتɢون 

  الɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية من  عشوائية  عينة الدراسة تتɢون من عينة  للتخصصات الܶݰية  

  العامل؈ن  

 Șل اقل  Ȋعدد  ولكن  الدراسة  مجتمع  نفس  من  الدراسة  عينة  تɢون  البيانات وسوف  جمع  عملية  سɺيل 

  والتحليل الاحصاǿي وسوف يتم اختيار العينة بطرʈقة عشوائية  

  

  مكونات خطة الدراسة 

  الفصل الأول خطة الدراسة

  الفصل الثاɲي الدراسات السابقة والمنطلقات النظرʈة

  الفصل الثالث المنݤݨيات والدراسة الإحصائية

  الفصل الراȊع النتائج والتوصيات

  المراجع 

  الملاحق  
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  الفصل الثاɲي 

  الإطار النظري 

    الدراسات السابقة
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  الدراسات السابقة:  2-1

  تمɺيد

  ʏعڴ الصناعية  والمؤسسات  ɠافة  المؤسسات   ʏࢭ المشارʉع  لنجاح  الأسا؟ۜܣ  اݝݰرك   ʏۂ القيادة  ان 

ݍݰذ   جوɸري  Ȋعمل  تقوم  حيث  لɺا  اݝݵطط  الأɸداف  وȋلوغ  تطورɸا   ʏࢭ وȖسام  اݍݵصوص  وجھ 

الɺمم وتوجٕڈɺا نحو بلوغ الأɸداف اݝݵطط لɺا وقد Ȗعددت صور وأساليب القيادة المستخدمة 

س؅فاتيڋʏ المستخدمة ࢭʏ إدارة المشارʉع ࢭʏ الɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية  ࢭʏ التخطيط الا 

Ȗعتمد نظرʈة القيادة عڴʄ خصائص القادة الناݦݰ؈ن. الɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية و 

المشارʉع   إدارة  مطابقة واستخدام  خلال  من  الإس؅فاتيجية  القدرات  بناء   ʏࢭ القيادية  للأساليب 

وذلك بناء عڴʄ مخطط اف؅فاعۜܣ يأخذ    العليا  العامل؈ن ࢭʏ الشركة من المستوʈات الإدارʈةعينة من  

ࢭʏ الاعتبار مراعاة طبيعة وأȊعاد العلاقات ب؈ن متغ؈فات أسلوب القيادة والقدرات الإس؅فاتيجية 

والقدرات  القيادة  أسلوب  موضوعات  فإن  سبق  ما   ʄعڴ بناء  اݍݵطة:  بذلك.  والاس؅فشاد 

تطوʈر    الإس؅فاتيجية  ʏࢭ لأɸميْڈا  البحث  للتخصصات Ȗستحق  السعودية  بالɺيئة  المشارʉع  إدارة 

تبقى ࢭʏ الدائرة التنافسية الأمر الذي   الܶݰية الɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية وجعلɺا

مختارة  ࢭʏ عينة  القدرات  الاس؅فاتيجيات.  بȎناء  القيادة وعلاقْڈا  أسلوب  معرفة متغ؈فات  يتطلب 

الم جɺود  أن  لعمليات حيث  امتلاكɺا   ʄعڴ Ȗعتمد  والبقاء  والاستمرارʈة  النجاح  لتحقيق  نظمات 

قدراٮڈا. الدراسة   تخطيط  بمتغ؈فات  العلاقة  ذات  السابقة  الدراسات  من  عدد  استعراض  تم 

التاȊع والمستقل من اجل تحديد الفجوة البحثية والوصول اڲʏ مشɢلة واɸداف الدراسة اݍݰالية 

  اݍݰديثة ذات العلاقة كما يڴʏ:  تالدراسامن خلال استعراض عدد من 



 
 

17

Internal Use Only 

  

  ) 2023دراسة (فرحان  

" ࢭȊ    ʏعنوان  الأɠاديمية  القيادات  نظر  وجɺة  من  المستدامة  التنمية  تحقيق   ʄعڴ الإس؅فاتيجية  الإدارة  أثر 

اليمنية   التنمية  "  اݍݨامعات  أȊعاد  تحقيق   ʏࢭ الإس؅فاتيجية  القيادة  أثر   ʄعڴ التعرف   ʄإڲ البحث  ɸدف 

المستدامة،   التنمية  أȊعاد  تحقيق   ʏࢭ الإس؅فاتيجية  صياغة  أثر  ومعرفة   ، تنفيذ  المستدامة  أثر  ومعرفة 

الإس؅فاتيجية ࢭʏ تحقيق أȊعاد التنمية المستدامة ، وتحديد أثر الرقابة الإس؅فاتيجية ࢭʏ تحقيق أȊعاد التنمية  

ݍݨمع البيانات والمعلومات،    ةɠأداالمستدامة، وʉعتمد البحث عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، وعڴʄ الاسȘبانة  

العينة   صنعاء وعمران، واستخدم البحث  أعضاء ɸيئة التدرʉس ࢭʏ جامعۘܣ  الدراسة من  وʈتɢون مجتمع 

ʇساɸم البحث ࢭʏ تفعيل دور الإدارة    العشوائية، واعتمد البحث عڴʄ الأساليب الإحصائية لتحليل البيانات

  ية المستدامة. الإس؅فاتيجية ࢭʏ اݍݨامعات اليمنية لتحقيق التنم

  

  ): 2021دراسة (اݍݨوزي

الصراع ب؈ن العامل؈ن بمؤسسة    عڴʄ الإدارة التنظيمية  المعاملات ɸدفت الدراسة إڲʄ الكشف عن أثر القيادة  

بȘيميمون   الفرضية  واختبارسونلغاز  للقيادة    ܵݰة  تأث؈ف  ɸناك  (المɢافأة   المعاملاتأن  الثلاثة  بأȊعادɸا 

بواسطة الإدارة  الصراع  الاست  الطارئة  أسباب  من  سȎب  ɠل   ʄعڴ السلۗܣ)  بالاستȞناء  والإدارة  الɴشط  Ȟناء 

الصراع    من ناحية واس؅فاتيجيات إدارٮڈا من ناحية. ومن ناحية أخرى ɠأȊعاد ࢭʏ إدارة  التنظي׿ܣ عڴʄ أحدɸما

.  تم اختيارɸم بطرʈقة عشوائية  عاملا   60التنظي׿ܣ تم توزʉع اسȘبانة عڴʄ عينة من العامل؈ن بلغ عددɸم  

) الإحصاǿي  ال؄فنامج  استخدام  الدراسةSPSSوتم  علٕڈا.  اݍݰصول  تم  الۘܣ  البيانات  لتحليل   (    ʄإڲ توصلت 

الذي    بأȊعادɸا الثلاثة متوسطا باستȞناء المɢافأة المشروطة  المعاملاتوɠان مستوى القيادة    النتائج التالية:

القيادة   عام  عال. وȌشɢل  المبحوثة  المعاملاتجاء عڴʄ مستوى  المؤسسة  داخل  تمارس  يكن عڴʄ    الۘܣ  ولم 

المؤسسة داخل  التنظي׿ܣ  الصراع  اندلاع  أسباب  أن  الدراسة:  اف؅فضتھ  الذي  الرفيع  ɸذه    المستوى  ترجع 

الموارد.  ومحدودية  السلطات  وضوح  عدم   ʄإڲ الأول  المقام   ʏࢭ أ  المؤسسة  المؤسسة  كما  أن  الدراسة  ظɺرت 
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التعاون  وأسلوب  التعاون  أسلوب  من  كلا  الأول  المقام   ʏࢭ أɸم   Ȗستخدم  باعتبارɸما  الȘسوʈة  أسلوب 

ʏࢭ القائم  التنظي׿ܣ  الصراع  لإدارة  دلالة   مؤسسة.  اس؅فاتيجيت؈ن  ذو  تأث؈ف  ɸناك  أن  تب؈ن  آخر  سياق   ʏوࢭ

ʏࢭ الܨݵصية  للمتغ؈فات  القيادة    إحصائية  من  الصراع   لاتالمعام لɢل  أسباب   ʄعڴ موافقْڈا  درجة  أو 

بʋنما التنظي׿ܣ   التنظي׿ܣ  الصراع  إدارة   ʄعڴ الܨݵصية  للمتغ؈فات  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد  ومن    لا 

للمعاملات إحصائية  دلالة  ذو  تأث؈ف  ɸناك  أن  الدراسة  أظɺرت  أخرى  من    ناحية  ɠل   ʄعڴ بأȊعادɸا  القيادة 

  ت إدارتھ أسباب الصراع التنظي׿ܣ واس؅فاتيجيا

  

  ): 2021دراسة (نايف  

ɸدف البحث إڲʄ معرفة ما ۂʏ المɺارات القيادية المتوفرة ࢭʏ الشركة العامة لمنتجات الألبان ومعرفة العلاقة 

) للوصول SPSSوالتأث؈ف ب؈ن المɺارات القيادية والال؅قام التنظي׿ܣ وتم اختيار استخدام النظام الإحصاǿي (

ڈا الأɸمإڲʄ النتائج. الشركة   معامل ࢭʏ وزارة الصناعة وتم    العامة لمنتجات الالبان من الأبحاث الميدانية لɢوٰ

) إلا أن عدد الاستȎيانات 85بحث اݝݨتمع من (المدير العام نائب المدير العام رئʋس قسم) وɠان عددɸم ( 

) ɠان  إرجاعɺا  تم  ب؈ن  72الۘܣ  الرئʋؠۜܣ  الاتصال  ترȋط  الۘܣ  الفرضية  صيغت  اسȘبانة  المɺارات  )  القيادة 

والال؅قام التنظي׿ܣ وتداعياٮڈما ثلاث فرضيات فرعية كما صيغت ثلاث فرضيات تأث؈ف ب؈ن المɺارات القيادية  

لفرضيات الفرعية الثلاثة وقد توصل البحث إڲʄ أن جميع الفرضيات    والال؅قام التنظي׿ܣ وȖشعبت ɠل من  

ومعنوʈة كب؈فة كما أوطۜܢ البحث Ȋعدد من التوصيات  ترتبط وتؤثر ب؈ن المتغ؈فات الفرعية وɸو تأث؈ف قوي  

أɸمɺا: التأكيد عڴʄ أɸمية المɺارات القيادية ࢭʏ مصنع الشركة لما لɺا من أثر كب؈ف ࢭʏ دعم الال؅قام التنظي׿ܣ  

الإدارʈة  المستوʈات  ɠافة   ʄعڴ القيادية  المɺارات  ɠافة  استخدامɺا.  بل  أخرى  دون  مɺارة   ʄعڴ ال؅فك؈ق  وعدم 

الن التنظي׿ܣ  وتكثيف  والال؅قام  القيادية  المɺارات  موضوعات  حول  التدرȎʈية  والدورات  والمؤتمرات  دوات 

  والتأكيد عڴʄ فرق العمل من أجل تبادل اݍݵ؄فات والمɺارات. 
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  : )2021دراسة (عدلان  

  تناولت الدراسة موضوع أثر الأنماط القيادية عڴʄ أداء الموظف؈ن الإدارʈ؈ن. تدور مشɢلة البحث حول: ɸل 

توجد علاقة ارتباطية إيجابية ب؈ن الأنماط القيادية السائدة ࢭʏ البلدية وأداء الموظف؈ن الإدارʈ؈ن العامل؈ن  

  فٕڈا؟ وتفرعت من ɸذا السؤال أسئلة فرعية:

  ɸل ɸناك علاقة إيجابية ب؈ن أسلوب القيادة الديمقراطية واستقرار الɢادر الإداري؟      

ب؈ن أسلوب القيادة الاسȘبدادية وال؅قام العامل؈ن الإدارʈ؈ن؟ ɸل توجد    ɸل توجد علاقة ارتباطية موجبة     

  علاقة ارتباطية موجبة ب؈ن أسلوب القيادة اݍݰرة وكفاءة الموظف؈ن الإدارʈ؈ن؟ 

وقد استخدمت ɸذه الدراسة المنݤݮ الوصفي الذي ʇسمح للباحث بجمع ووصف وتحليل أك؄ف عدد ممكن  

  . موظفا 38من اݍݰقائق والمعلومات. عددɸم 

  

  ): 2020دراسة (عراȌي  

القيادة التحوʈلية وأثرɸا ࢭʏ الأداء الاس؅فاتيڋʏ: الدور المعدل ݍݨودة حياة العمل: دراسة تطبيقية    Ȋعنوان "

الأردنية   اݍݨمارك  دائرة   ʏࢭ  "  ʏالاس؅فاتيڋ الأداء   ʏࢭ التحوʈلية  القيادة  أثر  توضيح   ʄإڲ الدراسة  ɸذه  ɸدفت 

تم   الدراسة  ɸدف  ولتحقيق  الأردنية.  اݍݨمارك  دائرة   ʏࢭ تطبيقية  القيادة  دراسة  أثر  ʇعكس  نموذج  بناء 

  ʄعڴ ،(مɺالتحف؈ق المل ،ʏة، التأث؈ف المثاڲʈثارة الفكرȘالاعتبارات الفردية، الاس) اɸعادȊلية والمتمثلة بأʈالتحو

جودة حياة العمل المتمثلة بأȊعادɸا (نوعية العلاقات الاجتماعية، نوعية منظمة العمل، إمɢانية الإنجاز  

ب؈ن ساعات العمل وحياة العمل) وقد تم قياس متغ؈فات الدراسة من خلال اسȘبانة والتطور الم۶ܣ، التوافق  

تم توزʉعɺا بأسلوب عينة عشوائية طبقية متناسبة عڴʄ جميع الموظف؈ن من الفئات العليا والوسطى، بلغ 

)، اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، إضافة N=244)، موظفا من أصل ( 195ݯݨم العينة ( 

عڴʄ  إ بالاعتماد  تطوʈرɸا  تم  البيانات،  ݍݨمع  رئʋسة  ɠأداة  اسȘبانة  تطوʈر  خلال  من  السبۗܣ،  الأسلوب   ʄڲ

 ) من  تɢونت  حيث  اݝݨال،  ɸذا   ʏࢭ الأساتذة  من  نخبة  من  51خ؄فات  العديد  استخدام  تم  كما  فقرة،   ،(

)، وتحليل  tواختبارات (  الوسائل والأساليب الإحصائية، مثل المتوسطات اݍݰسابية، والانحرافات المعيارʈة،
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  ʄإڲ الدراسة  توصلت  وفرضياٮڈا  الدراسة  لبيانات  التحليل  إجراء عملية  وȌعد  والȎسيط.  الانحدار المتعدد 

) للقيادة التحوʈلية  α ≤ 0.05عدد من النتائج أɸمɺا: وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوʈة (

التأ الفكرʈة،  الاسȘثارة  الفردية،  (محور  (الاعتبارات   ʏالاس؅فاتيڋ الأداء   ʄعڴ الملɺم)  التحف؈ق   ،ʏالمثاڲ ث؈ف 

المالية، محور العملاء، محور العمليات، التعلم والنمو) ࢭʏ دائرة اݍݨمارك الأردنية. وخرجت الدراسة Ȋعدد  

القيادة   من  بɢل  الاɸتمام  استمرار  نحو  الأردنية  اݍݨمارك  دائرة  إدارات  توجيھ  أɸمɺا:  ɠان  التوصيات  من 

والأداء  التح جديد    الاس؅فاتيڋʏ،وʈلية،  ɠل  وتبۚܣ  لتطوʈر  المتبعة  الاس؅فاتيجيات  تطوʈر  خلال  من  وذلك 

  . يتعلق بȘنمية القيادة التحوʈلية والأداء الاس؅فاتيڋʏ وجودة حياة العمل

  

ʏ2020دراسة (ناڊ :(  

  الاس؅فاتيڋʏ اسȘثمار ɸدف الدراسة ɸو التعرف عڴʄ دور القيادة الاس؅فاتيجية من خلال اȊعادɸا (التوجھ  

واݝݰافظة   اݍݨوɸرʈة  المال    علٕڈاالمقدرات  راس  الثقافة    الȎشري تطوʈر  عڴʄ    التنظيميةȖعزʈز  التأكيد 

النج  الاخلاقيةالممارسات   تحقيق   ʏࢭ المتوازنة)  التنظيمية  الرقابة  أȊعاده  تنفيذ  خلال  من   ʏالاس؅فاتيڋ اح 

  من خلال الȘساؤلات الآتية.  اݍݰاليةالنمو). وتم ايجاز مشɢلة الدراسة  التكيف  البقاء(,

, ما مستوى توفر النجاح  البصرة؟    –ما ɸو مستوى توافر القيادة الاس؅فاتيجية ࢭʏ شركة اݍݰفر العراقية  

ا تأث؈ف  مستوى  ما  ؟  المبحوثة  الشركة   ʏࢭ  ʏالاس؅فاتيڋ  ʏࢭ  ʏالاس؅فاتيڋ النجاح  Ȗعزʈز   ʏࢭ الاس؅فاتيجية  لقيادة 

 المبحوثة؟ ماۂʏ طبيعة العلاقة ب؈ن القيادة الاس؅فاتيجية والنجاح الاس؅فاتيڋʏ ࢭʏ الشركة    المبحوثة؟الشركة  

البصرة    –تم تطبيق الدراسة عڴʄ مجموعة القادة ࢭʏ المستوʈات  العليا والوسطى ࢭʏ شركة اݍݰفر العراقية  

)  253مد الباحث عڴʄ اسلوب العينة القصدية لآراء مجموعة من ɸذه القيادات والبالغ عددɸم ( , إذ اعت

مديرا ࢭʏ مختلف المستوʈات و بالتاڲʇ ʏعت؄ف اݝݨتمع ɸو العينة المقصودة, وتم استخدام الاسȘبانة لݏݰصول 

ال استخدام  خلال  من  الاحصاǿي  للتحليل  ستخضع  الۘܣ  البيانات  جمع  و  الاجابات   ʄالاحصائية عڴ ؄فامج 

,Spss,V23    و ,Amos,V.23  ادة و رفعʈز ʏا من اثر كب؈ف ࢭɺا القيادة بأܧݵاصɺعكسȖ مية الكب؈فة الۘܣɸو للأ ,

  ʄعڴ و  المستوʈات  ɠل   ʄعڴ النجاح  تحقيق  عٔڈا  يɴتج  الۘܣ  الاɸداف  تحقيق  تجاه  التحف؈ق  و  الاداء  مستوى 

  المستوى الاس؅فاتيڋʏ بخاصة.  
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  ʄاڲ الباحث  توصل  القيادة  لقد  لمتغ؈ف  الاحصاǿي  الوصف  نتائج  ظɺرت  اɸمɺا    , الاستɴتاجات  من  عدد 

الاس؅فاتيجية ان الافراد المدروس؈ن ɠان لدٱڈم موقف ايجاȌي مرتفع اتجاه متغ؈ف القيادة الاس؅فاتيجية وɸذا  

ر فرضيات  البصرة لɺذا المتغ؈ف وذلك لأɸميتھ, بيɴت نتائج اختبا  –يدل عڴʄ اɸتمام شركة اݍݰفر العراقية  

البصرة    -التأث؈ف المباشر ان متغ؈ف القيادة الاس؅فاتيجية يؤثر ࢭʏ النجاح الاس؅فاتيڋʏ ࢭʏ شركة اݍݰفر العراقية

ايجابا  ʇعزز  ان  شأنھ  من  الاس؅فاتيجية  القيادة  بأȊعاد  الدراسة  عينة  الشركة  اɸتمام  أن   ʄعڴ يدل  وɸذا 

اݍݰ الدراسة  الباحث  اختتم  وقد   ,.ʏالاس؅فاتيڋ قيام  نجاحɺا  ضرورة  اɸمɺا  التوصيات,  من  بمجموعة  الية 

قادة الشركة موضوع الدراسة  بالعمل عڴʄ امتلاكɺم الارادة والقدرة عڴʄ المبادرة واتخاذ القرارات ࢭʏ ضوء  

للشركة  المبحوثة بتطوʈر مɺاراٮڈم  وقدراٮڈم عڴʄ    نالاس؅فاتيجي؈التصورات اݍݰديثة, التأكيد عڴʄ  القادة  

الاس؅فاتيجية وتنفيذɸا, ضرورة فɺم القادة ࢭʏ الشركة  المبحوثة بأن النمو يبعث اݍݰيوʈة    اجراء التغي؈فات 

  والɴشاط فٕڈا من خلال ما يفرزه من تحديات وما يقدمھ من مردودات 

  

  ): 2019دراسة (العرʈفان 

  الɢوȘʈية دور القيادة الإس؅فاتيجية ࢭʏ تحقيق الأɸداف المɴشودة داخل مؤسسات التعليم العام    Ȋعنوان "

فيھ المدارس  مديري  نظر  وجɺة  إڲʄ   "من  التعرف   ʄإڲ الدراسة  ɸذه  ࢭʏ    واقعɸدفت  الاس؅فاتيجية  القيادة 

العام   التعليم  الدرا؟ۜܣ  الɢوȘʈيةمؤسسات  المدار   2018/ 2019  للعام  مديري  نظر  وجɺھ  فٕڈا،  من  وقد  س 

العشوائية من    تم الاختيار بالطرʈقة  الɢوȘʈيةمدير ومديرة مدارس التعليم العام    23عينة الدراسة    بلغت

المقابلة المقننة والمؤلفة من أرȌع    اسلوب . وقد اعتمدت الباحثة  الɢوʈۘܣب؈ن مديري المدارس ࢭʏ التعليم العام  

  ʄعڴ موزعة  اݝݨال  فقرات  امجال؈ن  القيادة  الثاɲيلاس؅فاتيجية  الأول  المɴشودة    واݝݨال  الأɸداف  تحقيق 

مديري   قبل  من  الاس؅فاتيجية  القيادة  تمثل  درجة  أن  الدراسة  نتائج  أظɺرت  وقد  التعليمية.  للمؤسسة 

عڴɲ ʄسبة استخدام نمط القيادة الاس؅فاتيجية ࢭʏ    عالية بناءجاءت بɴسبة    الɢوȘʈيةمدارس التعليم العام  

ما جاءت درجة تأث؈ف القيادة الاس؅فاتيجية ودورɸا ࢭʏ رفع مستوى تحقيق الأɸداف  كالمنظمات التعليمية،  

العام   التعليم  مدارس   ʏࢭ ثقافة   نتائج   ضوء وࢭʏ      مرتفعة.  الɢوȘʈيةالمɴشودة  ɲشر  توطۜܣ الباحثة  الدراسة 
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ࢭʏ المؤسسات ال؅فبوʈة بوجھ عام والمؤسسات التعليمية عڴʄ وجھ اݍݵصوص. وتدرʈب    ةالاس؅فاتيجيالقيادة  

  القيادات التعليمية وال؅فبوʈة عڴʄ أساليب القيادة الاس؅فاتيجية الفعاّلة ࢭʏ منظماٮڈم التعليمية 

  

  ): 2019(عبد الرحيم  

تلعب القيادة الاس؅فاتيجية دورا مɺما ࢭʏ نجاح المنظمة ࢭʏ تحقيق رؤʈْڈا ورسالْڈا وذلك من خلال الاستفادة  

المنظمة   ݍݨعل  التغي؈ف  إحداث  من  تمكنھ  والۘܣ   ʏالاس؅فاتيڋ القائد  ٭ڈا  يتم؈ق  الۘܣ  والقدرات  المɺارات  من 

ر. وɸذا يتطلب من المنظمة أن يɢون لدٱڈا  القدرة عڴʄ الاستمرار والازدɸا  ولدٱڈم تواكب التغ؈فات البيȁية  

تناولت   الۘܣ  الأدبيات  مراجعة  خلال  ومن   .ʏاختيار القائد الاس؅فاتيڋ من  تمكٔڈا  المعاي؈ف الۘܣ  من  مجموعة 

المنظمات    ʏࢭ المؤسؠۜܣ  النܸݮ  مفɺوم  Ȋشɢل محدد  تطبق  دراسات  وجود  عدم  تب؈ن  الاس؅فاتيجية  القيادة 

ɸذه المنظمات إڲʄ منݤݨية تتضمن مجموعة من المعاي؈ف. الۘܣ تمكٔڈم من  العامة العرȋية إضافة إڲʄ حاجة  

  ʏࢭ النܸݮ المؤسؠۜܣ. ولذلك تݏݵصت مشɢلة الدراسة  الذين يمكٔڈم تحقيق  القادة الاس؅فاتيجي؈ن  اختيار 

تواكب   العامة  المنظمات   ʏࢭ المستخدمة  القادة  اختيار  وأنظمة  معاي؈ف  ɠانت  إذا  ما  حول  تركزت  أسئلة 

مواصفات    المتغ؈فات القادة  اختيار   ʏࢭ المستخدمة  والمعاي؈ف  المواصفات  ɸذه  Ȗعت؄ف  وɸل  اليوم  تحدث  الۘܣ 

ɸل للقيادة اݍݰالية ࢭʏ المؤسسات العامة دور ࢭʏ تحقيق    المؤسسة؟موضوعية وتؤدي إڲʄ قائد متم؈ق لقيادة  

العامة نحو النܸݮ  وخلصت الدراسة ࢭʏ الٔڈاية إڲʄ أن ɸناك ضعفا ࢭʏ توجھ المؤسسات    النܸݮ المؤسؠۜܣ؟

المؤسؠۜܣ بالإضافة إڲʄ أɸمية الدور الذي تلعبھ القيادة الاس؅فاتيجية ࢭʏ تحس؈ن الأداء وأɸميتھ ࢭʏ تحقيق  

و୒عداد   الاس؅فاتيجي؈ن  القادة  لاختيار  خاصة  معاي؈ف  اعتماد  بضرورة  الدراسة  وأوصت  المؤسؠۜܣ.  النܸݮ 

مق؅فحة   رؤʈة  الدراسة  قدمت  كما  الثاɲي.  المستوى  القادة  قادة  وتجɺ؈ق  و୒عداد  اكȘشاف  كيفية  حول 

الاس؅فاتيجي؈ن مع اق؅فاح مجموعة من المعاي؈ف الۘܣ يجب عڴʄ المؤسسة مراعاٮڈا عند إعداد وتدرʈب القادة  

  .ࢭʏ المؤسسة وكذلك استخدامɺا عند اختيار الأفراد لشغلɺا. المناصب القيادية
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  أوجھ الاستفادة من الدراسات السابقة:  

 .ل واܷݳɢشȊ لة الدراسةɢتحديد مش  

 ا.  تɺدافɸميْڈا وأɸة الدراسة وأɺحديد وج  

  .تحديد المتغ؈فات اللازمة لإجراء الدراسة  

 .ات والدراسات العلميةʈالاستفادة من المراجع والدور  

 .يان اݍݵاص بالدراسةȎتصميم الاست ʏالاستفادة ࢭ  

 لنتائج والتوصيات.الاستفادة من ا 
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  الإطار النظري للدراسة:  2-2

  المستقل (الأساليب القيادية)  2-2-1

  تمɺيد: القيادة والقائد

القيادة ۂʏ قدرة الفرد أو اݝݨموعة أو المنظمة عڴʄ تحف؈ق أو توجيھ فرد آخر لتحديد الأɸداف  

  ).2018(عوض، اݍݰاجة.الصعبة وتحقيقɺا واتخاذ إجراءات سرʉعة وحاسمة عند 

قيادية  وخصائص  سمات  ولديھ  القرار  لديھ  الذي  الܨݵص  بھ  يقوم  إيجاȌي  ɲشاط  والقيادة 

  لتحقيق أɸداف واܷݰة عن طرʈق التأث؈ف.

يمكن Ȗعرʈف القيادة أيضا عڴʄ أٰڈا “فن التأث؈ف عڴʄ الأܧݵاص”. يمكن القول إن القيادة الفعالة 

  يھ ࢭʏ المواقف التنظيمية اݝݵتلفة. ۂʏ نȘيجة التفاعل ب؈ن القائد ومرؤوس 

أما القائد ɸو ܧݵص ʇعرف كيف يحفز Ȋشɢل أفضل من أي ܧݵص آخر وʈمكنھ أن يرى كيف 

  يمكن تحس؈ن الأشياء. 

  انواع مɺارات القيادة:

  أنواع مختلفة من أساليب القيادة تتمثل فيما يڴɸ8   ʏناك أنواع مختلفة من أساليب القيادة حيث يوجد 

  . أسلوب القيادة الأوتوقراطية1

القيادة الأوتوقراطية ۂʏ أسلوب قيادة يتم؈ق بالسيطرة الفردية عڴʄ جميع القرارات والقليل من المدخلات  

الأ  القيادة  Ȗستمد  اݝݨموعة.  أعضاء  بموجب من  الرسمية  السلطة  من  لɺا  اݝݵولة  سلطاٮڈا  وتوقراطية 

ࢭالقانون   اتخاذ القرارات ورسم    ʏوالنظام.   ʏࢭ اݍݰرʈة  السلطة عڴʄ القادة فقط ولدٱڈم  تقتصر  النوع  ɸذا 

ذلك.  ʏࢭ مشاركْڈم  دون إعطاء أي أɸمية للمرؤوس؈ن أو  وسياسات المنظمة  يتخذ القادة    خطط  “عادة ما 

ʇعمل القائد    ارات بناء عڴʄ أفɢارɸم وأحɢامɺم ونادرا ما يقبلون النصائح من أتباعɺم.”الأوتوقراطيون خي

  ʄعڴ وقدرٮڈم  المرؤوس؈ن   ʏࢭ القائد  ثقة   ʄإڲ يفتقر  النوع  وɸذا  والأوامر  التوجٕڈات  إصدار   ʄعڴ الأوتوقراطي 
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  ʄل ال؅فك؈ق فقط عڴɠ نصبʈة وʈذه القيادة بالسلطوɸ داف  اتخاذ القرار الܶݰيح لذلك توصفɸتحقيق الأ

  ). 2011العامل؈ن (العطشان،المرجوة دون الالتفات لمشاɠل 

  . أسلوب القيادة الموثوق 2

القيادة الموثوقة ۂʏ أسلوب إداري تɢون فيھ السيطرة الɢاملة للقائد حيث يحدد العمليات وʈقرر الأɸداف  

لأɸداف دون أي مشاركة  الۘܣ يجب تحقيقɺا وʉشرف عڴʄ جميع اݍݵطوات الۘܣ يتخذɸا للوصول إڲʄ تلك ا

وʈميل القائد الموثوق (المعروف أيضا باسم القائد صاحب الرؤʈة) إڲʄ لعب    ذات مغزى من قبل المرؤوس؈ن.

إذا كنت ترʈد أن    دور المرشد الذي يوجھ المتدرب. يوجھ فرʈقھ بالقدوة وʈلɺم التقدم نحو ɸدف مش؅فك.

الثقة بالنفس لتطوʈر    كفاءات الذɠاء العاطفي مثل: تصبح قائدا موثوقا وفعالا فيجب عليك إظɺار Ȋعض  

القدرة عڴʄ تحديد اݍݰواجز و୒زالة اݍݰواجز الۘܣ قد تɢون مطلوȋة للتغي؈ف    الرؤʈة و୒لɺام الآخرʈن لاتباعɺا.

التعاطف لفɺم وتوقع المشاعر الۘܣ ʇشعر ٭ڈا أعضاء الفرʈق ࢭʏ المنعطفات الرئʋسية أثناء   لتحقيق النجاح.

  ). 2018ض،(عو  المشروع.

  . أسلوب القيادة الديمقراطية 3

القيادة الديمقراطية ۂʏ عكس أسلوب القيادة الأوتوقراطية وʉعتمد ɸذا النوع عڴʄ مدى قبول المرؤوس؈ن  

  ʄسانية القائمة عڴɲر العلاقات الإʈالاعتبار أثناء سلطتھ تطو ʏأخذ القائد ࢭʈلسلطة القائد الديمقراطي و

وȋ؈ بʋنھ  المتبادل  مرؤوسوه. الاح؅فام  بروح    ن  للعمل  وتحف؈قɸا  العمل  مجموعات  دعم  بأɸمية  يؤمن  كما 

أɸم الأساليب الۘܣ يȘبعɺا القائد الديمقراطي إقناع المرؤوس؈ن والاستدلال باݍݰقائق والاɸتمام    ن الفرʈق. وم

يɢون    بمشاعرɸم و୒عطاء كرامْڈم أɸمية كب؈فة واݍݰفاظ علٕڈا وȋذل ɠل جɺد لتقديم الإرشادات اللازمة حۘܢ

  لھ دور فعال ࢭʏ تنمية الابتɢار وتحقيق التعاون وتفج؈ف طاقات الفرʈق الɢامنة وتحف؈ق روح الإنجاز.

  أسلوب القيادة سياسة عدم التدخل . 4

قيادة سياسة عدم التدخل ۂʏ نوع من أسلوب القيادة لا يتدخل فيھ القادة وʉسمحون لموظفٕڈم باتخاذ 

يمكن أن يɢون أسلوب القيادة “دعھ ʇعمل” طرʈقة   اݍݰلول المناسبة ࢭʏ مɢان العمل.قرارات قليلة واختيار 

للغاية. ومتخصص؈ن  عالية  مɺارات  ذوي  أفراد  من  يتألف  فرʈق  لقيادة  للغاية  قيادة    فعالة  أسلوب  يخلق 
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الموظف؈ن   ولدى  نݤݨɺم   ʏࢭ التدخل  Ȋعدم  القادة  يȘسم  والتنمية.  النمو  Ȗسɺل  بʋئة  التدخل  عدم  سياسة 

فرصة للتدرʈب العمڴʏ لذا Ȗܨݨع ɸذه القيادة النمو الܨݵظۜܣ والإبداع والابتɢار وȖسمح باتخاذ قرارات  

  ). 2018(طافر، أسرع.

  . أسلوب قيادة المعاملات 5

  قيادة المعاملات ۂʏ نوع من أسلوب القيادة الذي يركز عڴʄ الإشراف أو التنظيم أو الأداء.

  لتنفيذ المشارʉع الۘܣ يجب القيام ٭ڈا بطرʈقة منݤݨية ومنظمة.Ȗعت؄ف قيادة المعاملات مثالية 

لنظام   وفقا  النجاح  وتقʋس  للمؤسسة   ʏاݍݰاڲ الɺيɢل  مع  وتتوافق  النتائج   ʄعڴ المعاملات  قيادة  وتركز 

  المɢافآت والعقوȋات اݍݵاص بتلك المؤسسة. 

  . أسلوب القيادة التحوʈلية 6

ڈا. القيادة التحوʈلية ۂʏ واحدة من أك؆ف أساليب   القيادة إلɺاما والۘܣ تحدث Ȗغي؈فا إيجابيا لمن يȘبعوٰ

ʇܨݨع القائد التحوʈڴʏ الموظف؈ن وʈحفزɸم عڴʄ الابتɢار وʈخلق رؤʈة لتوجيھ التغي؈ف الذي سʋساعد نجاح  

  الشركة ࢭʏ المستقبل عڴʄ النمو. 

و  الفردي  مɢونات مختلفة للقيادة التحوʈلية: التحف؈ق الفكري والتفك؈ف  أرȌع  الدافع الملɺم والتأث؈ف  وɸناك 

  المثاڲʏ. يرتبط ɠل عنصر من ɸذه المɢونات Ȋشɢل إيجاȌي بالأداء الفردي والتنظي׿ܣ. 

  أسلوب القيادة التبعية . 7

  Ȗعت؄ف القيادة التبعية أحد أساليب القيادة العاطفية الۘܣ Ȗعزز الإيجابية وتناغم مɢان العمل وȋناء الفرʈق. 

بالاحتياجات العاطفية لأعضاء الفرʈق وʈدعمɺا وʈركز عڴʄ حل ال؇قاعات وخلق روابط ܧݵصية  ٱڈتم القائد  

  ب؈ن أعضاء الفرʈق ومديرٱڈم لبناء شعور باݝݨتمع والثقة. 

  يثۚܣ القائد المتناغم Ȋشدة عڴʄ فرʈقھ حۘܢ ʇشعر الفرʈق بالتقدير. 
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أو مؤلم ࢭʏ مɢان العمل أثر عڴʄ قوة  عادة ما يتم استخدام ɸذا الأسلوب لتوحيد الفرق Ȋعد حدث مرɸق  

المنظمة بأكملɺا. لذلك يجب عڴʄ القائد ɸنا أن يɢون مستعدا للتعامل مع تقلبات الفرʈق العاطفية أثناء 

  إعادة تجميع صفوفɺم.

  وʈجب علٕڈم Ȗعزʈز حرʈة الإبداع والابتɢار والسماح بالمرونة لإرضاء الفرʈق وȋناء الثقة. 

  . أسلوب قيادة التدرʈب 8

  أسلوب قيادة التدرʈب ɸو أسلوب قيادة جديد ɲسȎيا يتم؈ق بالشراكة والتعاون. 

وفɺمɺم  مشاركْڈم  لȘسɺيل  والفرʈق  القائد  ب؈ن  الديناميɢي  التفاعل  ɸو  التدرʈب  قيادة  أسلوب  أساس 

  ɺا. والتعاطف مع الدوافع اݝݰددة والفردية. يؤدي ɸذا إڲʄ رؤى قيّمة وʈتم مناقشة النتائج اݝݰققة وتحليل

  ɸناك أرȌعة عناصر أساسية لأسلوب قيادة التدرʈب: 

 .بھʈتخصيص الفرد الذي يتم تدر  

  .حالات محددة من الأداء الفردي ʄال؅فك؈ق عڴ  

  .وصف أداء الموظف بأمانة ووضوح  

 ر اݍݵطوات التاليةʈتطو.  

  مفاɸيم الأنماط القيادية  

  النمط:   

  القائد الأɠادي׿ܣ ࢭʏ أغلب الأحيان وʈم؈قه عن الآخرʈن أنماط القيادة الاخرى.ɸو السلوك السائد أو الأسلوب الذي يمارسھ 

  القيادة: 

  ۂʏ قدرة القائد الذي يمارس العمل الأɠادي׿ܣ عڴʄ التأث؈ف ࢭʏ سلوك المرؤوس؈ن ودفعɺم لتحقيق أɸداف محددة.

  الاسلوب القيادي: 

   اɺستخدمʇ ما  غالبا  الۘܣ  الممارسات  أو  السلوكيات  مجموعة  الأفراد  ɸو  ɲشاطات   ʏࢭ للتأث؈ف  الأɠادي׿ܣ  القائد 

  لتحقيق أɸداف المنظمة.

  ." ـو "سـلوك متكـرر ومميـز لشـخص مـاɸ أن الـنمط القيـادي  
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  ـو" مجموعـة مـن اݍݵصـائص المميـزة والعوامل الأساسيةɸ ف اخر يؤكـد بـأن الـنمط القيـاديʈعرȖو

تـأث؈فɸم وʉسـلك سـلوكھ الفـردي " وقـد اسـتخدمت  الۘܣ تجعل المدير يؤثر ࢭʏ مرؤوسيھ أو يقـاوم  

  ). 2018(عوض، ɸـذه الدراسـة الأنمـاط القياديـة التـي صـنفت عڴʄ طرʈقة ممارسة السلطة.

  الـنمط الأوتـوقراطي:

السـلوك الـذي يميـز القائـد وʈمارسـھ فـي العمـل الـذي ʇسـڥʄ مـن خلالـھ إلـى التـأث؈ف فـي مرؤوسـيھ مـن أجـل   

  تحقيـق أɸـداف مؤسسـتھ.

ʇعد ɸذا النمط إجرائيـا بأنـھ الـنمط الـذي يقـوم علـى أسـاس الاسـȘبداد بـالرأي والتعصـب الأوتـوقراطي من  

الإكرا أساليب  تباع  مشــحونا حيث  أعمـال  تفاصـيل  فـي  والتـدخل  او  الأوامـر  طرʈـق  عـن  الأعمـال  وتوجيـھ  ه 

  بالمشــكلات التــي تظɺــر أثارɸــا الســلبية بمجــرد غيــاب الآخــرʈن ممــا ʇشــيع جــوا عنصر اݍݵوف والȘسلط. 

  النمط الديمقراطي:

ب؈ن    المتبادل  الاح؅فام  أساس   ʄعڴ يقوم  الذي  النمط  ذوي  ɸو  اݝݨموعة  أفراد  ɠل  واعتبار  وتاȊعيـھ  القائد 

أɸمية بالغة ࢭȖ ʏسي؈ف المنظمة وتحقيق أɸدافɺا فتتاح الفــرص لݏݨميــع للتفــوق والتميــز والابتكــار والإســɺام  

  الفعــال فــي رســم السياســة واتخــاذ القرارات وتحديد الأɸداف وتنفيذɸا. 

  الــنمط اݍݰر: 

ذي يقـوم علـى أسـاس عـدم التـدخل بمجرʈـات الأمـور ولا يلعب دورا أو إقرار أساليّڈا وتحديد  ɸـو الـنمط الـ

  ). 2018(طافر، أɸدافɺا يذكر ࢭȖ ʏسي؈ف شؤون اݝݨموعة.

  أɸمية القيادة ࢭʏ النقاط التالية:

 .نتائج ملموسة ʏة اڲȋداف المطلوɸل الأʈباستخدام القيادة يتم تحو  

  المدي البعيد. بدون القيادة المناسبة ʏناك تقدم ࢭɸ ونɢوالكفؤ فلن ي  

  .؈نʈشري من موظف؈ن وادارȎد من فاعلية العنصر الʈالقيادة تز  

   .ستفيد مٔڈاȖئة اݍݵارجية وʋالۘܣ تتعامل مع متغ؈فات الب ʏالقيادة ۂ 

  .عملية التخطيط والتنظيم والرقابة ʏللقيادة دور كب؈ف ࢭ 
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  أɸمية القيادة  

الɺيئة    بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةȖستمد القيادة أɸميْڈا من تأث؈فاٮڈا المɺمة ࢭɠ ʏافة عناصر  

الܶݰية للتخصصات  القيادة    السعودية  "Ȗعد  كما  العامل؈ن  الأفراد  سلوك   ʄعڴ التأث؈ف   ʏࢭ لقدرٮڈا  وذلك 

يم الإداري والقائد ɸو المسؤول  عنصرا حيوʈا ࢭʏ حياة واستمرار المنظمات والɺيئات والقيادة ۂʏ قمة التنظ

الآخرʈن   قيادة  خلال  من  الاɸداف  تحقيق  عن  أيضا  ومسؤول  العناصر  ɠافة  ب؈ن  والتɴسيق  التوجيھ  عن 

وȋاستخدام القيادة الفعالة تضمن المؤسسة التعليمية كما ɸو موجود ࢭʏ بحثنا اݍݰد الأدɲى المطلوب من  

وضمان   أɸدافɺا  لتحقيق  اللازمة  الȎشرʈة  سليمة اݍݨɺود  قيادة  للعامل؈ن  تتوفر  أن  فيجب  استمرارɸا 

والموظف؈ن   للعامل؈ن  الموɠلة  المɺام  لإنجاز  اللازمة  اݍݨɺود  بذل  أجل  من  ڈم  Ȗعاوٰ  ʄعڴ اݍݰصول  وȖستطيع 

  ). 2011(العطشان،  الإدارʈ؈ن.

  وʈمكن تݏݵيص أɸمية القيادة ࢭʏ النقاط التالية:

 ة اȋداف المطلوɸل الأʈنتائج ملموسة.باستخدام القيادة يتم تحو ʏڲ  

  .المدي البعيد ʏناك تقدم ࢭɸ ونɢبدون القيادة المناسبة والكفؤ فلن ي  

  .؈نʈشري من موظف؈ن وادارȎد من فاعلية العنصر الʈالقيادة تز  

   .ستفيد مٔڈاȖئة اݍݵارجية وʋالۘܣ تتعامل مع متغ؈فات الب ʏالقيادة ۂ 

 .عملية التخطيط والتنظيم والرقابة ʏللقيادة دور كب؈ف ࢭ   

  

 مم؈قات وعيوب الأساليب القيادية:  

 :ʏسية وۂʋثلاثة أنماط رئ ʏة اڲʈبا شبھ اتفاق ب؈ن العلماء حول تقسيم أنماط القيادة الادارʈناك تقرɸ  

  أولا: النمط الأوتوقراطي:  

وعدم   الأوامر  تنفيذ   ʄعڴ لإجبارɸم  العمل   ʏࢭ المرؤوس؈ن  مع  والشدة  القسوة  ʇستخدم  الذي  الأسلوب  ɸو 

المرونة ࢭʏ تنفيذ التعليمات وعدم السماح لأفراد اݝݨموعة بمناقشْڈا وʉس׿ܢ ايضا (النمط الاسȘبدادي أو  

من أن ɸذا الأسلوب يؤدي إڲʄ    المتحكم او النمط الفردي او النمط الأمر او النمط الديكتاتوري) وȋالرغم
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  ʄون عڴɢذه القيادة تɸ ادة الإنتاج خوفا من الفصل والعقاب إلا أن مثلʈام السلطة وانتظام العمل وزɢإح

المدي القص؈ف فقط وʈظل تمسك العمل مرɸونة بوجود القائد وعڴʄ المدى الطوʈل تظɺر بوادر عدم الرضا  

اݍݨماعة   أفراد  ب؈ن  الارتياح  وعدم  ࢭʏ  والتذمر  وكفاءٮڈم  نتاجɺم  من  وʈقلل  المعنوʈة  روحɺم  يضعف  مما 

  ). 2014(خ؈في،  العمل.

  مم؈قات النمط الأوتوقراطي: 

  .امة بنفسھɺيصنع القرارات ال  

   .عطي مرؤوسيھ فرصة لمناقشتھ فيما قررʇ لا  

  .إنجاز العمل ʄتمامھ عڴɸيركز ا  

   .عة أعمال المرؤوس؈نȊبع أسلوب الرقابة الشديدة لمتاȘي  

  النمط الأوتوقراطي ما يڴʏ:  عيوب

o   .اوى والتظلمات ب؈ن المرؤوس؈نɢارتفاع معدل الش  

o  .عدام التعاون والولاء للقائدɲا  

o   .تمام بوضع مرؤوسيھɸترقية دون الا ʄتحس؈ن مركزه واݍݰصول عڴ  

o  .ات السلبية ب؈ن المرؤوس؈ن وسيادة روح العداوةɸور الاتجاɺظ  

o  عاملھ معȖ ʏمرؤوسيھ.قرارات قاسية وصارمة ࢭ  

o  .د أن يفرض علٕڈم نماذج العملʈلا يتصل بمرؤوسيھ إلا عندما ير  

o   .إشباع حاجات المرؤوس؈ن ʏتمام ࢭɸعطي أي اʇ لا  

o .لا ٱڈتم بالأعباء الوظيفية للمرؤوس؈ن  

o  .ار لدى المرؤوس؈نɢيحبط روح المبادرة والابت  

o اتخاذ القرارات ʏنفرد ࢭʈيده و ʏيركز القائد الأوتوقراطي السلطات ࢭ.  

o  .ة لدى المرؤوس؈نʈانخفاض للروح المعنو ʄيؤدي إڲ 
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  ثانيا: النمط الديمقراطي:  

ʇعتمد النمط الديمقراطي عڴʄ اشراك المرؤوس؈ن ࢭȊ ʏعض المɺام والمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات مما يزʈد من  

  :ʏذلك عڴ ʏرتكز ࢭʈ2016(الام؈ن،فاعلية وأداء للعامل؈ن و .(  

 سانية ب؈نɲالقائد ومرؤوسيھ.  إقامة العلاقات الإ  

  .ام القياديةɺعض المȊ ʏم ࢭɺإشراك  

   .صنع قراراتھ ʏم ࢭɺشراك୒ض السلطة وʈتفو  

  مم؈قات النمط الديمقراطي:   

  .عطا٬ڈم فرصة للتعب؈ف୒ار والعطاء ب؈ن المرؤوس؈ن وɢتن׿ܣ روح الابت  

  .نھʋادة الإنتاج وتحسʈالملائم لز ʏتوف؈ف المناخ النفؠۜܣ والاجتماڤ  

   .نʈة المرؤوس بأخطائھ أمام الآخرɺيتجنب مواج  

   .؈ن المرؤوس؈نȋنھ وʋيحقق الثقة المتبادلة ب  

   .وضع اݍݵطط وصناعة القرارات ʏشرك المرؤوس؈ن ࢭʇ  

   .ة للمرؤوس؈نʈعض السلطات الإدارȊ يفوض  

  .بحث ما يرد مٔڈم من مق؅فحاتʈأمور العمل و ʏيناقش المرؤوس؈ن ࢭ  

 حدث ب؈ن المرؤوس؈ن.  ٱڈتم بحل اݍݵلافات الۘܣ ت  

  عيوب النمط الديمقراطي:  

o  .عض اݍݰالاتȊ ʏانخفاض كمية الإنتاج ࢭ  

o  .العمل ب؈ن المرؤوس؈ن ʏر السلبية مثل عدم الانضباط ࢭɸعض الظواȊ 

o  .د والتنظيمɺستلزم كث؈ف من الوقت واݍݨȖ  

o .عةʉالمواقف السر ʏعة ࢭʉة اتخاذ قرارات سرȋصعو  

o ادة إشراك جميع المرؤوس؈ʈة زȋصنع القرار.  صعو ʏن ࢭ  
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  ثالثا: النمط الفوضوي (اݍݰر):  

وتتحطم   تمي؈ق  دون  وال؇قعات  الرغبات  محلɺا  لتحل  الفوضوي  القائد  لدى  واللوائح  الأنظمة  فاعلية  تقل 

اݍݰواجز واݍݰدود ب؈ن النجاح والفشل وʈصبح ɠل ءۜܣء ࢭʏ حالة اɲعدام المراقبة فلا مسئولية ولا رقابة بل  

والقائد   للأمور  الواܷݰة  الرؤʈة  واɲعدام  وȖسʋب  دور   الفوضوي اضطراب  الأوامر  ينحصر  توصيل   ʏࢭ ه 

  ). 2011(زاɸد، .والإشارة والأنظمة إڲʄ المرؤوس؈ن دون متاȊعة أو مراقبة

  اݍݰر:   -خصائص النمط الفوضوي 

   .تتم اجتماعاتھ بالمرؤوس؈ن بالارتجال وعدم التخطيط  

   .لا يمارس دورة أو عملا قياديا يذكر  

  ة إصدار القرارات واتخاذ الإجراءات ووضʈع اݍݰلول.  ي؅فك للمرؤوس؈ن حر  

   .مɸي؅فك مرؤوسيھ يحلون مشكلاٮڈم لوحد  

 .أداء واجباٮڈم ʏن ࢭʈل مع المرؤوس؈ن المقصرɸساȘي  

   .قة عامة وغ؈ف محددةʈسند لمرؤوسيھ الواجبات بطرʇ  

 العوامل المؤثرة عڴʄ القيادة 

  ɸناك العديد من العوامل الۘܣ تؤدي اڲʄ فشل القيادة او نجاحɺا نذكر مٔڈا:

   .القيادة ʏاسلوب القائد ࢭ  

  .قʈعاون الفرȖ  

  قʈصفات وܧݵصيات المرؤوس؈ن.  ثقافة الفر  

 .ثقافة المنظمة  

  .ية اݝݰيطة بمنظمة العملȁالظروف والعوامل البي  

  .ئة العملʋنفس ب ʏعدد القادة المتواجدين ࢭ  

  .قʈق وأعضاء الفرʈة لدى قائد الفرʈمدى توافر العلم واݍݵ؄فة الفنية والإدار  

  ق.مدىʈارات الاتصال والتعاون ب؈ن أعضاء الفرɺتوافر م  
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 .ق نفسھʈل وللفرɢداف واܷݰة ومحددة للمنظمة كɸمدى وجود أ  

  .ام ونوع اݍݰافز وجماعة العملɺنوع الم 

  .اɺلɢيɸا أو الأساليب التنظيمية وɺنوع منظمة العمل سواء من حيث ݯݨم  

  .ا التنظيميةɺل المنظمة وسياساٮڈا ولوائحɢيɸ  

  ق.  وحدة الفʈر  

   .ا من قبل الادارة العلياʈدف والرؤɺوضوح ال  

 

  خصائص القيادة المطلوب بناؤɸا ووظائفɺا: 

القيادة اݍݰقيقية تبۚܢ عڴʄ المصداقية وال؇قاɸة ومجموعة من الكفاءات الأساسية الۘܣ تقود للنجاح 

  ࢭɠ ʏل مجال للعمل معا حول رؤʈة مش؅فكة.  

 :ʏشمل اݍݵصائص الۘܣ تختص ٭ڈا القيادة وۂȖ2013(السعود، و .(  

  .اتخاذ قرارات رفيعة المستوى  

 ن امتلاك اݍݵ؄فات والمʈشاط للآخرɴعارف. الاستماع ب  

 .ار التعاطف والتمتع بأخلاق عاليةɺإظ  

  .العمل والتواصل اݍݨيد ʏي ࢭɲالتفا  

   .التكيف مع المواقف المتغ؈فة  

  .ة الشاملةʈاݍݵ؄فات الاختصاصية والتقييم الܶݰيح يطلق عليھ الرؤ  

  .الفطري ʏالمستوى العقڴ ʏون ࢭɢالتمي؈ق وت ʄالقدرة عڴ  

  سيق من خلال معرفة الناسɴالت ʄوامتلاك مواقف إيجابية. القدرة عڴ  

  .ةʈتحف؈ق الأداء وذلك باستخدام اݝݰفزات المادية والمعنو ʄالقدرة عڴ  

 .قʈناء الفرȋقيم التعاون و  

 .معرفة القائد بمجال عملھ ʏالكفاءة والموضوعية والمتمثلة ࢭ  

  .مجموع اݍݵ؄فات الاختصاصية وغ؈ف اختصاصية  
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  وظائف القيادة: 

كقاض   القائد  دور  والسياسات ʇشمل  والإجراءات  والأنظمة  القوان؈ن  وتنفيذ  المرؤوس؈ن  أداء  تقييم 

قياس   ʏࢭ Ȗستخدم  الۘܣ  المعاي؈ف  معرفة  من  يتطلب  الأداء  تقييم  العدل  و୒قامة  ال؇قاعات  وȖسوʈة 

  اݝݵرجات تقوم القيادة بالوظائف التالية:

  .ع المسؤوليات بئڈمʉق توزʈتحقيق التعاون ب؈ن الأفراد عن طر  

 ة. التناʈجو من اݍݰر ʏقضات ب؈ن اݍݰاجات بما يحقق مصاݍݳ اݍݨميع ࢭ  

  .الأخطاء ʏا من الوقوع ࢭɸتوجيھ جماعة العمل وتحذير  

  .توجيھ وتحديد المسؤوليات لݏݨماعة نحو إنجاز العمل  

 .داف اݍݨماعةɸداف القائد وأɸداف الٔڈائية أɸتحقيق الأ ʄالعمل عڴ  

  ون ࢭɠش؅فʉم وɸع؄فوا عن أراءʇ مناقشة المشكلات. لݏݨميع حۘܢ ʏ  

 .داف وفق جدول زمۚܣ يل؅قم بھɸوضع اݍݵطة الۘܣ تتضمن تحقيق الأ  

  معوقات القيادة: 

  ). 2017(سامر،  من أɸم معوقات القيادة الإدارʈة نذكر مٔڈا:

o   الأجر ʏادة ࢭʈوجھ اݍݵصوص الز ʄافآت وعڴɢنظام الم ʄدرجة سيطرة القائد أو المدير عڴ

  ʏذا اݍݰق من المدير سواء بواسطة القوان؈ن السائدة  وال؅فقيات ذلك أنھ ࢭɸ حالة سلب

  ࢭʏ الدولة أو بواسطة النظام الإداري المطبق. 

o   غ؈ف منȖ خلق مناخ تنظي׿ܣ معاد لأي ʄة للمنظمة والۘܣ عادة ما تؤدي إڲʈالسوابق الإدار

  جانب القادة أو المديرʈن الر اغب؈ن ࢭʏ التغ؈ف للأفضل.  

o القائد أو  المدير  (عڴʄ    طبيعة  القائد  ܧݵصية  أو  المدير  صفات  تمثل  مت  كث؈فا  حيث 

الديكتاتورʈة   أو  المسؤولية  تحمل  من  واݍݵوف  القرارات  اتخاذ   ʏࢭ ال؅فدد  المثل  سȎيل 

  الزائدة ࢭʏ اݍݰد بحكم الɴشأة الأسرʈة أو التنظيمية) عقبة أمام الإدارة الفعالة.
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القيا الأنماط  بȘنوع  Ȗسمح  لا  قد  والۘܣ  المنظمة  فالمنظمات طبيعة  فإنھ  المثال  سȎيل   ʄوعڴ الإدارʈة  أو  دية 

  العسكرʈة أو شبھ عسكرʈة عادة ما يɢون النمط الديمقراطي أو المشارك غ؈ف مرغوب 

  نظرʈات القيادة الإدارʈة

القيادية   النظرʈة  وتطوʈر  تحليل   ʄعڴ النفس  علماء  ʇعمل  الناݦݰ؈ن  القادة  صفات  القيادة  نظرʈة  تقوم 

 Șالباحثون لاك ʄسڥʉشاف السمات المش؅فكة أو الطرق السلوكية للقادة المتفردين.  و  

  تمثل ɸذه اݝݨموعة عدة نظرʈات نݏݵصɺا ࢭʏ: النظرʈات الكلاسيكية ࡩʏ القيادة:

  تنقسم ɸذه النظرʈة إڲʄ: أولا: نظرʈة السمات: 

  نظرʈة الܨݵص العظيم:  -1

طبقا لɺذه النظرʈة فإن الܨݵص العظيم يتمتع بصفات خاصة تم؈قه عن بقية اݝݨموعة وɸذه الصفات  

ثابتة لا تتأثر بالزمن أو بصفات اݝݨموعة ومن ɸنا فɺذه النظرʈة تنطلق من فكرة أساسية ۂʏ: أن القائد  

دة ࢭʏ ف؅فة زمنية معينة  يولد ولا يصنع لا أٰڈا لاقت معارضة شديدة ȊسȎب صعوȋة تواجد عدد مع؈ن من القا

  وعدم القدرة للتɴبؤ.  

  . نظرʈة السمات:2

وۂʏ تقوم عڴʄ اف؅فاض أسا؟ۜܣ مؤداه: أن القادة يولدوا ولا يصنعوا وأن القيادة الفعالة تتوقف بالأساس  

  ʄالسمات الܨݵصية الۘܣ يتمتع ٭ڈا القائد الإداري والۘܣ تم؈قه عن غ؈فه من الأفراد فࢼܣ إذن تركز عڴ ʄعڴ

  ).Robbins, Stephen P) .2007( ية القائد وخصائصھ الۘܣ تم؈قه عن غ؈فه. ܧݵص 

 :ʏناك خمسة أنواع للسمات القيادية ۂɸ  

  السمات الاجتماعية " فن التعامل كسب الآخرʈن حسن الاتصال.   

  السمات الانفع آلية " ɠالنܸݮ الانفعاڲʏ وضبط النفس.  

  السمات اݍݨسمية. 

 لذوق العام. السمات الشɢلية " جمال المظɺر ا 
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  السمات المعرفية " الذɠاء الثقافة اسȘشراف المستقبل.   

  ثانيا: نظرʈة السلوك: 

ۂʏ المتغ؈فات المؤثرة عڴʄ تصرفات وعمل القادة ومنھ فالفرضية الأساسية الۘܣ تنطلق مٔڈا النظرʈة ۂʏ: أن  

نجاح القائد يتوقف عڴʄ النمط القيادي الذي يمارسھ عڴʄ مرؤوسيھ وɸذه النظرʈة ۂʏ من أوڲʄ النظرʈات  

 ʄن عڴʈسلوك القائد مركزȊ تمتɸالآتيةالۘܣ ا ʏثلاثة أساليب قيادية وۂ :  

o   بداديȘالاس مركزʈة   -الأسلوب   ʄعڴ ʇعتمد  حيث  والأخ؈ف  الأول  القرار  صاحب  ɸو  القائد  يɢون 

  السلطة وعدم إشراك الغ؈ف.

o  عملʇ ل ءۜܣء للمجموعة بصورة مطلقة. -الأسلوب اݍݰر دعھɠ ي؅فك  

o الديمقراطي وصنع    -الأسلوب  الأɸداف  وضع   ʏࢭ الأفراد  بإشراك  فيقوم  الأول  غ؈ف   ʄإڲ يميل 

  .  القرارات

  ثالثا: النظرʈة الموقفية:

جاءت النظرʈة الموقفية لعلاج ɸذا الأمر والۘܣ قامت برȋط السلوك القيادي بالموقف والظروف اݝݰيطة بھ 

حسب نفسھ  ʇشɢل  أن  ʇستطيع  الذي  ɸو  الفعال  والقائد  القيادة  من  واحد  نمط  ɸناك  لصفات    فلʋس 

   -عناصر أساسية:  والمواقف والܨݵص المقاد ومن تم فࢼܣ ترتكز عڴʄ ثلاثة

  سمات القائد  

  عȊسمات التا  

 .سمات الموقف وطبيعة اݍݰالة  

:ʏثلاث متغ؈فات أساسية ۂ ʄوقد ركزت عڴ  

  علاقة القائد بمرؤوسيھ: ت؅فكز ࢭʏ مدى الثقة والاح؅فام المتبادل.   – 1

  ɸيɢلة الوظيفة: يقʋس Ȗعاظم أو تباطؤ إدارة القائد ࢭʏ تحديد الأɸداف.    –2

  القيادة: ومدى تحكمھ ࢭʏ منح المɢافئات وتحديد العقوȋات.  قوة موقع –3
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لكن ʇعاب عليھ صعوȋة تحديد مدى جودة العلاقة ب؈ن القائد والمرؤوس؈ن كما أن نقاط المستجيب؈ن لɺذا  

  المقياس لم تكن ثابتة. 

  النظرʈات اݍݰديثة ࡩʏ القيادة: 

  ʏا كما يڴɸسردɲموضوع القيادة و ʏات اݍݰديثة الۘܣ خاضت ࢭʈعدد النظرȖ  

  أولا: القيادة التحوʈلية:

سلوكيات   لɺا  وحدد  والمرؤوس؈ن  القادة  وȋ؈ن  والموارد  التحف؈ق  ب؈ن  ارتباطا  ɸناك  أن  النظرʈة  ɸذه  وضعت 

ʈفا بأٰڈا: القيادة الۘܣ تبحث  ودعائم أساسية مبɴية عڴʄ رɠائز إحصائية كما وضع لɺذا النوع من القيادة Ȗعر 

  عن تحف؈ق المرؤوس؈ن ما أمكن و୒شباع احتياجاٮڈم الم؅قايدة والاɲغماس مع المرؤوس؈ن Ȋشɢل ɠامل". 

  والقيادة التحوʈلية تحكمɺا عوامل عدة مٔڈا: 

o  ارزميالتأث؈فɢال.  

o  .اميɺاݍݰفز الإل  

o  .تمام بالمشاعر الفرديةɸالا  

o  .ʏܨݨيع الإبداڤȘال  

  القيادة التبادلية: ثانيا: 

  ʄعڴ وȖشدد  انجازɸا  الواجب  الأɸداف  لɺم  وتتحدد  المɺام  باتجاه  الأفراد  مجɺودان  توجھ  الۘܣ  القيادة   ʏۂ

منافع ومɢافآت محددة يحصل علٕڈا ɸؤلاء الأفراد أو المرؤوس؈ن نȘيجة تقيدɸم بإنجاز المɺام  والواجبات  

لقيادة التبادلية نمط قيادي يȘسم Ȋعدم المرونة وʈركز عڴʄ  المتفق علٕڈا واݝݨدولة أو اݝݰددة مسبقا لɺم وا

والال؅قام   والأساليب  والأسس  والأنظمة  المعاي؈ف   ʄعڴ باݍݰفاظ  اݍݵاصة  السلوك  وأشɢال  اݍݰالية  المɺنة 

الأسس  مخالفة  أو  بتغي؈ف  السماح  وعدم  المأمونة  بالطرق  الأعمال  إنجاز   ʄعڴ اݍݰرص  اݝݰددة  بالمواعيد 

  يون ʇسعون لݏݰفاظ عڴʄ الاستقرار والال؅قام بطرق العمل وتجنب التغي؈ف. والقادة التبادل 

  ثالثا: المدخل التɢامڴʏ ࢭʏ القيادة:
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يحدد القوى والعوامل الۘܣ Ȗشɢل الموقف وتؤثر بالتاڲʏ ࢭʏ ملائمة نمط أو أسلوب قيادي إن ɸذه  

تبار لتفس؈ف ظاɸرة  القوى والعوامل تتفاعل مع Ȋعضɺا Ȋعضا ولا بد من أخذɸا جميعا Ȋع؈ن الاع

القيادة ونجاحɺا أو فشلɺا ولاختيار القائد ɸذا الأسلوب أو ذلك للتعامل مع الموقف الذي يواجɺا 

قوى تتعلق ببʋئة –قوى تتعلق بالمرؤوس؈ن –وتحكم ɸذه النظرʈة عدة قوى ۂʏ: قوى تتعلق بالقائد

  .Sekaran, Uma. (2006) قوى تتعلق بالظروف الطارئة.– قوى تتعلق باݝݨتمع –العمل

  راȊعا: نظرʈة قيادة الفرʈق: 

القيادة الفاعلة لم Ȗعد مختصرة عڴȖ ʄܨݨيع وتحف؈ق الأفراد ݍݨۚܣ الأداء المرغوب بھ بل امتدت  

لتقود مجموعة وفرق العمل عڴʄ إنتاج الأداء اݍݨماڤʏ المم؈ق جودة وتɢلفة ومنافسة لدى Ȋعض  

Ȗستخدم فرق العمل قد ازداد Ȋشɢل مݏݰوظ   المؤسسات التعليمية وȋما أن عدد المؤسسات الۘܣ

الفرق والۘܣ من  ظɺور مفɺوم قيادة  قيادة الفرق أصبحت مݏݰة من ɸنا   ʄمؤخرا فإن اݍݰاجة إڲ

عمل   مشكلات  وحل  اݍݵارجية  المؤسسة  وفاعليات  الفرʈق  وɲشاطات  مɺام  تɴسيق  مɺامɺا  أبرز 

ي لɢي  الفرق  لأعضاء  والنܶݳ  الإرشاد  إسداء   ʄإڲ إضافة  الفرʈق  الفرʈق  عمل  انجاز  من  تمكنوا 

  بكفاية وفعالية.
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  الاس؅فاتيجية لإدارة المشارʉع   لمتغ؈ف التاȊع الأɸدافا  2-2-2

  تمɺيد  

  ʏو أمر لا غۚܢ عنھ لتحقيق النجاح ࢭɸو ʏل اس؅فاتيڋɢشȊ المؤسسات والمنظمات ضرورة التفك؈ف ʏاصبح عڴ

وصناعاٮڈا المتنوعة لم ʇعد التخطيط الاس؅فاتيڋʏ حكرا عڴʄ  المنظمات بمختلف أݯݨامɺا وميادين عملɺا  

الشرɠات الكب؈فة بل أصبح ضرورʈا لأي كيان ʇسڥʄ لتحقيق التم؈ق والنجاح والبقاء ࢭʏ المقدمة بوجھ تنافؠۜܣ 

فعّال حيث تدير المنظمات عملياٮڈا Ȋغرض إضافة قيمة للعملاء وɸذا ʇعۚܣ أٰڈا سوف Ȗسڥʄ جاɸدة لتلبية  

والسڥʏ  احتياجات   لɺم  مضافة  قيمة  وذات  اݍݨودة  عالية  وخدمات  منتجات  وتقديم  العملاء  ورغبات 

المستدام إڲʄ تحس؈ن رضاɸم وزʈادة ولاءɸم لɺا بالإضافة إڲʄ تحس؈ن سمعة المنظمة وتحس؈ن تجرȋة العميل  

الش  التنافسية  ظِلِّ   ʏࢭ المنافس؈ن  بقية  عن  لɺا  واݝݰتمل؈ن  اݍݰالي؈ن  العملاء  تفضيل  وʋȋئة  وزʈادة  ديدة 

بدءا   لɺا  المناسبة  الاس؅فاتيجيات  اختيار  المنظمات  من  يتطلب  ذلك  بوت؈فة عالية وتحقيق  الأعمال المتغ؈فة 

من تحليل البʋئة اݍݵارجية والداخلية مرورا بتحديد الأɸداف المستقبلية وتحديد اݍݵيارات الاس؅فاتيجية  

ا يتوجب  ذلك  Ȋعد  Ȋعناية.  اݍݵيارات  تلك  وتقييم  ليتم  المتاحة  وتناسبا  فعالية  الأك؆ف  الاس؅فاتيجية  ختيار 

تنفيذɸا Ȋعناية فائقة عن طرʈق مبادرات ومشارʉع تتم مراقبة وتقييم أداءɸا Ȋشɢل دوري لضمان أن تلك  

  المشارʉع تحقق الأɸداف الإس؅فاتيجية اݝݰددة. 

  التɢامل الفعّال ب؈ن الاس؅فاتيجية و୒دارة المشارʉع:

معرفة   الضروري  ࢭʏ  من  أɸميتھ  وما  إنجازه  يتم  وكيف  تم؈قه  الۘܣ  اݍݵصائص  وأɸم  "المشروع"  مصطݏݳ 

) المشارʉع  إدارة  مكتب  عرف  فقد  خدمة  PMIالمنظمات  أو  منتج  لإɲشاء  مؤقتة  أنھ "جɺود   ʄعڴ المشروع:   (

ڈاية محد دة  محددة" وʈتم؈ق المشروع الناݦݳ بخصائص عديدة أɸمɺا أن يɢون مؤقتا مما ʇعۚܣ أنھ لھ بداية وٰ

وʈتم إɲشاؤه لتحقيق ɸدف محدد مرȋوط بالأɸداف الإس؅فاتيجية وʈنفذ بواسطة فرʈق عمل مؤɸل ʇعملون  

العمليات   تطبيق  خلال  من  المشروع  إنجاز  وʈتم  المشروع  تنفيذ  تم  أجلھ  من  الذي  الغرض  لتحقيق  معا 

لاق؛ لقد ظɺرت اݍݰاجة اݍݵاصة بإدارة المشارʉع والۘܣ Ȗشمل التخطيط والتنفيذ والمراقبة والتحكم والإغ

التɢامل   تحقيق  ضرورة  التجارʈة  المنظمات  أدركت  حيث  الستʋنيات  من  مبكرة  ف؅فة   ʏࢭ المشارʉع  لإدارة 
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والم؅قايدة   المتنوعة  التحديات   ʄإڲ ذلك  وʉعود  موظفٕڈا  ب؈ن  الفعّال  والتعاون  الأقسام  مختلف  ب؈ن  الشامل 

  لاقتصادية والتكنولوجية والاجتماعية. الۘܣ ɠانت تواجɺɺا ɸذه المنظمات ࢭʏ ظل التطورات ا

  أɸمية التɢامل ب؈ن إدارة المشارʉع والاس؅فاتيجية

باعتبار أن ɸذا التوازن ب؈ن اݍݨوانب الاس؅فاتيجية و୒دارة المشارʉع أمرا حيوʈا لتعزʈز القدرة عڴʄ التكيف   

عمق وʉعزز التواصل  وتحقيق استمرارʈة الأعمال كما أن التɢامل ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن فɺم الأɸداف Ȋشɢل أ

والتعاون داخل المنظمات ٭ڈدف تحقيق الأɸداف طوʈلة الأمد والتعامل Ȋشɢل فعّال مع التحديات وʉسɺم 

التɢامل أيضا ࢭʏ زʈادة الرȋحية وتقليل النفقات غ؈ف الضرورʈة علاوة عڴʄ ذلك ʇساɸم ɸذا التوازن ࢭʏ تجنب  

خا مشارʉع  تنفيذ  من  تɴشأ  الۘܣ  التحديات  مع  اݝݵاطر  التصادم  وتجنب  المنظمة  وأɸداف  رؤʈة  نطاق  رج 

  ʏذا الإطار فإن نجاح المشروع  يتمثل ࢭɸ ʏا الاس؅فاتيجية وࢭɺدافɸل المعيقة للمنظمة عن تحقيق أɠوالمشا

واس؅فاتيجية   مشارʉعɺا  ب؈ن  بالرȋط  المنظمة  قيام  خلال  من  الإس؅فاتيجية  المنظمة  لأɸداف  تحقيقھ  مدى 

  ر من قدرة المشروع عڴʄ العمل والمساɸمة ࢭʏ تحقيق الاس؅فاتيجية.أعمالɺا والتحقق Ȋشɢل مستم 

  الية تحقيق التɢامل الفعّال ب؈ن الاس؅فاتيجية و୒دارة المشارʉع

يɴبڧʏ أن تɢون ɸناك اس؅فاتيجية فعالة للإشراف عڴʄ عمليات المشارʉع وتحديد كيفية توجٕڈɺا نحو تحقيق   

عن  الاس؅فاتيجية  ɸذه  وȖشمل  المنظمة  الرؤʈة أɸداف  مع  المتوافقة  المشروع  أɸداف  تحديد  مثل  اصر 

الاس؅فاتيجية للمنظمة وأيضا تخصيص الموارد Ȋشɢل فعّال وفقا للأولوʈات وضمان تɢامل عمليات المشارʉع  

  مع أɸداف الشركة عڴʄ المدى الطوʈل والقص؈ف  

 ف تضمن  الذي  المدى   ʄإڲ الممارسة  ɸذه  Ȗش؈ف  للمشارʉع:  الاس؅فاتيجية  أن  المواءمة  المنظمة  يھ 

التنظيمية   بالاس؅فاتيجية  مباشرا  ارتباطا  ترتبط  تحقيقɺا   ʄإڲ  ʄسڥȖ الۘܣ  المدى    -المشارʉع  طوʈلة 

  وكذلك قص؈فة المدى. 

  يفɴتحديد واستخدام نظام شامل ومنطقي لتص ʄذه الممارسة إڲɸ ش؈فȖ :عʉإدارة محافظ المشار

فظات المشارʉع عڴʄ ضمان اتباع المنظمة  اسȘثمارات المشروع ʇساعد تحديد الأنواع اݝݵتلفة ݍݰا
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تحديد أولوʈات المشارʉع مقارنة بالمشارʉع  عملية  اختيار المشروع كما أنھ ʇسɺل   ʏࢭ متوازن  لمنݤݮ 

  الأخرى ذات الطبيعة المماثلة.

   إدارة لتحقيق   ʏالسڥ  ʏࢭ متأصلة  ال؄فامج  إدارة  ممارسات  من  أنواع  عدة  ɸناك  ال؄فنامج:  إدارة 

اتيجية ومن ب؈ن ɸذه الممارسات إدارة مجموعات المشارʉع (كما ɸو اݍݰال ࢭʏ مبادرة المشارʉع الاس؅ف 

 وحدة أعمال كب؈فة) و୒دارة التفاعلات ب؈ن المشارʉع (تɴسيق اݝݰفظة). 

  تقييم اس؅فاتيجية إدارة المشروع  

التعديلات حسب اݍݰاجة. من المɺم أن تأخذ الوقت الɢاࢭʏ لتقييم اس؅فاتيجية إدارة المشروع و୒جراء 

سʋساعد ɸذا ࢭʏ ضمان بقاء المشروع عڴʄ المسار الܶݰيح وأنك قادر عڴʄ إدارة أي Ȗغي؈فات تحدث 

ɸناك Ȋعض الأشياء الأساسية الۘܣ يجب وضعɺا ࢭʏ الاعتبار عند تقييم اس؅فاتيجية إدارة   بفعالية.

  المشروع: 

  . راجع أɸداف وغايات المشروع.1

  ۚܣ للمشروع.. تقييم اݍݨدول الزم2

  . تقييم مخاطر المشروع  3

  . مراجعة م؈قانية المشروع  4

  . تقييم فرʈق المشروع  5

  . تقييم خطة الاتصال 6

 :ʄاوجھ الاستفادة من إس؅فاتيجية إدارة المشروع اݝݰددة جيدا عڴ  

  . تحديد أدوار ومسؤوليات المشروع1

  . تحديد أɸداف واܷݰة للمشروع2

  للمشروع . وضع جدول زمۚܣ 3
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  . تقدير تɢاليف المشروع 4

  . تحديد وتȘبع مخاطر المشروع5

  . مراقبة تقدم المشروع6

  . توصيل معلومات المشروع لأܵݰاب المصݏݰة7

                 . تقييم نتائج المشروع8

  

  العناصر الأساسية الۘܣ يجب أن تتضمٔڈا جميع اس؅فاتيجيات إدارة المشروع الفعالة. 

الأوڲʄ ۂʏ تحديد الأɸداف والغايات العامة لمشارʉعك. ماذا تحاول تحقيقھ؟ ما ۂʏ أɸدافك؟ اݍݵطوة 

  بمجرد أن Ȗعرف إجابات ɸذه الأسئلة يمكنك تطوʈر اس؅فاتيجية Ȗساعدك عڴʄ تحقيق أɸدافك. 

اݍݵطوة الثانية: التواصل ɸو أحد أɸم جوانب أي اس؅فاتيجية لإدارة المشروع. يجب أن تتأكد من أن  

يع المشارك؈ن ࢭʏ المشروع يفɺمون ما ɸو متوقع مٔڈم وأٰڈم عڴʄ اطلاع دائم بتقدم المشروع. يمكن  جم

  تحقيق ذلك من خلال الاجتماعات المنتظمة أو تحديثات ال؄فيد الإلك؅فوɲي أو حۘܢ تقرʈر حالة Ȋسيط. 

جب توثيق جميع  اݍݵطوة الثالثة: عنصر حاسم آخر لاس؅فاتيجية فعالة لإدارة المشروع ɸو التوثيق. ي

المشارʉع Ȋشɢل جيد حۘܢ ʇعرف اݍݨميع ما تم إنجازه وما الذي لا يزال يتع؈ن القيام بھ. يمكن أن تأخذ  

  ɸذه الوثائق شɢل خطط المشروع واݍݨداول الزمنية والمواصفات.

يم ɸذا  أخ؈فا يجب أن تتضمن اس؅فاتيجية إدارة المشروع نظاما لتȘبع التقدم اݝݰرز والإبلاغ عنھ. يجب تصم

النظام لمنحك رؤʈة حول كيفية تقدم مشارʉعك ولتحديد أي مشاɠل محتملة ࢭʏ وقت مبكر. يمكن أن يɢون  

  Ȋسيطا مثل جدول بيانات أو معقدا مثل تطبيق برمڋʏ مخصص.
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 المصطݏݰات والمفاɸيم. 

  القيادة:  

باتجــاه   النــاس  مــن  مجموعــة  تحرʈــك  عمليــة  ɸــي  العمل  أن القيــادة   ʄم عڴɸا بحث  وذلك  محــدد ومخطــط 

  باختيارɸم. ومــن خــلال التعرʈــف الســابق فــإنھ يمكن ʇعرفɺــا إجرائيــا بأٰڈــا: 

الɺيئة السعودية للتخصصات    الɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية" قــدرة القــادة الإدارʈــ؈ن فـي إدارات  

ــوظفٕڈم ٭ڈـدف توجيـھ ذلـك الســلوك توجٕڈــا يــؤدي إلــى قيــام أولئــك علــى فɺـم السـلوك الإɲسـاɲي لمالܶݰية  

  المــوظف؈ن بــأداء أعمــالɺم الموɠلــة إلــٕڈم وصــولا لتحقيــق الأɸداف المɴشودة للشركة".

  الاسلوب القيادي: 

 ل الأɠادي׿ܣ  القائد  ʇستخدمɺا  ما  غالبا  الۘܣ  الممارسات  أو  السلوكيات  مجموعة  الأفراد  ɸو  ɲشاطات   ʏࢭ لتأث؈ف 

  لتحقيق أɸداف المنظمة.

  ." ـو "سـلوك متكـرر ومميـز لشـخص مـاɸ أن الـنمط القيـادي  

  الأɸداف الإس؅فاتيجية  

ۂʏ أɸداف محددة وقابلة للقياس تحددɸا منظمة أو فرد لتحقيق رؤʈْڈا أو رسالْڈا طوʈلة المدى. يتم تطوʈر  

خطة   من  كجزء  عادة  الأɸداف  المنظمة  ɸذه   ʏࢭ القرار  صنع  عملية  لتوجيھ  مصممة   ʏوۂ اس؅فاتيجية 

وتخصيص الموارد عڴʄ المدى الطوʈل. عادةً ما يتم تحديد أولوʈات الأɸداف الإس؅فاتيجية بناءً عڴʄ توافقɺا  

  مع مɺمة المنظمة وتأث؈فɸا اݝݰتمل عڴʄ تحقيق الرؤʈة الشاملة 

  

  مݏݵص الفصل الثاɲي 

ا الفصل يتܸݳ أن موضوع القيادة وȋصورة واܷݰة وࢭʏ مثل ɸذه  من خلال ما تم عرضھ ࢭɸ ʏذ

  ʏا أن القيادة ما ۂɸمنظمات الأعمال وغ؈ف ʏون القيادة موضوع اختيار حقيقي فنجد ࢭɢالأحوال ت

إلا نȘيجة التعلم والإعداد وʈتم ɸذا من خلال التجرȋة والممارسة أي أن القيادة يتم اكȘسا٭ڈا من  

بادئ لإنجاز الأɸداف بمشاركة الأفراد وȋناء عڴʄ ذلك توصف القيادة  خلال سنوات الممارسة للم
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ڈا عملية موازنة خلاصɺم لھ امɢانيات المرؤوس؈ن وقناعْڈم وȋ؈ن قدرات ومواصفات القائد.   بɢوٰ

كما تث؈ف دراسة القيادة قضية منݤݨية ك؄فى تتعلق بمعۚܢ ومɢونات النمط القيادي فبالرغم من 

رʈبا عڴʄ وجود Ȋعدين أساسي؈ن للنمط القيادي وɸما الاɸتمام بالإنتاج اتفاق جميع الدراسات تق 

والȎشر إلا أن مɢونات ɠل Ȋعد قد تث؈ف قضية ك؄فى ࢭʏ مجال البحث العل׿ܣ ʇعت؄ف الأداء الوظيفي 

المɢوّن الرئʋؠۜܣ للعملية الإدارʈة والتنظيمية للمنظمة ɠونھ اݍݨزء الڍʏ مٔڈا لأنھ مرتبط بالإɲسان  

الأداء   بصفة أن  والشرɠات  عامة   بصفة  الإدارʈة  المؤسسات   ʏࢭ العاملون  بھ  يتمتع  ما   ʄعڴ يدل 

خاصة من مɺارات وقدرات و୒مɢانات  فإذا ɠان الأداء مناسبا للعمل المطلوب إنجازه  فإنھ يحقق 

يتطلب   ذلك  فإن  العمل  لإنجاز  المطلوب  المستوي   ʄإڲ  ʄيرࢮ لا  الأداء  ɠان  إذا  أما  منھ   الغرض 

مستوي أدا٬ڈم  استحداث و  علٕڈا لرفع كفاءاٮڈم وتحس؈ن  سائل وطرق جديدة وتدرʈب العامل؈ن 

لقد حظي موضوع أداء العامل؈ن الإدارʈ؈ن لإدارة المشارʉع بالشركة  السعودية  الɺيئة السعودية 

للتخصصات الܶݰية بأɸمية واسعة ࢭʏ اطار الفاعلية الإدارʈة بصورة عامة اذ ان قياس مستوي  

نھ ان يخلق الأجواء الإدارʈة القادرة عڴʏ متاȊعة الأɲشطة اݍݨارʈة ࢭʏ أروقة الشركة الأداء من شا

متطلبات  وفق   ʏعڴ وواجباٮڈم  مسئولياٮڈم  بإنجاز  العامل؈ن  للأفراد  الال؅قام  مدي  من  والتحقق 

الɺيئة  السعودية   بالشركة   المشارʉع  لإدارة  الأداء  واقع  مستوي  معرفة  خلال  ومن  البناء  العمل 

سلوكɺم السع  ʏعڴ واݍݰكم  عملɺم   ʏࢭ كفاءٮڈم  معرفة  ɲستطيع  الܶݰية  للتخصصات  ودية 

تلك   لɺا  تتعرض  ان  يمكن  الۘܣ  والاخفاقات  العقبات  تجاوز  لغرض  أدا٬ڈم  اثناء   ʏࢭ وتصرفاٮڈم 

الشركة. Ȗعد عملية التɢامل ب؈ن المشارʉع والاس؅فاتيجية والتأكد من توافقɺا أمرا محورʈا ذا أɸمية 

لتحق  مشارʉع  أساسية  جميع  توافق  لضمان  دقيقا  فحصا  ذلك  وʈتطلب  المنظمة  أɸداف  يق 

للمنظمات  يضمن  موضوعية مما  منݤݨية  خلال  والأɸداف الاس؅فاتيجية من  الرؤʈة  مع  المنظمة 

ب؈ن   والتناغم  التɢامل  وȖعزʈز  اݝݵاطر  وتجنب  الموارد  ɸدر  من  واݍݰد  والفاعلية  الكفاءة  تحقيق 

  ظمة والسڥʏ المستدام نحو التحس؈ن المستمر والتكيف مختلف وحدات العمل ࢭʏ المن
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  الفصل الثالث 

    المنݤݨية والدراسة الاحصائية
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  الدراسة  منݤݨية  3-1

اختبار    منݤݨيةعرف   أجل  من  اللازمة  العمليات  مواصفات  ݳ  يوܷ مخطط  أو  خطة  أنھ   ʄعڴ البحث 

فرضية معينة ࢭʏ ظل الشروط المتوفرة. وʉسمح تصميم البحث بتحرʈك مختلف عناصر البحث (الإطار  

النظري الاشɢالية التحليل والنتائج) وʈتضمن تصميم البحث ɠل من المنݤݮ النظري والمٔڈڋʏ إڲʄ تقديم  

  ݵتلف الظواɸر سواء ارتبطت بالأفراد والأوضاع Ȋغرض تطوʈر Ȗعميم م؄فɸن. وصف ݝ

  المنݤݮ المستخدم ࡩʏ الدراسة  3-2

أن اختيار منݤݮ الدراسة يخضع لطبيعة الموضوع المدروس وكذا الɺدف منھ حيث ʇعرف منݤݮ الدراسة  

ݰقائق ࢭʏ أي موقف من  بأنھ "الوسيلة الۘܣ يمكننا عن طرʈقɺا الوصول إڲʄ اݍݰقيقة أو مجموعة من اݍ

عليھ   نطلق  ما   ʄإڲ تنصل  وȖعميمɺا  أخرى  مواقف   ʏࢭ صلاحيْڈا  من  للتأكد  اختبارɸا  ومحاولة  المواقف 

اصطلاحا نظرʈة وۂɸ ʏدف ɠل بحث عل׿ܣ وʉعرف المنݤݮ بأنھ "الطرʈق المؤدي إڲʄ الكشف عن اݍݰقيقة  

ل وتحديد عملياتھ حۘܢ يصل إڲʄ نȘيجة   ࢭʏ العلوم بواسطة طائفة من القواعد العامة ٮڈيمن عڴʄ س؈ف العق

المنݤݮ   استخدام  لصعوȋة  الاجتماعية  العلوم   ʏࢭ شيوعا  المناݠݮ  أك؆ف  باعتباره  الوصفي  المنݤݮ  وʉعت؄ف 

  ʏرة الاجتماعية    الوصفي التحليڴɸونھ يحتاج للكث؈ف من الوقت وطبيعة خصوصية الظاɠ ذه العلومɸ ʏࢭ

التكميم من  أك؆ف  التفس؈ف   ʄإڲ تحتاج   ʄامل    إڲɢتت الۘܣ  البحثية  الإجراءات  مجموعة   " بأنھ  ʇعرف  حيث 

لوصف الظاɸرة أو الموضوع اعتمادا عڴʄ جمع اݍݰقائق والبيانات وتصɴيفɺا ومعاݍݨْڈا وتحليلɺا تحليلا  

ɠافيا ودقيقا لاستخلاص دلالْڈا أو الوصول إڲʄ نتائج أو Ȗعميمات عن الظاɸرة أو الموضوع محل البحث  

نݤݮ الوصفي من أجل الوصول إڲʄ معرفة دقيقة عن موضوع أثر الأنماط القيادية عڴʄ  اما ما يتعلق بالم 

ࢭʏ بʋئة العمل حيث ʇسمح المنݤݮ بتوف؈ف صورة عن الوضع اݍݰاڲʏ للظاɸرة    تحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية

بوصفɺا وصفا دقيقا وموضعيا ومن ثم Ȗܨݵيصɺا والكشف عن مختلف عناصرɸا وتحليل تلك البيانات 

اسɺا وتفس؈فɸا والتوصل إڲʄ وصف دقيق للظاɸرة ونتائجɺا باعتماد عڴʄ الأـسلوب الإحصاǿي وɠل من  قي

   .ملاحظة الاسȘبانة
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  أدوات جمع بيانات الدارسة   3-3

  فيما يأȖي يتم توضيح ɠل من أنواع مصادر البيانات وأدوات جمع البيانات المستخدمة ࢭɸ ʏذه الدراسة: 

  :. أنواع مصادر البيانات1

وʈوجد ارȌعة أنواع من مصادر جمع البيانات ۂʏ الملاحظة والاستȎيان والمصادر الأولية والمصادر الثانوʈة 

  وانطلاقا من ɸذه المصادر صنفت البيانات إڲʄ بيانات أولية وȋيانات ثانوʈة. 

  الملاحظة: 

  ʏمية كب؈فة ࢭɸأي دراسة علمية حيث أٰڈا تحتل أ ʏعد الملاحظة نقطة البداية ࢭȖ  البحوث الميدانية حيث يتم

وʉعت؄ف   مباشرة  ذلك  عن  السؤال  يتم  أن  دون  السلوك  مشاɸدة  طرʈق  عن  البيانات  جمع  الطرʈقة  ٭ڈذه 

   .أفضل من توجيھ الأسئلة Ȋشɢل مباشر وʈمكن اعتبار ɸذه الطرʈقة لʋست مباشرة تماما

  المصادر الأولية: 

بܶݰْڈا موثوق  كمصادر  اعتمادɸا  يمكن  الۘܣ  المصادر   ʏومذكرات    ۂ اݝݵطوطات  مثل:  فٕڈا  الشك  وعدم 

أو   أحداثا  تصف  الۘܣ  والكتب  الميدانية  والدراسات  واليوميات  والرسائل  واݍݵطب  والسياسي؈ن  القادة 

العلمية   التجارب  ونتائج  والمؤتمرات  الندوات  عن  الصادرة  والقرارات  كثب  عن  مشاɸدٮڈا  تم  موضوعات 

اݝݵتص الدوائر  تصدرɸا  الۘܣ  البيانات  والإحصاءات  ݍݨمع  الاستȎيان  وʉستخدم  والمؤسسات  والوزارات  ة 

  الأولية. 

  المصادر الثانوʈة: 

ۂʏ كتب استقت بياناٮڈا ومعلومات من مصادر ثانوʈة أو بالاعتماد عڴʄ المقالات ورسائل التخرج تم الاعتماد  

دة الإدارʈة والأنماط القيادية  بدرجة كب؈فة عڴʄ الكتب والمقالات والمداخلات المتعلقة بالمفاɸيم التالية: القيا

المسار الوظيفي إدارة الموارد الȎشرʈة ومنݤݨية البحث العل׿ܣ ࢭʏ العلوم الإدارʈة. حيث تم اݍݨمع والاطلاع  

  عڴʄ مئات المراجع حول المواضيع السابقة لكن تم استخدام مٔڈا ما يفيد الدراسة Ȋشɢل مباشر. 
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  الاستȎيان: 

ݨمع البيانات المتعلقة بموضوع بحث محدد عن طرʈق استمارة يجري لتعبئْڈا ʇعرف الاستȎيان بأنھ:" أداة ݍ

  ʄم عڴɸ شأن معتقدات ورغبات المستجيب؈ن وݍݨمع حقائقȊ ستخدم ݍݨمع المعلوماتʉمن قبل المستجيب و

علم ٭ڈا ولɺذا ʇستخدم Ȋشɢل رئʋس ࢭʏ مجال الدراسات الۘܣ ٮڈدف إڲʄ استكشاف حقائق عن الممارسات 

ستطلاعات الرأي العام وميول الأفراد "وقد تمت صياغة أسئلة ɸذا الاستȎيان بناء عڴʄ فرضيات  اݍݰالية وا

إعداد   تم  حيث  الدراسة  ومتطلبات  يتلاءم  بما  مغلقة  بفقرات  الاستȎيان  بإعداد  قمنا  حيث  الدراسة 

  وقد تم استخدام الاستȎيان ࢭʏ تلك الدراسة. استȎيان أوڲʄ وذلك للتأكد من دقة

  ب التحليل أسالي 3-4

الۘܣ   المتقدمة  الأنظمة  من  وɸو  الاجتماعية  للعلوم  الإحصائية  اݍݰزمة  برنامج  التحليل  اساليب  تتعدد 

ɸذا   ʇستخدم  حيث  الإحصائية  التطبيقات  ومٔڈا  متعددة  مجالات   ʏࢭ وتحليلɺا  البيانات  إدارة   ʏࢭ Ȗستخدم 

  النظام.  

  وʉستخدم ࢭʏ منݤݨية البحث Ȋعض الأساليب التالية:

  المتوسط اݍݰساȌي-1

  الانحراف المعياري - 2

   الوسط اݍݰساȌي - 3

  الأɸمية الɴسȎية  - 4

  مجتمع الدراسة وعينْڈا 3-5

اثر الأنماط القيادية ࢭʏ تحقيق  اتبعت الدراسة المنݤݮ الوصفي وتمّ توظيف ɸذا المنݤݮ للكشف عن واقع    

الܶݰية للتخصصات  السعودية  بالɺيئة  الاس؅فاتيجية  الܶݰية الɺيئة    الأɸداف  للتخصصات    السعودية 

الإدارʈة    شفكوال للقيادات  الديموغرافية  للمتغ؈فات  الإحصائية  الدلالة  ذات  الفروق   بالشركة عن 

تطبيق   عند  الإدارʈة  القيادات  تواجھ  الۘܣ  التحديات  أبرز  تحديد   ʄإڲ القيادة  بالإضافة    وتحديد أسلوب 

  .  بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةلتحقيق ا لأɸداف الاس؅فاتيجية متطلبات تطبيق القيادة 
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    الدراسة:مجتمع 

  السعودية للتخصصات الܶݰية الɺيئة  الɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةنبذه عن 

ɲشأت عام ا الɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية (اختصار 
ُ
ݠݨرʈًا  1413ۂɸ ʏيئة علمية مستقلة، أ

ميلاديًا، وʈقع مركزɸا الرئʋؠۜܣ ࢭʏ مدينة الرʈاض وȘʈبع لɺا عدد من الفروع ࢭʏ مختلف  1992الموافق 

ناء الɺيئة ɸو وزʈر الܶݰة السعودي  مناطق ومحافظات المملكة العرȋية السعودية، رئʋس مجلس أم

حاليًا فɺد اݍݨلاجل وأمئڈا العام ɸو أوس إبراɸيم الشمسان وȘʈبعھ الأمناء المساعدون ݝݵتلف شؤون  

  الɺيئة.

  الأɸداف 

  مختلف التخصصات الأطباء ومساعدي الأطباء ʏر الاداء الم۶ܣ للممارس؈ن الܶݰي؈ن ࢭʈتطو

  والأخصائي؈ن والفني؈ن. 

  تق ʄمجال التخصصات  العمل عڴ ʏشفيات والمراكز الفنية، والتطبيق العل׿ܣ ࢭȘم المسʈو

  الܶݰية.

 .ادات الاختصاصɺا، ومنح شɺوضع الاختبارات التخصصية، ومن ثم إقرار نتائج  

 .م حاملٕڈاʈنية، وتقوɺادات الܶݰية المɺالقيام بمعادلة الش  

 مجال الاختصاص، والقيام باق؅فاح اݍݵطط العا ʏܨݨيع الأبحاث ࢭȖ  ʏر القوى العاملة ࢭʈمة لتطو

  اݝݨالات الܶݰية.

  .نة الܶݰيةɺسس وأخلاقيات ممارسة الم
ُ
  وضع معاي؈ف الممارسة المɺنية وفق أ

  لمɺاما

  .شكيل جميع اݝݨالس العلمية الܶݰية وما يتفرع مٔڈا من ݍݨانȖ  

  .وضع ال؄فامج الܶݰية التخصصية  

  .الامتحانات التخصصية ʄالإشراف عڴ  
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 ادات بɺنيًا  إصدار الشɺعادل الدكتوراة مȖ دءً من الزمالة السعودية (البورد السعودي) والۘܣ

  وكذلك الدبلوم وشɺادات العضوʈة.

  .ادات العلمية ومعادلْڈاɺتقييم الش  

  .تقييم المؤسسات الܶݰية والتعليمية الܶݰية والاع؅فاف ٭ڈا  

  .جميع الامتحانات التخصصية ʄالإشراف عڴ  

  امɺم ʄذا بالإضافة إڲɸ .ية واشرافية أخرىȎʈتدر  

  

  عينة الدراسة:    

 :ʏالنحو التاڲ ʄونت عينة الدراسة من فئت؈ن وذلك عڴɢت  

العليا   الإدارʈة  المستوʈات  من  ɠل   ʏࢭ العامل؈ن  من  المسْڈدف  البحث  مجتمع  السعودية  يتɢون  بالɺيئة 

%  40حواڲʏ    الوسطىافراد من عينة الدراسة  وعد كب؈ف من الإدارة    Ȋ40عدد حواڲʏ    للتخصصات الܶݰية

او ما يطلق    الدنيا من عينة الدراسة من الإدارة  10% من العينة وɠان 10من عينة الدراسة والإدارة الفنية  

عامل    890موظفٕڈا حواڲʏ    عدد    غوالبال  الܶݰيةبالɺيئة السعودية للتخصصات  علٕڈا الإدارة الȘشغيلية  

قة العينة العشوائية ࢭʏ اختيار عينة البحث والۘܣ بلغ  وقد اعتمدنا طرʈ  داخل المملكة  العرȋية السعودية  

مٔڈا    150ݯݨمɺا   زʈارة ميدانية اس؅فجع  ع؄ف  علٕڈم  الاسȘبانة  توزʉع  تم  حيث  استȎيانا   120موظفا وادارʈا  

مٔڈا   الغيت  فحصɺا  لدينا    20وȌعد  اصبح   ʏالتاڲȋو مصداقيْڈا  لعدم  نظرا  ɸو    100استȎيانات  و  استȎيانا 

 ʏستوࢭʇ ساوي  ݯݨم جيدȖ تھȎسɲ يانات. 67شروط الدراسة بما انȎالاست ʏمن اجماڲ %  

  ): توزʉع اداة الدراسة.1اݍݨدول رقم (

  الٔڈاǿي  المسȘبعد   المفقود  العائد  التوزʉع  عدد الاستȎيانات

  100  20  10  120  150  اݝݨموع

  % 67  % 13.33  % 6.67  % 80  % 100  الɴسب 
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  أداة الدراسة: 3-6

ࢭʏ    أثر الأساليب القياديةالميدانية و٭ڈدف اختبار العلاقة المف؅فضة ب؈ن متغ؈فات البحث (ࢭʏ إطار الدراسة  

تم    بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةتحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية لإدارة المشارʉع دراسة ميدانية  

تأث؈ف   لقياس"  ɠوسيلة  الاستȎيان  الاس؅فاتيجية  اختيار  الأɸداف  تحقيق   ʏࢭ القيادية  بالɺيئة    –الأنماط 

ɠل المستوʈات  من    ڈاوالعامل؈ن فٕ  الɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية  السعودية للتخصصات الܶݰية

تم القيام Ȋعدة    ث حي  الܶݰيةبالɺيئة السعودية للتخصصات  (الȘشغيلية)  الإدارʈة العليا الوسطى والدنيا  

مان صدقɺا وثباٮڈا فان عملية الثبات ࢭʏ الاستȎيان ʇعۚܣ بدرجة كب؈فة التأكد من أن  خطوات تنفيذية لض

الإجابة سوف تɢون واحدة تقرʈبا لو تكرر تطبيقɺا عڴʏ الأܧݵاص ذاٮڈم  مرة أخرى وصدقɺا سوف ʇعۚܣ  

الدراسة   اعداد   ʏࢭ الاستعانة  تم  وقد  قياسھ  اجل  من  الدراسة  اعددت  ما  تقʋس  سوف  اٰڈا  من  التأكد 

  – الأنماط القيادية ࢭʏ تحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية  تأث؈ف  بالاطلاع عڴʏ مجموعة من الاستȎيانات اݍݵاصة  

    .ࢭʏ تطوʈر أداء العامل؈ن بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية

  وقد انقسم الاستȎيان البحث إڲʄ قسم؈ن رئʋسي؈ن: 

الأول  الܨݵصية  القسم  بالبيانات  اݍݵاص  (اݍݨɴس:  العل׿ܣ  -الأقدمية    -السن  -للمبحوث؈ن:   -  المؤɸل 

  ). والوظيفة

القياديةالعوامل المؤثرة ࢭʏ    القسم الثاɲي: ࢭʏ تحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية لإدارة المشارʉع   أثر الأساليب 

  . رئʋسية فرضياتأرȌع وتɢون  بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةدراسة ميدانية 

  الأوڲʄ: الفرضية 

توجد علاقة ارتباطية ايجابية ب؈ن الاساليب القياد ب؈ن المɺارات القيادية والمɺارات الإدارʈة ࢭʏ قيادة إدارة  

  المشارʉع بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية.

  الفرضية الثانية:

لإس؅فاتيجية  توجد علاقة ارتباط معنوʈة ب؈ن تأث؈ف الاسلوب القيادي بدلالة متغ؈فاتھ ࢭʏ بناء القدرات ا

  الفنية لإدارة المشارʉع بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية. 
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  الفرضية الثالثة:

توجد مجموعة من العوامل المرتبطة بالنمط القيادي ذات التأث؈ف عڴʄ مستوى رضاء العامل؈ن عن  

  أعمالɺم (الراتب الأمان الوظيفي ال؅فقية إدارة الɺيئة علاقات العمل ظروف العمل. 

  ة لعينة الدراسة. : البيانات الܨݵصيزء الاول اݍݨ  3-7

  التحليل الك׿ܣ للبيانات الܨݵصية   -1

توزʉع افراد العينة 
 حسب اݍݨɴس: 

  التكرار  اݍݨɴس 
المئوʈة   الɴسبة 

(%)  

  % 85  85  عدد الذɠور 

  % 15  15  عدد الاناث

  ʏ100  100  الإجماڲ %  

توزʉع افراد العينة 
  حسب السن. 

  التكرار  العمر
المئوʈة  الɴسبة  

(%)  

  % 10  10  سنة 25اقل من  

  % 40  40  سنة 35اڲʏ  25من  

  % 40  40  سنة  45اڲʏ  36من  

  % 15  10  سنة  45أك؆ف من 

 ʏ100  40  الاجماڲ %  

توزʉع افراد العينة 
  حسب الاقدمية. 

  التكرار  سنوات اݍݵ؄فة 
المئوʈة   الɴسبة 

(%)  

  % 40  40  سنة  5اقل من  

  % 25  25  سنة  10اڲʏ اقل من  5من  
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  % 25  25  سنة   15اڲʏ اقل من  10من  

  % 5  5  سنة  20اڲʏ اقل من  15من  

  % 5  5  سنة فأك؆ف 20من  

 ʏ100  100  الاجماڲ %  

توزʉع افراد العينة 
  حسب المؤɸل العل׿ܣ.

  التكرار  المؤɸل العل׿ܣ  
المئوʈة   الɴسبة 

(%)  

ʏ25  25  اقل من اݍݨامڥ %  

  % 15  15  دبلوم متوسط 

   ʏ50  50  جامڥ %  

   ʏ10  10  فوق اݍݨامڥ %  

 ʏ100  100  الاجماڲ %  

توزʉع افراد العينة 
حسب المستوى 

  الوظيفي.

  التكرار  المستوى الوظيفي   
المئوʈة   الɴسبة 

(%)  

  % 50  50  إدارة Ȗشغيلية

  % 25  25  إدارة فنية  

  % 20  20  إدارة متوسطة

  % 5  5  إدارة عليا   

 ʏ100  100  الاجماڲ %  

  2جدول رقم 
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  لبيانات الܨݵصية.لالتحليل  - 2

الموظف  نوع  نتائج  (  :تحليل  عددɸم  بلغ  حيث  الذɠور  من  الدراسة  عينة  معظم  أن  ܧݵص  85تب؈ن   (

%) وɸذا يدل عڴʄ  15) إناث وɴȋسبة مقدارɸا (15%) ࢭʏ ح؈ن ɠان عدد الإناث فقط ( 85وɴȋسبة مقدارɸا (

  بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية تدɲي ɲسبة مشاركة الإناث 

حيث بلغ عددɸم    القسم الȘشغيڴʏ تب؈ن أن غالبية أفراد عينة الدراسة موظفي    : الوظيفةتحليل نتائج  

%) وɲسبة وظيفة  25وɴȋسبة بلغت (   الفۚܣ %) وتلْڈا ɲسبة موظفي قسم  50) وɴȋسبة تمثيل بلغت ( 50(

  %) 20) وɴȋسبة مقدارɸا (20والۘܣ بلغ عدد أفرادɸا (  الإدارة الوسطى%) أما ɲسبة  5بɴسبة (  ة العلياالإدار 

  بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية

  25تب؈ن أن الɴسبة الأك؄ف من أفراد عينة الدراسة تقع أعمارɸم ࢭʏ الفئة العمرʈة من    العمر:  تحليل نتائج

بɴسھ    45اڲʏ    35وȋنفس الɴسبة الفئة العمرʈة من  %)  40) بɴسبة مقدارɸا (35سنة واقل حيث بلغ عددɸم (

لفئات الأقل  بالɴسبة اڲʏ ا  الدراسة وɸذا يب؈ن أن متوسط أعمار الأفراد عينة الدراسة مرتفع ɲسȎيا%  40

  بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية  عمرا.

نتائج   العل׿ܣتحليل  الأوڲʄ    : المؤɸل  اݍݨامعية  الشɺادة  يحملون  الدراسة  عينة  أفراد  غالبية  أن  تب؈ن 

%) وتلْڈا ɲسبة حامڴʏ درجة الدبلوم وɴȋسبة  50) وɴȋسبة تمثيل بلغت ( 50(بɢالورʈوس) حيث بلغ عددɸم ( 

%) وɸذا بالتاڲʏ يب؈ن أن الأفراد عينة  10%) تلْڈا ɲسبة اݍݰاصلون عڴʄ درجة الماجست؈ف بɴسبة (25بلغت (

  بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية لدراسة ɸم ذوو مؤɸلات علمية عالية ɲسȎياً.ا

تب؈ن أن التوزʉع الɴسۗܣ لأفراد عينة الدراسة حسب عدد سنوات اݍݵ؄فة حيث    سنوات اݍݵ؄فة: تحليل نتائج  

%) تلْڈا  40) فرد وɴȋسبة ( 40فقد بلغ عدد أفرادɸا (   سنوات 5اقل من أن الɴسبة الأك؄ف ɠانت لذوي اݍݵ؄فة  

سنة فقد    20%) أما أܵݰاب اݍݵ؄فة لأك؆ف من  25بلغت ɲسبْڈا (  فقد سنوات    10اڲʏ    5عدد سنوات اݍݵ؄فة  

 ) ɲسبْڈم  عملية  5بلغت  بخ؄فات  الدراسة  عينة  الأفراد  تمتع   ʄعڴ يدل  وɸذا  الدراسة  عينة  مجمل  من   (%

    ية للتخصصات الܶݰيةبالɺيئة السعود  ɲسȎيا قص؈فة

  



 
 

55

Internal Use Only 

  

ࡩʏ تحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية لإدارة المشارʉع دراسة ميدانية    أثر الأساليب القياديةالقسم الثاɲي:  

  محاور رئʋسية. أرȌعوتكون  بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية

:ʄالفرضية الأوڲ  

القيادية والمɺارات الإدارʈة ࢭʏ قيادة إدارة   توجد علاقة ارتباطية ايجابية ب؈ن الاساليب القياد ب؈ن المɺارات 

  .بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةالمشارʉع 

افقة   العبارة   م   مستوي المو

موافق  درجة موافقتك عن    

  Ȋشدة

موافق   غ؈ف موافق  محايد   موافق غ؈ف 

  اطلاقا

الموظفين  حرص   1 استشارة  على  القائد 

 يشعرني بأن الموظفين من أسرة واحدة

40 22 4 16 18 

لمتابعة  2 رئيسك  يتبعه  الذي  الرقابة  اسلوب 

 أدائك لعملك مناسبة 

36 30 12 10 12 

حل  3 أجل  من  الموظفين  مع  القائد  يجتمع 

على  يشجعني  تواجههم  التي  المشكلات 

 البقاء والاستمرار في العمل 

40 24 14 10 12 

مع  4 التعامل  في  الإدارة  ايجابية  مدى 

 .مقترحات الموظفين

24 20 16 30 10 

الجماعي  5 العمل  أسلوب  القائد  يشجع 

 .يشعرني بزيادة الولاء لمكان العمل

20 22 24 16 18 

  ʏ70 82 16011870  الإجماڲ 

 %14 %16%14%24%32  الɴسبة  

 12 16 362214  الوسيط 

 14 16.4 3223.614  الوسط اݍݰساȌي 

فرضيات    نتائج   3-8
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 3.3 7.3 8.43.46.4  الانحراف المعياري  

 ضعيفة ضعيفةضعيفةعالية عالية  الأɸمية الɴسȎية  

  

المتعلقة  اݍݵمسة    رات عن الفق   عينة الدراسة البحثيةاݍݨدول السابق إڲʄ إجابات    يتܸݳ من تحليل نتائج

توجد علاقة ارتباطية ايجابية ب؈ن الاساليب القياد ب؈ن المɺارات القيادية والمɺارات الإدارʈة ࢭʏ قيادة إدارة  

اڲʏ    32ب؈ن    المتوسطات اݍݰسابية لɺذا المتغ؈ف  تراوحت  إذ   .بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةالمشارʉع  

الأوڲʄ    فقد   14 المرتبة   ʏࢭ بمتوس جاءت  Ȋشدة)  (الموافقة  حساȌي  درجة  معيار  32ط  وɴȋسبة    8.4وانحراف 

حساȌي    وȋدرجة"  32% بمتوسط  اطلاقا)  موافق  (غ؈ف  درجة  فɢانت  الأخ؈فة  المرتبة  اما  عالية    14أɸمية 

توجد علاقة وȌشɢل عام يȘب؈ن أن مستوى أɸمية  أɸمية ضعيف    وȋدرجة "  %14وɴȋسبة    3.3وانحراف معيار  

بالɺيئة المɺارات القيادية والمɺارات الإدارʈة ࢭʏ قيادة إدارة المشارʉع  ارتباطية ايجابية ب؈ن الاساليب القياد ب؈ن  

  مرتفعا وȋدرجة عالية من الموافقة والقبول. من وجɺة نظر المبحوث؈ن ɠان    .السعودية للتخصصات الܶݰية

  

  

32%

24%
14%

16%

14%

1الفرضية 

موافق جدا

موافق

محايد

غير موافق

غير موافق اطلاقا
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  : الثانيةالفرضية 

توجد علاقة ارتباط معنوʈة ب؈ن تأث؈ف الاسلوب القيادي بدلالة متغ؈فاتھ ࢭʏ بناء القدرات الإس؅فاتيجية الفنية  

  .بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةلإدارة المشارʉع 

افقة  العبارة م   مستوي المو

             

موافق  درجة موافقتك عن    

  جدا 

غ؈ف  محايد  موافق

  موافق

موافق   غ؈ف 

  اطلاقا

بناء  1  ʏࢭ ودورɸا  للقادة  الفنية  المعرفة  ضرورة 

 القيمة والقدرة الاس؅فاتيجية

40 28 10 12 10 

للموظف؈ن   2 صلاحياتھ  من  Ȋعض  القائد  تفوʈض 

 ʇساɸم ࢭȖ ʏسɺيل والارتقاء بمɺام العمل. 

32 40 8 12 8 

مرونة القائد ࢭʏ تطبيق القوان؈ن والتعليمات يولد   3

للعامل؈ن   إضافية  مɺام  بأية  للقيام  الرغبة  لدي 

 داخل الشركة  

30 28 14 16 12 

العمل   4  ʏࢭ المرؤوس؈ن  باق؅فاحات  المدير  اɸتمام 

 ʇܨݨعɺم عڴʄ رفع مستوى أدا٬ڈم

30 34 16 8 14 

جودة  ا 5 من  تحسن  العمل   ʏࢭ مباشرة  غ؈ف  لرقابة 

  العمل 

35 33 10 12 10 

  ʏ52 1671635860  الإجماڲ 

 %10 %12%12%33%33  الɴسبة  

 10 32331012  الوسيط 

 10.4 33.432.611.612  الوسط اݍݰساȌي 

 1.5 3.84.52.92.5  الانحراف المعياري  
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 ضعيفة ضعيفةضعيفةعالية عالية  الأɸمية الɴسȎية  

نتائج  تحليل  من  إجابات    يتܸݳ   ʄإڲ السابق  البحثيةاݍݨدول  الدراسة  الفق   عينة  توجد  اݍݵمسة    راتعن 

علاقة ارتباط معنوʈة ب؈ن تأث؈ف الاسلوب القيادي بدلالة متغ؈فاتھ ࢭʏ بناء القدرات الإس؅فاتيجية الفنية لإدارة  

المتوسطات    ت تراوح  إذ  ࢭʏ تحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية    بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةالمشارʉع  

المتغ؈ف  لɺذا  الأوڲʄ    فقد   14.4اڲʏ    33.4ب؈ن    اݍݰسابية  المرتبة   ʏࢭ بمتوسط  جاءت  Ȋشدة)  (الموافقة  درجة 

وȋدرجة أɸمية عالية اما المرتبة الأخ؈فة فɢانت درجة (غ؈ف  " %  33وɴȋسبة 3.8وانحراف معيار    33.4حساȌي 

  وȋدرجة أɸمية ضعيف.  %10سبة  وɴȋ  1.5وانحراف معيار   10.4موافق اطلاقا) بمتوسط حساȌي 

أن مستوى   يȘب؈ن  ࢭʏ  وȌشɢل عام  القيادي بدلالة متغ؈فاتھ  الاسلوب  تأث؈ف  ارتباط معنوʈة ب؈ن  توجد علاقة 

من وجɺة نظر    بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰيةبناء القدرات الإس؅فاتيجية الفنية لإدارة المشارʉع  

  وافقة والقبول. مرتفعا وȋدرجة عالية من المالمبحوث؈ن ɠان 

  

  الفرضية الثالثة: 

توجد مجموعة من العوامل المرتبطة بالنمط القيادي ذات التأث؈ف عڴʄ مستوى رضاء العامل؈ن عن أعمالɺم 

  (الراتب الأمان الوظيفي ال؅فقية إدارة الɺيئة علاقات العمل ظروف العمل). 

33%

33%

12%

12%

10%

2الفرضية

موافق جدا

موافق

محايد

غير موافق

غير موافق اطلاقا
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افقة   العبارة  م   مستوي المو

موافق  درجة موافقتك عن    

  جدا

غ؈ف   محايد   موافق

  موافق

  غ؈ف موافق اطلاقا 

 14 8 16 32 30 أجري لا يȘناسب مع العمل الذي أقوم بھ  1

 18 12 10 30 30 عمڴʏ  ࢭʏاشعر بالأمان والطمأنʋنة  2

جميع   3 مع  المدير  من  التعامل   ʏࢭ عدالة  ɸناك 

 العمال

32 44 4 12 8 

4  ʏ12 16 0 36 36  ال؅فقية والتقدم ممكنةفرصۘܣ ࢭ 

ببۚܣ  5 الۘܣ  للعلاقة  ومرتاح  راض  أنا  عام  بوجھ 

  وȋ؈ن زملاǿي ࢭʏ العمل 

48 24 16 8 4 

  ʏ56 56 17616646  الإجماڲ 

 %11 %11%9%33%35  الɴسبة  

 12 12 323210  الوسيط 

 11.2 35.233.29.211.2  الوسط اݍݰساȌي 

 4.8 6.86.66.43.0  المعياري الانحراف  

 ضعيفة ضعيفةضعيفةعالية عالية  الأɸمية الɴسȎية  

  

نتائج  تحليل  من  إجابات    يتܸݳ   ʄإڲ السابق  البحثيةاݍݨدول  الدراسة  الفق   عينة  توجد  اݍݵمسة    راتعن 

عن   العامل؈ن  رضاء  مستوى   ʄعڴ التأث؈ف  ذات  القيادي  بالنمط  المرتبطة  العوامل  من  أعمالɺم  مجموعة 

العمل). ظروف  العمل  علاقات  الɺيئة  إدارة  ال؅فقية  الوظيفي  الأمان  المتوسطات   تراوحت  إذ  (الراتب 

المتغ؈ف  لɺذا  الأوڲʄ  ف    11.2اڲʏ     35.2ب؈ن    اݍݰسابية  المرتبة   ʏࢭ جاءت  بمتوسط  قد  Ȋشدة)  (الموافقة  درجة 

اما المرتبة الأخ؈فة فɢانت درجة (غ؈ف  وȋدرجة أɸمية عالية    "  %   35وɴȋسبة  6.8وانحراف معيار    35.2حساȌي  

وȌشɢل  وȋدرجة أɸمية ضعيف.    "  %11وɴȋسبة    4.8وانحراف معيار    11.2موافق اطلاقا) بمتوسط حساȌي  

توجد مجموعة من العوامل المرتبطة بالنمط القيادي ذات التأث؈ف عڴʄ مستوى  عام يȘب؈ن أن مستوى أɸمية  
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من    ن الوظيفي ال؅فقية إدارة الɺيئة علاقات العمل ظروف العمل). رضاء العامل؈ن عن أعمالɺم (الراتب الأما

  مرتفعا وȋدرجة عالية من الموافقة والقبول. وجɺة نظر المبحوث؈ن ɠان 
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3الفرضية

موافق جدا

موافق

محايد
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  الفصل الراȊع  

    النتائج والتوصيات
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  نتائج الدراسة 

 ʏي تم التوصل اڲǿعمليات التحليل الاحصا ʄالنتائج التالية:بناء عڴ  

   شدة تأث؈ف الأنماط القيادية فـي ʏداف الإس؅فاتيجية لإدارة  أفرزت نتائج التحليل تباينا ࢭɸتحقيق الأ

حيث ظɺر النمط الديمقراطي متصدرا ال؅فتʋب    المشارʉع بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية

  من حيـث قـوة التأث؈ف يليھ النمط الأوتوقراطي. 

  الديمقراطي) القياديـة  الأنمـاط  بـ؈ن  معنوʈـة  ارتبـاط  علاقة  وجود  التحليل  نتائج  أفرزت 

تحقيق   وȋ؈ن  والمȘساɸل)  الإس؅فاتيجيةوالأوتوقراطي  السعودي  الأɸداف  بالɺيئة  المشارʉع  ة  لإدارة 

  للتخصصات الܶݰية  

   تخطيط عمليات  بامتلاكɺـا  مرɸونـا  والبقاء  والاستمرار  النجاح  تحقيق   ʄإڲ المنظمات   ʏسڥ إن 

الأȊعاد  وɸذه  تقليدɸا   ʄعڴ المنافس؈ن  قـدرات  مـن  اݍݰـد  خلالɺا  من  تضمن  الإس؅فاتيجية  قدراٮڈا 

  تلاكɺا والتقانة المستخدمة. تتمثل بالمعرفة الفنية لبناء القيمة والقـدرة عڴʄ توليد الموارد وام 

   تحقيق  ʏࢭ والمȘساɸل)  والأوتوقراطي  (الديمقراطي  القيادية  الأنماط  تأث؈ف  الأɸداف  تب؈ن 

الفنية   الإس؅فاتيجية المعرفة  ومɢوناٮڈا  الܶݰية  للتخصصات  السعودية  بالɺيئة  المشارʉع  لإدارة 

  ستخدم. لبناء القيمة والقدرة عڴʄ توليد الموارد وامتلاكɺا والتقانة الم

  القدرات بناء   ʏࢭ متغ؈فاتھ  بدلالة  القيادي  الاسلوب  تأث؈ف  ب؈ن  معنوʈة  ارتباط  علاقة  توجد 

  الإس؅فاتيجية الفنية لإدارة المشارʉع بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية. 

   ʏࢭ الإدارʈة  والمɺارات  القيادية  المɺارات  ب؈ن  القياد  الاساليب  ب؈ن  ايجابية  ارتباطية  علاقة  توجد 

  قيادة إدارة المشارʉع بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية. 

  العامل؈ن رضاء  مستوى   ʄعڴ التأث؈ف  ذات  القيادي  بالنمط  المرتبطة  العوامل  من  مجموعة  توجد 

  عن أعمالɺم (الراتب الأمان الوظيفي ال؅فقية إدارة الɺيئة علاقات العمل ظروف العمل. 
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  التوصيات الدارسة  

  توطۜܣ الدراسة بما يڴʏ: ھ الدراسة من نتائج بناء عڴʏ توصلت الي

زʈادة اݍݰوافز المادية والمعنوʈة للɢوادر الإدارʈة ممن يمارسون أدورا قيادية ࢭʏ اݍݨɺة الإدارʈة حيث كشفت  

بالɺيئة  القيادة  ممارسة   ʏࢭ الإدارʈة  القيادات  تواجھ  الۘܣ  الصعوȋات  من  المادية  اݍݰوافز  قلة  أن  النتائج 

الܶݰيةالسعودية   الܶݰية  للتخصصات  للتخصصات  السعودية  أɸمية    الɺيئة  حول  المستمرة  التوعية 

ودقة   Ȋسرعة  الأعمال  إنجاز   ʏࢭ العمل  فرق  ودور  الإدارʈة  اݍݨɺة   ʏࢭ الفرʈق  بروح  المشارʉع    العمل  إدارة   ʏࢭ

الصعوȋبالشركة   من  الإدارʈة  اݍݨɺة   ʏࢭ الفرʈق  بروح  العمل  ثقافة  ضعف  أن  النتائج  بيɴت  الۘܣ  حيث  ات 

الܶݰية للتخصصات  السعودية  بالɺيئة  القيادة  ممارسة   ʏࢭ الإدارʈة  القيادات  السعودية    تواجھ  الɺيئة 

  . للتخصصات الܶݰية

   الܶݰية للتخصصات  السعودية  الɺيئة  الܶݰية  للتخصصات  السعودية  الɺيئة  مـوظفي  إدراك 

  المعـارف للصـفوف القياديـة. لمɺـامɺم لوظيفـة يجـب اسـتغلالɺا فـي ترقيـات أصـحاب المɺـارات و 

   ر أداء بما يحققʈـود نحـو تنميـة وتطـوɺالاستفادة مـن المنـاخ الـديمقراطي الإداري السـائد وتوجيـھ اݍݨ

  الكفاءة الإدارʈة المرجوة.  

 ره واعتمــاده كركيــزة أʈالاســتفادة مــن مخرجــات نظــام اݍݰــوافز وال؅فقيــات علــى أن يــتم تطــو  ʏساسية ࢭ

ࢭʏ إدارة المشارʉع بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية الɺيئة السعودية    التقييم والتطوʈر الإداري 

  .  للتخصصات الܶݰية.

   .الاسـتفادة مـن وجـود معـاي؈ف لتقيـيم الأداء علـى مسـتوى المؤسسـة والفـرد  

  ارة والـنمط اݍݰر.  الـديمقراطي فـي أسـلوب الإد  الاسلوبأن يـتم التـوازن مـا بـ؈ن  

   دافɸة بمـا يضـمن وجود نمط قيادي متوازن يحقق أʈادة اللامركزʈض الصلاحيات وزʈتمام بتفوɸالا

  العمل. 

   ـات بـدورɸـز الاتجاʈعزȖيئة السعودية للتخصصات الܶݰية    الاسلوبɺافـة مـوظفي الɠ القيـادة لـدى

  اɸم التعلي׿ܣ.  الɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية Ȋغـض النظـر عن مستو 
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  ومعاݍݨة العمل  إجراءات   ʄعڴ اݝݰافظة   ʏࢭ الأوتوقراطي  القيادي  النمط  مزايا  من  الاستفادة  ضرورة 

العمل بʋئة   ʏࢭ اݍݰر  القيادة  لنمط  السلبية  للتخصصات   الآثار  السعودية  بالɺيئة  المشارʉع  إدارة   ʏࢭ

  .  الܶݰية

   ــزʈعزȖ ادة  الــديمقراطي لمــا ل ــ  الاسلوبالعمــل علــىʈھ مــن دور واضــح فــي دعــم وتنميــة الأداء الإداري وز

  كفاءتھ. 

   ات والمســميات    الاسلوبالعمــل علــى دعــمʈافــة المســتوɠ ــا فــي تنميــة الأداء فــيɸــة ودورʈالقيــادة الإدار

  الوظيفيــة. 

 الــنمط الأوتــوقراطي عل ـ فــي  دور المــدير  يقتصــر  أن  الالتــزام بتطبيــق القــوان؈نيجــب  بإدارة    ـى  اݍݵاصة 

  السعودية للتخصصات الܶݰية ةبالɺيئالمشارʉع 
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  لمراجعا

  المراجع العرȋية: 

 كتاب القيادة الاس؅فاتيجية عمان الأردن    2014أسامة خ؈في   )1

 كتاب القيادة الاس؅فاتيجية للمعرفة عماد الأردن    2017أقطي جوɸرة  )2

  م تأث؈ف الرضا الوظيفي عڴʄ أداء الموارد الȎشرʈة.2016برȋاح محمد الأم؈ن  )3

  فن القيادة ديوان المطبوعات اݍݨامعية اݍݨزائر. 2016حمد فوراية:   )4

  لوحة القيادة. الإدارة الإس؅فاتيجية للمؤسسة من خلال  2020وɸيبة مقدم   –د  )5

(   -د  )6 الرحمن.  عبد  السنو؟ۜܣ  التغي؈ف 2011العطشان  اس؅فاتيجية   уࢭ القيادية  الأنماط  أثر   .(

  التنظي׿ܣ جامعة العلوم المالية والمصرفية عمان الأردن. 

  د - حسام الرȋيڥʏ 2019 قادة بلا سمات: نظرʈة السمات القيادية وأثرɸا ࢭʏ صناعة القرار )7

 القيادة ال؅فبوʈة مفاɸيم وافاق عمان صفاء للɴشر والتوزʉع   2013راتب السعود  )8

  اقتصاد وȖسي؈ف المؤسسة دار الأمة للطباعة والɴشر والتوزʉع اݍݨزائر. 2013رفيقة حرشو:   )9

  أثر الولاء التنظي׿ܣ عڴʄ تحس؈ن أداء العامل؈ن جامعة المسيلة اݍݨزائر. 2015روان عاف  )10

  الديرʈن السلوك التنظي׿ܣ دار المس؈فة عمان الأردن.  2011زاɸد محمد   )11

جلده   )12 والتوزʉع    2017سامر  للɴشر  أسامة  دار  اݍݰديثة  الإدارʈة  والنظرʈات  التنظي׿ܣ  السلوك 

  الأردن. 

 القيادة الإدارʈة ودورɸا ࢭʏ تنمية مɺارات مديري الإدارات  2015: سعدية عڴʏ عمار نافع  )13

العلوم  2013شاɸ؈ن نوال:   )14 ࢭʏ المؤسسة الصناعية اݍݨزائرʈة ɠلية  القيادة عڴʄ أداء العمال  تأث؈ف 

 الاجتماعية والإɲسانية جامعة منثوري قسنطينة 

الأداء الوظيفي مذكرة لنيل بمج؈فك أحلام القيادة الإدارʈة ودورɸا ࢭʏ تحس؈ن  2018طافر مرʈم     )15

 شɺادة الماس؅ف ࢭʏ علم الاجتماع تخصص تنظيم وعمل جامعة جيجل. 

 السلوك التنظي׿ܣ الإداري دار أسامة للɴشر والتوزʉع عمان الأردن.  2018عامر عوض:  )16
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). أثر الأنماط القيادية ࢭу اس؅فاتيجية التغي؈ف التنظي׿ܣ 2011العطشان السنو؟ۜܣ عبد الرحمن. (  )17

 دكتوراه غ؈ف مɴشورة جامعة العلوم المالية والمصرفية عمان الأردن. أطروحة 

عاǿشة   )18 العامل؈ن 2016قديري  أداء  ومستوى  الإدارʈة  المعلومات  نظم  استخدامات  ب؈ن  العلاقة 

 مذكرة ماس؅ف تخصص مراقبة.

ة علاقة الأنماط القيادية بالأداء الوظيفي لدى الفاعل؈ن بالɺيئات الرʈاضي2015قرمشا وɸيبة     )19

  اݍݨزائرʈة أطروحة دكتوراه تخصص إدارة وȖسي؈ف رʈاعۜܣ جامعة اݍݨزائر. 

عمار:   )20 شɺادة    2015ك؈فد  لنيل  مذكرة  الاقتصادية  المؤسسة   ʏࢭ العامل؈ن  أداء   ʄعڴ القيادة  تأث؈ف 

  ماجست؈ف تخصص إدارة وأعمال البوʈرة. 

القيادية عڴʄ إدارة الصراع ال2008لطوالبة توفيق حامد. (  )21 أثر الأنماط  تنظي׿ܣ لدى المديرʈن  ). 

 الاɠاديمية العرȋية للعلوم المالية والمصرفية عمان الأردن. 

  

 المراجع الأجنȎية 

  

1- Robbins, Stephen P. (2007). Organizational Behaviors, 12th Ed., Upper Saddle, River, 

New Jersey, Prentice Hall International. 

2- Sekaran, Uma. (2006). Research Methods for Business, 4th Ed., John Wily & Sons 

INC., N.Y York. 

3- Dessler, Gary, (1998), Human Resource Management, 7th.ed., Prentice-Hall, New 

4- Durbin, A. I., (1990), Effectiveness Business Psychology, 3rd. ed., Prentice-Hall 
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  ميد أوشنجامعة 

  ɠلية الإدارة 

  المشارʉع  ماجست؈ف إدارة 

  

أثر الأساليب القيادية ࡩʏ تحقق الأɸداف الاس؅فاتيجية (بالتطبيق عڴʄ إدارة المشارʉع 
  بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية) 

The impact of leadership styles on achieving strategic objectives (applied to project 

management at the Saudi Commission for Health Specialties)  

  

  سم؈ف عبد العزʈز حبʋآۜܣ   ܥݰر     / الباحثةإعداد 

  / ʏ242000594رقم اݍݨامڥ  

  

  إشراف/ 

  الفيصل عبد اݍݰميد د. 

  د. فايز جراد

  

  

  العام الدرا؟ۜܣ: 

2025  
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  الاسȘبانة

أثر الأساليب القيادية ࡩʏ تحقق الأɸداف الاس؅فاتيجية (بالتطبيق عڴʄ إدارة المشارʉع 

  بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية) 

  السادة / العامل؈ن ࡩʏ إدارة المشارʉع بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية

 نطلب  لذا  الدراسةبالمشاركة الفاعلة والبناءة والۘܣ Ȗشɢل رافدا مɺما ࢭʏ إتمـام ɸـذه    التفضل منكم  نأمل

  ʄعڴ الدقيقة  والإجابة  الاسȘبانة  ɸـذه  Ȗعبئة  خلال  من  والضرورʈة  اللازمة  بالبيانات  تزوʈدنا   ʏࢭ Ȗعاونكم 

  ).لܶݰيةالɺيئة السعودية للتخصصات االأسئلة حۘܢ يمكن الاعتماد علٕڈا وʈمكن Ȗعميمɺا داخل 

  

  البيانات الܨݵصية اݍݨزء الأول 

    الاسم

  انۙܢ   ذكر  اݍݨɴس 

  دكتوراه  بɢالورʈوس   ثانوي    المؤɸل 

  

  البيانات الوظيفية 

 القسم  –الإدارة 

    مس׿ܢ الوظيفة اݍݰالية  

  

  سنوات اݍݵ؄فة  

  

  

  سنة  20أك؄ف من   سنوات  10سنوات اڲʏ  6من   سنوات  5اقل من 

  سنة  20اڲʏ  15من   سنة  15اڲʏ  11من 
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  العمر 

  اݍݨزء الثاɲي فقرات واسئلة الاستȎيان  

افقتكم وأمام ɠل عبارة من العبارات   ʏ ) ࡩ ✔(  الرجاء وضع علامة المرȌع المناسب تحت التدرʈج الذي ʇع؄ف عن درجة مو

  : التالية

:ʄالفرضية الأوڲ  

توجد علاقة ارتباطية ايجابية ب؈ن الاساليب القيادية ب؈ن المɺارات القيادية والمɺارات الإدارʈة ࢭʏ قيادة إدارة  

  المشارʉع بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية.

افقة  العبارة  م   مستوي المو

موافق  درجة موافقتك عن    

  Ȋشدة 

غ؈ف  محايد  موافق

  موافق

موافق  غ؈ف 

  اطلاقا

ʇشعرɲي   1 الموظف؈ن  اسȘشارة   ʄعڴ القائد  حرص 

 بأن الموظف؈ن من أسرة واحدة 

          

اسلوب الرقابة الذي يȘبعھ رئʋسك لمتاȊعة أدائك  2

 مناسبة لعملك

          

حل   3 أجل  من  الموظف؈ن  مع  القائد  يجتمع 

البقاء   ʄعڴ ʇܨݨعۚܣ  تواجɺɺم  الۘܣ  المشكلات 

 ʏالعمل والاستمرار ࢭ 

          

مق؅فحات  4 مع  التعامل   ʏࢭ الإدارة  ايجابية  مدى 

 الموظف؈ن. 

          

اقل من  25أك؄ف من     سنة 25اقل من    سنة  60أك؄ف من   سنة  35و

اقل من  35أك؄ف من      سنة  60واقل من  50أك؄ف من   سنة   50و



 
 

71

Internal Use Only 

ʇشعرɲي  5  ʏاݍݨماڤ العمل  أسلوب  القائد  ʇܨݨع 

 . لمɢان العمل بزʈادة الولاء 

          

  

  

  : الثانيةالفرضية 

توجد علاقة ارتباط معنوʈة ب؈ن تأث؈ف الاسلوب القيادي بدلالة متغ؈فاتھ ࢭʏ بناء القدرات الإس؅فاتيجية الفنية  

  لإدارة المشارʉع بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية.

افقة  العبارةم   مستوي المو

موافق  درجة موافقتك عن    

  جدا 

غ؈ف  محايد  موافق

  موافق

موافق  غ؈ف 

  اطلاقا

بناء ضرورة  1  ʏࢭ ودورɸا  للقادة  الفنية  المعرفة 

 القيمة والقدرة الاس؅فاتيجية

          

للموظف؈ن  2 صلاحياتھ  من  Ȋعض  القائد  تفوʈض 

 العمل. ʇساɸم ࢭȖ ʏسɺيل والارتقاء بمɺام 

          

مرونة القائد ࢭʏ تطبيق القوان؈ن والتعليمات يولد  3

داخل  للعامل؈ن  إضافية  مɺام  بأية  للقيام  الرغبة 

   مɢان العمل

          

العمل  4  ʏࢭ المرؤوس؈ن  باق؅فاحات  المدير  اɸتمام 

 ʇܨݨعɺم عڴʄ رفع مستوى أدا٬ڈم

          

العمل  ا5  ʏࢭ مباشرة  غ؈ف  جودة  لرقابة  من  تحسن 

  العمل 
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  الفرضية الثالثة: 

توجد مجموعة من العوامل المرتبطة بالنمط القيادي ذات التأث؈ف عڴʄ مستوى رضاء العامل؈ن عن أعمالɺم 

  (الراتب الأمان الوظيفي ال؅فقية إدارة الɺيئة علاقات العمل ظروف العمل. 

افقة  العبارة م   مستوي المو

موافق  درجة موافقتك عن    

  جدا 

غ؈ف  محايد  موافق

  موافق

موافق  غ؈ف 

  اطلاقا

           أجري لا يȘناسب مع العمل الذي أقوم بھ  1

           عمڴʏ  ࢭʏاشعر بالأمان والطمأنʋنة  2

جميع   3 مع  المدير  من  التعامل   ʏࢭ عدالة  ɸناك 

 العمال

          

       ممكنةفرصۘܣ ࢭʏ ال؅فقية والتقدم   4

ببۚܣ   5 الۘܣ  للعلاقة  ومرتاح  راض  أنا  عام  بوجھ 

  وȋ؈ن زملاǿي ࢭʏ العمل 

     

  

  ..... شكرا لحسن تعاونكم معنا

   

  

  

  

  

  

 المستخلص 
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دراسة   المشارʉع  لإدارة  الاس؅فاتيجية  الأɸداف  تحقيق   ʏࢭ القيادية  الأساليب  أثر  بيان   ʏاڲ الدراسة  ٮڈدف 
المنݤݮ   واستخدام  الدراسة  مشɢلة  تحديد  خلال  من  الܶݰية  للتخصصات  السعودية  بالɺيئة  ميدانية 

لعينة   الاسȘبانة  أداة  باستخدام  الأرȌعة  الدراسة  فروض  لمعاݍݨة   ʏالتحليڴ قدرɸا  الوصفي    100عشوائية 

من موظفي الɺيئة السعودية للتخصصات    SPSSوتم تحليل البيانات باستخدام ال؄فنامج الاحصاǿي  موظف  
وجد علاقة ارتباطية مٔڈا تالܶݰية تم اختيارɸم من مجتمع الدارسة وقد توصلت الدراسة اڲʏ اɸم النتائج  

بالɺيئة  المشارʉع  إدارة  قيادة   ʏࢭ الإدارʈة  والمɺارات  القيادية  المɺارات  ب؈ن  القياد  الاساليب  ب؈ن  ايجابية 
أن    ومٔڈا  ȋناء عڴʄ نتائج الدراسة قد توصلت الدارسة اڲʏ اɸم التوصيات  و   السعودية للتخصصات الܶݰية

اݍݰر.   والـنمط  الإدارة  أسـلوب  فـي  الـديمقراطي  الاسلوب  بـ؈ن  مـا  التـوازن  مزايا و يـتم  من  الاستفادة  ضرورة 
يادة اݍݰر  النمط القيادي الأوتوقراطي ࢭʏ اݝݰافظة عڴʄ إجراءات العمل ومعاݍݨة الآثار السلبية لنمط الق 

 ࢭʏ بʋئة العمل ࢭʏ إدارة المشارʉع بالɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية.  

  إدارة المشارʉع –الأɸداف الاس؅فاتيجية  –الɢلمات الافتتاحية: الأساليب القيادية 

Abstract 

The study aims to demonstrate the impact of leadership styles in achieving the strategic 

objectives of project management, a field study at the Saudi Commission for Health 

Specialties, by identifying the study problem and using the descriptive analytical approach to 

address the four study hypotheses using a questionnaire tool for a random sample of 100 

employees. The data were analyzed using the SPSS statistical program from employees of the 

Saudi Commission for Health Specialties who were selected from the study community. The 

study reached the most important results, including that there is a positive correlation 

between leadership styles and leadership skills and administrative skills in project 

management leadership at the Saudi Commission for Health Specialties. Based on the results 

of the study, the study reached the most important recommendations, including that a 

balance be achieved between the democratic style in the management style and the free style. 

The necessity of benefiting from the advantages of the autocratic leadership style in 

maintaining work procedures and addressing the negative effects of the free leadership style 

in the work environment in project management at the Saudi Commission for Health 

Specialties . 

Keywords: Leadership styles - strategic goals - project management 
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