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  شكر وتقدير 
ـــد ا ـــلام عــــڴʄ ســــيد اݍݵلــــق ݍݰمـ ـــه وعظيــــم ســــلطانه، والصــــلاة والسـ للــــه وحــــده أولا وأخــــ؈فا، حمــــدا يليــــق بجلالـ

 نبʋنــا محمــد عليــه أفضــل الصــلاة وأتــم الȘســليم...أما Ȋعــد:

حــــد الأحــــد، الفــــرد الصمــــد صاحــــب بالشــــكر والثنــــاء واݍݰمــــد إڲــʄ المــــوڲʄ عــــز وجــــل، الوا نتوجــهبــــادئ ذي بــــدء 

المــن والعطــاء، فاللɺــم لــك اݍݰمــد حتــى تــرعۜܢ، ولــك اݍݰمــد إذا رضيــت ولــك اݍݰمــد Ȋعــد الـــرعۜܢ، اللɺـــم إɲـي 

  العمــل. أحمــدك وأثنــي عليــك وأشــكرك بــأن ʇــسرت الســبل ووفقــت اݍݵطــى، وأتممــت عــڴʏ إنجــاز ɸــذا 

ــــكر  نوجــــهكــــــما   ــــر  ناعظيــــــم شــ ــــذا الــــــصرح العلمــــــي الشــــــامخ، وأخــــص الذكيــــة اݍݨميــــع جامعــــةإڲــــʄ  ناوتقديــ ، ɸــ

  . إدارة ماجست؈ف تخصص الإدارة ɠليةبالشكر جميع اعضاء ɸيئة التدرʉس والعامل؈ن ࢭʏ قسم 

ــع   ɲسألɠلمــة أخــ؈فة   ٭ڈــا اللــه عــز وجــل بمنــه وفضلــه ورحمتــه أن يتقبــل ɸــذا العمـــل بقبولـــه اݍݰســـن وأن ينفـ

 ʄنــا محمــد، وعــڴʋنب ʄــم وســلم عــڴɺالل ʄݰبــه أجمعــ؈ن. هآلبــه، وصــڴ   وܵ
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  مݏݵص البحث 

ɸقياس العلاقة ʄذه الدراسة إڲɸ ـارات أفضل تطبيق حيث من الناݦݰة القيادة ممارسة ب؈ن دفتɺالم 

السـعودية،  العرȋيـة المملكـة ࢭـʏ المسـاɸمة الشـرɠات داخـل والمادية الȎشرʈة الموارد كفاءات  رفع  دورɸا ࢭʏو   الادارʈة

 المـنݤݮ الدراسة Ȗستخدم ،السعودية العرȋية المملكة ࢭʏ المساɸمة الشرɠات ࢭʏ العامل؈ن عڴʄ الدراسة  تطبيق  يتم

 المملكة ࢭʏ المساɸمة بالشرɠات العامل؈ن جميع من البحث من للدراسة الأصڴʏ اݝݨتمع تɢوّن  التحليڴʏ،  الوصفي

 العينـــة، اختيــار ࢭــʏ الȎســيطة، العشـــوائية العينــة تقنيــات الدراســة اســـتخدمت. جــدة بمدينــة الســعودية العرȋيــة

ــــث ــــدد بلـــــغ حيـ ــــراد عـ ــــن)  100( العينـــــة أفـ ــــراد عـــــدد إجمـــــاڲʏ مـ  قـــــام، الدراســـــة أɸـــــداف حقيـــــق الدراســـــة مجتمـــــع أفـ

 القيادة ممارسة درجة أن النتائج أظɺرتوتم توزʉعɺا الك؅فونياً عڴʄ عينة الدراسة، و  اسȘبانة بتصميم  الباحثون 

، )73644( معيـــاري  وȋـــانحراف ،)4.2700( متوســـطɺا بلـــغ حيـــث مرتفعـــة ɠانـــت العـــامل؈ن نظـــر وجɺـــة مـــن الناݦݰـــة

 و الادارʈــة المɺـارات افضــل تطبيـق حيــث مـن الناݦݰــة القيـادة ممارســة بـ؈ن علاقــة وجـود عــن النتـائج أظɺــرتكمـا 

 المـوظف؈ن مـع التعامل كيفية و القائد مɺارات تطوʈر ب؈ن علاقة  ɸناك وأن والمادية،  الȎشرʈة  الموارد  كفاءات  رفع

ــــد لا  ، وأشارت النتائج أنه الادارʈة المɺارات توافر ظل ࢭʏ والانتاجية العمل تحس؈ن اڲʄ يؤدي ــــ ــ ــــــــ ــــــــــروق توجـ ــــــــ  ذات فـ

ـــائية دلالـــــة ــــ؈ن إحصــ ــــق حيـــــث مـــــن الناݦݰـــــة القيـــــادة ممارســـــة بـ ــــارات افضـــــل تطبيـ ــــʄ الادارʈـــــة المɺـ ـــامل؈ن عڴـ ــــʏ العــ  ࢭـ

 ࢭــʏ المعنيــة اݍݨɺــات تتــوڲʄ أنوأوصــت الدراســة بــ )الوظيفيــة اݍݵ؄ــفات و العمــر( ي لمتغ؈ــف  وفقــاً  الســعودية الشــرɠات

 وضع، و العامل؈ن ٭ڈا يتحڴʄ أن يɴبڧʏ الۘܣ القيادية والسمات القيادية المɺارات عڴʄ بالتدرʈب الشرɠات السعودية

  .واݝݰاسبة وال؅فقية والتعي؈ن الاختيار: مجالات ࢭʏ القادة مع للتعامل وعادلة حديثة علمية مبادئ

  الادارʈة، الكفاءات الȎشرʈة والمادية. الناݦݰة، المɺارات الɢلمات المفتاحية: القيادة
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  . للدراسة  العام الإطار : الأول  الفصل

  قدمةم

القيــادة مــن أɸــم الموضــوعات إثــارة ࢭــʏ علــم الإدارة، فالقيــادة الإدارʈــة أصــبحت المعيــار الــذي يحــدد نجــاح أي Ȗعــد 

مؤسسة، وحظيت القيادة باɸتمام الباحث؈ن والمɺتم؈ن والمسؤول؈ن عن العمـل الإداري، نظـراً لأɸميْڈـا ࢭـʏ إنجـاز المؤسسـات 

ɸـــذه المؤسســـات أو فشـــلɺا عڴـــʄ مـــدى النجـــاح الـــذي يحققـــه القـــادة  الإدارʈـــة لمɺامɺـــا وتحقيقɺـــا لأɸـــدافɺا، إذ يتوقـــف نجـــاح

ڈم، و୒ســɺامɺم ࢭــʏ تطــوʈر منظمــاٮڈم وفقــاً لمــا لــدٱڈم  الإدارʈــون ࢭــʏ أعمــالɺم، مــن خــلال تــأديْڈم لأدوارɸــم ومɺــامɺم المنوطــة إلـٕـ

  ). 3، 2010من قدرات واستعدادات تمكٔڈم من التأث؈ف ࢭʏ الآخرʈن لتحقيق الأɸداف (الشرʈفي والتنح، 

وȖعت؄ف القيادة الإدارʈة عملية مɺمة وضرورة أساسية ࢭɠ ʏل المؤسسات لما لɺا من دور ࢭʏ تحقيق التم؈ق والنجاح، 

  ).2، 2019إدارʈاً (حمد النيل، قائداً  خلالهوۂʏ عبارة عن ɲشاط إيجاȌي يقوم به الܨݵص بقرار رس׿ܣ يصبح من 

عــامل؈ن وأɸــدافɺم وطموحــاٮڈم مــن خــلال ɠــون القائــد قــدوة فالقيــادة الناݦݰــة تقــوم بــدور بــارز ࢭــȖ ʏشــكيل قــيم ال

ــاً عڴـــʄ حـــث العـــامل؈ن عڴـــʄ بـــذل المزʈـــد مـــن اݍݨɺـــد، وقـــد يفـــوق أدا٬ڈـــم نطـــاق الأدوار  يحتـــذى بـــه، فالقائـــد النـــاݦݳ ʇعمـــل دومـ

ـــو  ــال مســــتقبلاً، والعمـــل كنمـ ــʏ أن يɢـــون عليــــه اݍݰـ ـــا يɴبڧـ ـــة واܷـــݰة لمـ ــاء رؤʈـ ـــم، وذلـــك مــــن خـــلال بنـ ــمية اݝݰـــددة لɺـ ذج الرسـ

يحتــــذى بــــه، والȘشــــديد عڴــــʄ قبــــول أɸــــداف اݍݨماعــــة، والاɸتمــــام والــــدعم الܨݵظــــۜܣ للعــــامل؈ن، والȘܨــــݨيع الإبــــداڤʏ لɺــــم 

ــامل؈ن بالمؤسســــة و୒شــــعارɸم بالانتمــــاء وتبعــــث فــــٕڈم الدافعيــــة اللازمــــة )، 24، 2002(العــــامري ، بالإضــــافة إڲــــʄ رفــــع ثقــــة العــ

  .)514، 2014لتحقيق الأداء المتم؈ق(سم؈فات ومقابلة، 

وشــرɠات المســاɸمة ࢭــʏ المملكــة العرȋيــة الســعودية لɺــا مــوارد أساســية Ȗســاعدɸا ࢭــʏ تحقيــق أɸــدافɺا المنوطــة ٭ڈــا، 

ــديث وجديـــد داخـــل مجــــال  ــا ɸـــو حـ ــ؈ن بɢـــل مـ ـــة وصـــقل الإدارʈـ ــة مـــن خـــلال تنميـ ــʏ المـــوارد الȎشـــرʈة والماديـ ــا تتمثـــل ࢭـ ومواردɸـ

 ʏــار والتجديــد ࢭــɢر والابتʈــة وظيفتــه وتحقيــق النمــو والتطــوʈــارات والقــدرات الفنيــة والإدارɺالعمــل وتحســ؈ن المعلومــات والم

م عڴـــʄ تحقيــق التم؈ــق ࢭــʏ الأداء اݍݰɢــومي، ودعـــم 2030والســلوكية لــدٱڈم كمــا Ȗســڥʄ إليـــه رؤʈــة المملكــة العرȋيــة الســعودية 

اݝݨتمعيـة، وضـمان التحول الرق׿ܣ، والإسɺام ࢭʏ تنمية القطاع اݍݵاص، وتطـوʈر الشـراɠات الاقتصـادية، وȖعزʈـز التنميـة 

  استدامة الموارد اݍݰيوʈة.

إن الاســȘثمار الأمثــل للمــوارد الȎشــرʈة والماديــة المتــوفرة ࢭــɸ ʏــذه الشــرɠات Ȋغــرض Ȗعظــيم المنــافع مــن ɸــذه المــوارد 

 ʏـــاليف الماديـــة يتطلـــب اســـتخدام أســـاليب علميـــة ࢭـــɢـــا وتقـــديم أفضـــل اݍݵـــدمات بأقـــل التɺـــق التخصـــيص الأمثـــل لʈعـــن طر

  القرارات الإدارʈة.اتخاذ 

المɺــارات الادارʈــة ࢭــʏ رفــع كفــاءات  أفضــلالقيــادة الناݦݰــة مــن حيــث تطبيــق  ممارســةإن دراســȘنا تȘنــاول دراســة 

المــوارد الȎشـــرʈة والماديــة داخـــل الشــرɠات المســـاɸمة ࢭــʏ المملكـــة العرȋيــة الســـعودية، فيمــا يتعلـــق بــدورɸا بتخصـــيص المـــوارد 

  الشرɠات المساɸمة ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية. ࢭʏ داءالأ ؈ن الȎشرʈة والمادية Ȋشɢل أمثل لتحس
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  مشɢلة البحث

الإدارʈـة، فتنقلɺـا    العمليـةيتوقف نجاح أي شركة ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا بكفاءة وفاعلية عڴʄ القيادة الۘܣ تمثـل جـوɸر  

ـۘܣ مـن    من النمطية والشɢلية والروت؈ن إڲʄ اݍݰركة الديناميكيـة والتفاعـل والتنـاغم المݏݰـوظ بـ؈ن  جميـع العـامل؈ن الإدارʈـ؈ن، وال

خلالɺــا يــتم توظيــف ɠــل المɺــارات والقــدرات القياديــة لتحقيــق الأɸــداف والمســاɸمة ࢭــʏ تطــوʈر اݝݨتمــع والارتقــاء فيــه. (دɸــʋش،  

2013  ،99 (  

  ʄــا يـــنعكس ســـلبًاً عڴـــ كفـــاءات المـــوارد  ٱڈمـــل Ȋعـــض القـــادة Ȋعـــض الكفـــاءات الفنيـــة ࢭـــʏ التعامـــل مـــع العـــامل؈ن، وɸـــذا مـ

ـۘܣ   ، م سـلوكياٮڈ لدٱڈم، وت؅فك أثارًاً واܷݰة ࢭʏ  الȎشرʈة والمادية  Ȗعمـل عڴـʄ تطبيـق افضـل المɺـارات الادارʈـة    فالقيـادة الناݦݰـة ال

  .  تطوʈر الكفاءات الȎشرʈة لدٱڈا تدير عملɺا بقيادة فعالة تؤدي إڲʄ مستوى مع؈ن من  

ــــد النيــــل(  ـــة حمـ ــارت دراسـ ــــل  ) القيــــادة النا 2019وكمــــا اشــ ــــʏ وضــــع خطــــط العمـ ــامل؈ن ࢭـ ݦݰــــة Ȗعمـــــل عڴــــʄ إشــــراك العــ

الناݦݰــة ࢭــʏ رفــع كفــاءات وانطلاقــاً مــن الــدور الــذي تؤديــه القيــادة وȖســاعد الأنمــاط القياديــة ࢭــʏ معرفــة اتجاɸــات العــامل؈ن،  

ـــذه القيـــاالمـــوارد الȎشــــرʈة والماديــــة  ـــع ɸـ ــʄ واقـ ـــوف بطرʈقــــة علميــــة عڴـ ــاً، ɠــــان لابــــد مـــن الوقـ ـــادةدةإيجابيـ ـــون القيـ الناݦݰــــة  ، ɠـ

ــارات الادارʈــــة ــاء  باســــتخدام أفضــــل المɺــ ـــْڈم، والارتقــ ـــة القــــادرة عڴــــʄ تحف؈ــــق العــــامل؈ن واســــȘثارة دافعيـ مــــن الأنمــــاط القياديـ

 ʄذا النمط من القيادة عڴɸ ة والماديةبمستوى الأداء لدٱڈم ، وعلاقةʈشرȎرفع كفاءات الموارد ال  .  

ــذا  ــɢلة الدراســـة ࢭـــʏ الكشـــف عـــن درجـــة ممارســـة  يمكـــنلـ  أفضـــلالقيـــادة الناݦݰـــة مـــن حيـــث تطبيـــق تحديـــد مشـ

ــل الشـــرɠات المســـاɸمة ࢭـــʏ المملكـــة العرȋيـــة الســـعودية  لـــدى المɺـــارات الادارʈـــة ࢭـــʏ رفـــع كفـــاءات المـــوارد الȎشـــرʈة والماديـــة داخـ

  العامل؈ن ٭ڈا من وجɺة نظرɸم.

  وʈنȎثق مٔڈا الȘساؤلات التالية:

 ممارسة القيادة الناݦݰة ࢭʏ الشرɠات المساɸمة السعودية؟ ما درجة - 1

 ؟ɸمة ࢭʏ المملكة العرȋية السعوديةما مستوى كفاءات الموارد الȎشرʈة والمادية داخل الشرɠات المسا  - 2

كفاءات الموارد الȎشرʈة    ورفعالمɺارات الادارʈة    أفضل القيادة الناݦݰة من حيث تطبيق    ممارسةما العلاقة ب؈ن   - 3

  والمادية داخل الشرɠات المساɸمة ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية؟
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  أɸمية البحث

  تتحدد الأɸمية النظرʈة والتطبيقية عڴʄ النحو الآȖي: 

  

    الأɸمية النظرʈة:

 أفضـلالناݦݰـة باسـتخدام القيادة  ممارسةتنمية تنطلق أɸمية الدراسة اݍݰالية من أٰڈا Ȗسɺم ࢭʏ تقديم رؤʈة ل

بȘنميــة مɺـــاراٮڈم لʋســـعوا إڲـــʄ ترجمْڈــا وȋلورٮڈـــا ࢭـــʏ بـــرامج  ورفـــع كفـــاءات المــوارد الȎشـــرʈة والماديـــة والاɸتمـــام المɺــارات الادارʈـــة

  ʏشغيلية قابلة للتطبيق ࢭȖ ية السعوديةتنفيذية وخططȋالمملكة العر ʏمة ࢭɸات المساɠناول الدراسة جانب؈ن الشرȘكما ت ،

  الذين ɸم محور الدراسة.القيادة الناݦݰة وكفاءات الموارد الȎشرʈة والمادية  ممارسةمɺم؈ن وɸما: 

   

 الأɸمية التطبيقية: 

مــن خــلال  الســعوديةالشــرɠات المســاɸمة ࢭــʏ المملكــة العرȋيــة تɴبــع أɸميــة الدراســة مــن مجــال تطبيقɺــا عڴــʄ قــادة 

ڈم للقيــادة  رفــع كفــاءات المــوارد الȎشــرʈة والماديــة ودورɸــم ࢭــʏ ودرجــة تطبيــق المɺــارات الادارʈــة ٭ڈــا Ȗعــرفɺم عڴــʄ واقــع ممارســْ

   ٭ڈا.لدى العامل؈ن 

إطـــاراً علميــاً يمكــن مـــن  شـــرɠات المســاɸمة ࢭــʏ المملكـــة العرȋيــة الســعودية الالقــرار ࢭــʏ    ن لمتخـــذو تُقــدم ɸــذه الدراســة  

واتخـاذ الإجـراءات اللازمـة لتعزʈـز   مديري ɸذه الشرɠاتلدى    القيادة الناݦݰة   ممارسة ب بالمتغ؈فات ذات العلاقة    خلاله الإلمام 

ــاءات المـــوارد الȎشـــرʈة والماديـــة  Ȗعمـــل عڴـــʄ انخفـــاض    الۘـــܣالعوامـــل الإيجابيـــة واݍݰـــد مـــن العوامـــل الســـلبية   ــܣ  كفـ ـۚ مـــن خـــلال تب

  شعور العامل؈ن بالعدالة الإجرائية داخل بʋئة العمل. الأساليب القيادية العصرʈة وزʈادة تنمية  

  البحث:اɸداف  

  ٮڈدف الدراسة اݍݰالية اڲʄ التحقق من: 

  السعودية.  المساɸمة الشرɠات ࢭʏ الناݦݰة  القيادة  ممارسة درجة - 1

  السعودية. العرȋية  المملكة ࢭʏ المساɸمة  الشرɠات  داخل والمادية  الȎشرʈة  الموارد كفاءات مستوى  - 2

  الȎشرʈة  الموارد كفاءات رفع و  الادارʈة المɺارات  أفضل تطبيق  حيث من  الناݦݰة  القيادة ممارسة  ب؈ن العلاقة - 3

 السعودية. العرȋية  المملكة ࢭʏ المساɸمة  الشرɠات  داخل والمادية
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  فرضيات البحث

المɺارات الادارʈة ورفع   أفضل القيادة الناݦݰة من حيث تطبيق    ممارسة لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن   . 1

  كفاءات الموارد الȎشرʈة والمادية داخل الشرɠات المساɸمة ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية.

2 .  ) الدلالة  مستوى  إحصائياً عند  دالة  توجد فروق  الدراسة حول  α ≤ 0.05لا  عينة  متوسطات استجـابات  ب؈ن   (

تطبيق  القيادة    ممارسة مستوى   والمادية   أفضل الناݦݰة من حيث  الȎشرʈة  الموارد  كفاءات  ورفع  الادارʈة  المɺارات 

 ).المؤɸل العل׿ܣ، اݍݵ؄فات العلمية   داخل الشرɠات المساɸمة ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية Ȗعزى لمتغ؈فات (العمر، 

 

  حدود البحث

  تم إجراء ɸذه الدراسة ࢭʏ ضوء اݍݰدود التالية: 

  برفع وعلاقْڈا  الناݦݰة  القيادة  ممارسة  موضوع  تناول   ʄعڴ الدراسة  تقتصر  الموضوعية:  اݍݰدود 

  كفاءات الموارد الȎشرʈة والمادية داخل الشرɠات المساɸمة ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية.

  ا  ʄعڴ الدراسة  تطبيق  يتم  سوف  الȎشرʈة:  العرȋية  اݍݰدود  المملكة   ʏࢭ المساɸمة  الشرɠات   ʏࢭ لعامل؈ن 

  السعودية.

   ـ.1443/1444اݍݰدود الزمنية: يتم تطبيق الدراسة خلال الفصل الدرا؟ۜܣ الأول للعام الدرا؟ۜܣɸ  

 .جدة ʏية السعودية ࢭȋالمملكة العر ʏمة ࢭɸات المساɠالشر ʄانية: يتم تطبيق الدراسة عڴɢاݍݰدود الم 

  البحث  ɸيɢل

  .للدراسة العام  الإطار:  الأول  الفصل

  . السابقة والدراسات  النظري   الإطار:  الثاɲي الفصل

  . للدراسة المنݤݨية الإجراءات : الثالث الفصل

  . النتائج وعرض البيانات تحليل: الراȊع الفصل

 . والتوصيات والاستɴتاجات النتائج  مناقشة:  اݍݵامس الفصل
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  . السابقة والدراسات النظري  الإطار : الثاɲي الفصل

  :مɺيدت

المɺارات الادارʈة ࢭʏ  أفضلالقيادة الناݦݰة من حيث تطبيق  ممارسةإن الباحث من خلال اطلاعه عڴʄ موضوع 

رفـع كفــاءات المـوارد الȎشــرʈة والماديـة داخــل الشـرɠات المســاɸمة ࢭـʏ المملكــة العرȋيـة الســعودية يجـد نفســه وسـط مجموعــة 

ــة. مـــن الدراســـات الۘـــܣ تناولتـــه فɺـــ ــر ɠالقيـــادة التحوʈليـ ــه بمحـــور آخـ و يتم؈ـــق بتعـــدد اݍݨزʈئـــات المتناولـــة أو مـــن خـــلال علاقتـ

 ʄمـدى قـدرة القيـادة عڴـ ʄحـد كب؈ـف عڴـ ʄـا يتوقـف إڲـɺامɺأداء م ʏأن نجـاح المنظمـة ࢭـ ʄاستقراء الادبيات السابقة تؤكـد عڴـȋو

ـــوظف؈ن  ــع المـ ــا المتعلقــــة Ȋعلاقْڈــــا مــ ـــܢالقيــــام بوظائفɺــ ــادر القــــوة سياســــة تــــتمكن مــــ وتبۚـ ن اســــȘثمار المعلومــــات ɠإحــــدى مصــ

  والسلطة بصورة عقلانية رشيدة لإقامة علاقات متوازنة.

ــام القيـــادة حظيـــت ــل عـــن والمســـؤول؈ن والمɺتمـــ؈ن البـــاحث؈ن باɸتمـ ــاز ࢭـــʏ لأɸميْڈـــا نظـــراً  الإداري  العمـ ــات إنجـ  المنظمـ

 مـن أعمـالɺم ࢭـʏ القـادة يحققـه الـذي النجـاح مـدى عڴʄ فشلɺا أو المنظمات ɸذه نجاح يتوقف إذ  ،أɸدافɺا  وتحقيق  مɺامɺا

 واســـتعدادات قــدرات مــن لــدٱڈم لمــا وفقــاً  منظمــاٮڈم تطــوʈر ࢭـــʏ و୒ســɺامɺم إلــٕڈم، المنوطــة ومɺــامɺم لأدوارɸــم تــأديْڈم خــلال

  . الأɸداف لتحقيق الآخرʈن ࢭʏ التأث؈ف من تمكٔڈم

 بكث؈ــف والقيــام. إلــٕڈم الموɠلــه المɺــام طبيعــة فɺــم عڴــʄ المرؤوســ؈ن ʇســاعد للعمــل مرʈحــاً  جــواً  الناݦݰــة القيــادة وت۷ــܡ

ـــــن ــــات مـ ــــܣ ۂــــــʏ الناݦݰــــــة الإدارʈــــــة، والقيــــــادة والممارســــــات العمليــ ــــʄ واݍݨماعــــــات الأفــــــراد Ȗســــــاعد الۘــ ــــاٮڈم إدراك عڴــ  احتياجــ

 اݍݰـــاڲʏ القـــرن  بـــدايات ومـــع). ٣٤٧، 2015, والكيلاɲـــي الɴشـــاش( المناســـب القيـــادي للســـلوك ممارســـته خـــلال مـــن ومواجɺْڈـــا

 الطلـــب وأصـــبح القائـــد ســـلوك عـــن النظـــر وجɺـــات Ȗغ؈ـــفت لـــذا ،المرؤوســـ؈ن حاجـــات تلۗـــܣ قياديـــة أنمـــاط إڲـــʄ اݍݰاجـــة ظɺـــرت

  ).(Van,2011,1231 الأفراد مصݏݰة عڴʄ تركز أخلاقية أك؆ف قيادة نحو موجɺاً 

  

  :   مفهوم القيادة الناݦݰة

 ثـم ومـن بتوجيهاتـه، اݍݨماعـة ɸـذه ال؅ـقام وʈضـمن الأفـراد، من مجموعة بتوجيه يقوم الذي الܨݵص  ɸو  القائد

 ࢭـʏ التـأث؈ف مـن تمكنـه الۘـܣ الإقنـاع عڴـʄ والقـدرة واݍݵ؄فة والسلطة القوة خلال من وذلك  المرجوة،  النتائج  لتحقيق  تحف؈قɸم

 الدافعيـــة، اســȘثارة عڴـــʄ والقــدرة المعرفـــة يمتلــك الـــذي الܨــݵص ɸـــو الإداري  القائــد أنّ  القـــول  يمكــن إذ اݍݨماعـــة؛ ســلوك

 وميـــولهم بʋـــنهم الفرديـــة الفـــروق وʈراڤـــʏ وقـــدراتهم حاجـــاتهم عڴـــʄ التعـــرّف خـــلال مـــن الأفـــراد جميـــع لـــدى النجـــاح وتحقيـــق

 الدعم طرʈق  عن أو  لتاȊعيه يقدمه  الذي  التعاون   طرʈق  عن  العمل، ࢭʏ  اݍݨيد  الأداء عڴʄ  باستمرار  وʈحفزɸم  واستعدادɸم

  ). 2018السراقۗܣ( لهم يضمنه الذي والمعنوي  المادي
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 بهـدف المرؤوس؈ن مع وطيبة ايجابية علاقات ايجاد عملية" بأنها الناݦݰة الإدارʈة القيادة) 2020(بوراس    عرف

 ࢭʏ الناس من ومجموعة قائد ب؈ن تفاعل عملية ۂʏ القيادة إن بʋنهم، فيها التعارض ولʋس العمل  لصاݍݳ  التنافس  تحقيق

  ". الأɸداف تلك لتحقيق الفعالة بالاجراءات القيام ثم مش؅فكة، أɸداف تحديد عليه و؅ʈفتب مع؈ن، موقف

 اجــراءات عــن عبــارة ۂــʏ القيــادة أن) R. Baron( بــارون وروȋــرت G. Greenery( جرʈنغ؈ــفي  ج؈فالــد مــن ɠــل وʈؤكــد

- 319 ،2020النصر، المنظمة (أبو أو لݏݨماعة محددة أɸداف لتحقيق اݍݨماعة أعضاء باࢮʏ عڴʄ ܧݵص بمقتضاɸا يؤثر

320  .(  

 دورɸــا بممارســة لهــا Ȗســمح الۘــܣ والميɢان؈قمــات المــؤɸلات تملــك الۘــܣ القيــادة بأنهــا الناݦݰــة القيــادة Ȗعرʈــف وʈمكـن

  .المش؅فكة الأɸداف تحقيق أجل من العامل؈ن وȋ؈ن بʋنها التقارب تحقيق ࢭʏ والنجاح

  

  مهارات القيادة الناݦݰة

 نجـــاح وأن ، المناســـبة والكفـــاءات والمهـــارات بـــاݍݵ؄فة يتم؈ـــق قائـــد وجـــود خـــلال مـــن إلا تـــتم أن يمكـــن لا القيـــادة إنّ 

  : الأساسية المهارات من مجموعة توافر مدى عڴʄ يتوقف القائد ɸذا

 الإɲسـانية، الفنيـة، المهـارات( أساسـية مهـارات ثلاث عڴȖ ʄعتمد الفعالة القيادة أن ).2018السراقۗܣ(دراسة   اق؅فحت

 .)والفكرʈة

 والكفاءة المعرفة تتضمن: الفنية  المهارات ʏشـاط أو العمـل مـن مع؈ن نوع ࢭɴال    Northouse,2016,44)(، شـ؈فȖو 

ʄالقائد قدرة  إڲ ʄراعتـه المتخصصـة معرفتـه استخدام عڴȋو ʏة والوسـائل العلميـة الطـرق  اسـتعمال ࢭـʈلإنجـاز الضـرور 

 . الأداء وتحس؈ن الأعمال

 ســـانية المهـــاراتɲشـــ؈ف: الإȖ ʄالقائـــد قـــدرة إڲـــ ʄقامـــة بنجـــاح التعامـــل عڴـــ୒ميـــة وت؄ـــفز الأفـــراد، مـــع طيبـــة علاقـــات وɸأ 

 جهــودɸم وتɴســيق مشــاعرɸم وفهــم التــاȊع؈ن مــع التعامــل عڴــʄ القائــد قــدرة خــلال مــن المنظمــة ࢭــʏ الإɲســانية المهــارات

ال اتصـــال إقامـــة عڴـــʄ القـــدرة القائـــد مـــن يتطلـــب ممـــا اݍݨماعـــة، بـــروح الآخـــرʈن مـــع والعمـــل  عڴـــʄ يقـــوم الآخـــرʈن مـــع فعـــّ

 النفســـية اݍݰاجـــات إشـــباع إڲـــʄ يـــؤدي وȋمـــا ومســـاندتهم الـــلازم الـــدعم تقـــديم إڲـــʄ بالإضـــافة والتعـــاون، والثقـــة الاح؅ـــفام

 . للأفراد والاجتماعية

 ــــة المهــــاراتʈالقــــدرة: الفكر ʄــار مــــع العمــــل عڴــــ ـــد يتمتــــع وأن الاســــ؅فاتيجية، اݍݵطــــط ووضــــع والمفــــاɸيم الأفɢــ  القائـ

 لتقبـل الـذɸۚܣ والاستعداد التحليلية القائد قدرة مدى إڲʄ وȖش؈ف النقدي، والتفك؈ف والاستɴتاج  التحليل  عڴʄ  بالقدرة

ــاȊع؈ن أفɢـــار ــʄ القائـــد قـــدرة خـــلال مـــن أɸميتهـــا وت؄ـــفز التـ ــʏ للتحقيـــق القابلـــة الموضـــوعية الأɸـــداف تحديـــد عڴـ ــل ࢭـ  الأجـ

 اݝݰتملــة، اݝݵــاطر لتحمــل والܨــݨاعة الصــعبة المواقــف ࢭــʏ الصــائبة القــرارات اتخــاذ عڴــʄ والقــدرة والطوʈــل القصــ؈ف

 . )2015عمار،( التوقع عڴʄ والقدرة واܷݰة رؤʈا وامتلاك
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 دراســــة  حــــددت(Mumford et al,2000) اء،:  منهــــا ، القائــــد يمتلكهــــا أن يجــــب الۘــــܣ المهــــاراتɠوالتفك؈ــــف الــــذ 

،ʏوالقــدرة واݍݵ؄ــفة والمعرفــة الإبــداڤ ʄوالقــدرة الاجتماعيــة والمهــارات المشــكلات حــل عڴــ ʄال التواصــل عڴــ  الأفــراد الفعــّ

 . البيȁية المتغ؈ّفات مع التعامل عڴʄ والقدرة والثقة ، والتحف؈ق

ز المهــارات ɸــذه أنّ  يȘبــ؈ّن  بمجموعــة القائــد يتمتــع أن يجــب وȋالتــاڲʏ للقائــد، الܨݵصــية والقــدرات المعرفــة مــع عڴــʄ تركــّ

  . والسلوك والمهارات المعرفة مجموعة عليها يطلق الۘܣ والقدرات الصفات من ومتɢاملة متم؈ّقة

ــارات (Mehrabani and Azmi,2015) دراســـة حـــددت كمـــا ــܣ المهـ ــا أن يجـــب الۘـ  ࢭـــʏ الآخـــرʈن للتعامـــل القائـــد يمتلكهـ

 الباحث ى وʈر . العاطفي والذɠاء العمل، فرق  وȋناء الاتصال، ومهارة التحف؈ق عڴʄ القدرة  وۂʏ  الإدارʈة،  المستوʈات  مختلف

 وȋـروح اجتماعيـة ɠوحـدة والعمـل وتحف؈ـقɸم التـاȊع؈ن إلهـام طرʈـق عـن ناݦݰة اجتماعية علاقات لإقامة بحاجة  القائد  أنّ 

  . الفرʈق

 الدراسـات مـن العديـد حاولـت وقد للقيادة، اللازمة المهارات حول  توجهاتهم ࢭʏ الباحث؈ن ب؈ن اختلافاً  ɸناك أنّ   يݏݰظ

ال القائــد وســلوك القيــادة مهــارات عڴــʄ التعــرّف  والتنظيميــة الســلوكية المهــارات مــن عــدد عڴــʄ واتفقــوا المســتقبل، ࢭــʏ الفعــّ

 و୒دارة بالأɸـــداف، والإدارة الــذات و୒دارة الأزمـــات، و୒دارة التغي؈ــف، و୒دارة الوقـــت إدارة أɸمهــا ومـــن الإدارʈــة للقيـــادة اللازمــة

  ). 2018السراقۗܣ( إبداعية بطرʈقة المشكلات وحل والتفاوض الصراع، و୒دارة العمل، ضغوط

  

  الناݦݰة  القيادة  متطلبات

  مٔڈا: الناݦݰة للقيادة ذاتية وقدرات خصائص عدة )2011نجم ( ذكر

 . المستقبل ࢭʏ الشركة عليه ستɢون  بما تصرʈح و୒ٰڈا الظروف مواجɺة ࢭʏ القائد ۂʏ الرؤʈة: الرؤʈة امتلاك .1

 . الرؤʈة ɸذه تحقيق بإمɢانية المقنعة اݍݨذابة القوʈة الܨݵصية إڲʄ بحاجة الملɺمة العظيمة الرؤʈة إن :االɢارʈزم .2

 . القائد تواجه الۘܣ المواقف ࢭʏ القيادي التصرف عڴʄ والقدرة المɺارة وۂʏ ال؄فاعة: .3

 ʇعملـون  الـذين ࢭـʏ للتـأث؈ف يـؤɸلɺم ممـا عاليـاً  يɢـون  العـاطفي العامـل أن ɸـو القـادة به يمتاز ما  إن:  العاطفي  الذɠاء .4

 . لɺا الذكية والاستجابة ٭ڈا والتأث؈ف الآخرʈن عواطف واح؅فام فɺم عڴʄ القدرة ʇعۚܣ العاطفي والذɠاء معɺم،

 يتطلعـون  الـذين العـامل؈ن مـع علاقاتـه ࢭـʏ للتقـدم والثقة والعدالة ɠال؇قاɸة أخلاقية قيم  إڲʄ  بحاجة  القائد:  القيم .5

 . والأخلاق والقيم الأداء ࢭʏ كقدوة للقائد

نوعية المرؤوس؈ن: الواقع أن التأث؈ف الܨݵظۜܣ للقائد يɢون عظيم التأث؈ف مع مرؤوس؈ن أكفاء ومـؤɸل؈ن ولا يمكـن  .6

 ).77،76 ،2011أن يɢون ذلك مع مرؤوس؈ن خامل؈ن وغ؈ف مؤɸل؈ن وʈفتقرون لݏݰماسة (نجم، 
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  القيادة الناݦݰة  مɺارات

 وȖعد مɺامɺم، أداء عڴʄ القادة Ȗع؈ن الۘܣ والمɺارات ،القدرات من مجموعة توف؈ف ضرورة عڴʄ الإدارة  علماء  أجمع

 للمقومـــات، أدɲــى حــداً  للقيــادة أن م)2008والعــديڴʏ( ســمارة، مــن ɠــل أشــار اݝݨــال ɸــذا وࢭــʏ. وتقــدمɺم لنجــاحɺم ضــرورʈة

ـــارات، والقــــدرات، ـــܣ والمɺـ ـــʏ تتــــوفر أن يɴبڧــــʏ الۘـ ـــم ومــــن القــــادة، ࢭـ ـــادة مقومــــات أɸـ ـــاء: الناݦݰــــة القيـ  وســــمو لݏݨماعــــة، الانتمـ

 التحديات مواجɺة ࢭʏ والمقاومة  والص؄ف  والمسؤولية بالعمل،  الال؅قام ࢭʏ  والقدوة  واݍݰافز،  الإيمان،  وقوة ووضوحه،  الɺدف

  ).138م، 2008 (سمارة، والعديڴʏ، والتوجيه والتنظيم التخطيط عڴʄ والقدرة واݍݨماعة، القائد ب؈ن والإخاء والتعاون 

ʏبقدرته يتمتع القائد أن م)2009( الدعيݏݮ يرى  ح؈ن ࢭ ʄعڴ :  

 يمثـل أو جذابـة، Ȋܨݵصـية يتحڴـʄ أن القائـد فعڴـʄ القيـادة، أشـɢال أعڴـʄ الآخـرʈن إلɺـام عڴـʄ القـدرة تمثل  الإلɺام .1

 . الآخرʈن إلɺام من يتمكن حۘܢ وذلك معاً، ɠلٕڈما يɢون  أو القدوة،

ـــاً  يمثــــل الإقنــــاع: الإقنــــاع .2  أو لأفɢــــارɸم التغي؈ــــف دائ׿ــــܣ حولــــه مــــن يجعــــل أن القائــــد فعڴــــʄ القائــــد، لــــدور  آخــــر جانبـ

 . قبل من إلٕڈا يلتفتوا لم أمور  اكȘشاف من يمكٔڈم

 لتحقيـــق الآخـــرʈن ࢭـــʏ التـــأث؈ف عڴـــʄ القـــدرة: بأنـــه دائمـــاً  ʇعـــرف الفـــن فɺـــذا للقيـــادة، مـــرادف لفـــظ التـــأث؈ف إن: التـــأث؈ف .3

 . المسؤولية وتحمل التأث؈ف عڴʄ القدرة لɺم الذين فرʈقه أعضاء يحدد العمل ࢭʏ فالقائد المɴشودة، الأɸداف

 فلɢــي والبــذور، الأرض بــ؈ن العلاقــة مثــل تمامــاً  القائــد، وظيفــة مــن يتجــزأ لا جــزءاً  التحف؈ــقي  العمــل ʇعــد: التحف؈ــق .4

 . عمله ࢭʏ جɺده يضاعف تجعله ما بطرʈقة فإنك ܧݵصاً  تحفز

ڈم ɠـل يختلـف معۚܢ، عشر اثۚܣ عن يقل لا ما يحوي  المصطݏݳ ɸذا":  الɢارʈزما"  أو  اݍݰضور  .5  اختلافـاً  الآخـر عـن مـٔ

 )79- 78 م،2009 الدعيݏݮ،( الآخرʈن لقيادة Ȗستخدم الۘܣ الܨݵصية اݍݨاذبية ۂɸ ʏنا ٭ڈا والمقصود طفيفاً،

  

 

  صفات القيادة الناݦݰة:

  ࢭʏ  لɺم   قدوة  وɢʈون   المرجوة،  الأɸداف   لتحقيق   مجموعته   أعضاء  لتوجيه  مؤثرة  صفات  يمتلك   الذي   ɸو  الناݦݳ  القائد

رفع  الأداء،  ʄعمل عڴʉاٮڈم  وʈم  بئڈم   والتواصل   والتآلف،  الود  مشاعر   خلال  من  معنوɺعٔڈم  والدفاع  وتمثيل  ʏمختلف  ࢭ  

لقيادته    وقبولɺم  علٕڈم  اح؅فامه   فرض   من  تمكنه   الܨݵصية،   والقوة   العاطفي  بالتوازن   يتم؈ق   بما   المواقف،

  . )19، 2017(سليمان،
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  يڴʏ:  فيما تتمثل الصفات ɸذه أن )2018الصالڍʏ ( ذكر  وقد ،الناݦݰة القيادة تم؈ق  الۘܣ   الصفات من  العديد  ɸناك

  Ȗساعد   الۘܣ  المق؅فحات  من  باݍݨديد  معه  العامل؈ن  تزايد  ࢭʏ  السبق  صاحب  القائد   يɢون   أن  Ȗعۚܣ   المبادأة .1

ʏداف  لتحقيق  للعمل  معه  العامل؈ن   وحث  بالعمل  يبادر  وأن  العمل،  خطط   ودعم  النظام  توضيح  ࢭɸالأ  

 .  المɴشودة

 جو  ࢭʏ  والعمل   الأفراد  ب؈ن   التفاعل   روح   تنمية  ࢭʏ  القائد   يؤديه  الذي  الفعال  الدور   Ȗعۚܣ:  العضوʈة .2

 . المركزʈة  عن Ȋعيداً  المودة Ȗسوده

  جميع   ࢭʏ  وتمثيلɺا   مصݏݰْڈا   ࢭʏ  والسڥʏ  مجموعته   أفراد   عن   الدفاع  ࢭʏ  القائد   تفاɲي   ɸو:  التمثيل .3

 .  المواقف

  ينوي   الۘܣ   الأعمال  بل   ،الܨݵصية  مصݏݰته  تخص   لا   أعمال  من  القائد  به   يقوم  فيما   يتمثل :  التɢامل .4

 .  الأفراد ب؈ن  والسرور  اݝݰبة  روح  بث ٭ڈا

 علاقات   وتنظيم   ،اݝݨموعة   أعضاء  وعمل   عمله   تحدد  خطة   رسم  عڴʄ   القائد  قدرة  ʇعۚܣ:  التنظيم .5

 .  بئڈم فيما العمل

 .  رأٱڈا عن Ȗع؄ف أو  القرارات واتخاذ سلوكɺم وتحديد مجموعته، عڴʄ القائد Ȗسلط Ȗعۚܣ : السيطرة .6

  المعلومات   تبادل  عمليه  وȖسɺيل  مجموعته  أفراد  إڲʄ  المعلومات  إيصال  عڴʄ  القائد  قدرة:  الاتصال .7

 .  أمور  من  ٭ڈا  يتصل بما المامه  ودرجة بئڈم،

 لأثر   وتوقعه  ، مجموعته  أفراد  ݍݨɺود  ورضاه   تقديره  عن   التعب؈ف   عڴʄ  القائد   قدرة  والتحسب   التقدير .8

 .  الأɸداف  بتحقيق اݍݨɺود ɸذه ارتباط  مقدار  زʈادة أو تدɲي ࢭʏ إيجابياً   أو سلباً  المعنوʈة اݍݰوافز

  بمواصلة  لɺم وȖܨݨيعه بلوغه الأفراد  من  القائد يتأمل الذي الإنتاج من المطلوب  المستوى  ɸو:  الإنتاج .9

   )12- 11، 2018, الصالڍʏ( المɴشودة  الأɸداف لتحقيق اݍݨɺود

  

 

  :  التالية بالصفات  يتصف أن يجب القائد أن  إڲʄ)  2007(  عياصرة وأشار 

  ًلبٕڈا  المتنوعة  الأفراد  حاجات   تحديد   من  يتمكن  بحيث  جماعته:  مع   متعاطفاʈالذي  الܨݵص   وأنه  ،و  

 أمورɸم.   ɠافة ࢭʏ العاملون  عليه ʇعتمد

  ًفاʈعۚܣ:  لݏݨماعة  عرȖ  ون   أنɢالقائد  ي  ʏم  عٔڈم  ومسؤولا  وم؅قناً   طموحاً   ܧݵصاً   الأفراد  نظر  ࢭɺمثلʈو  ʏࢭ  

 .  المواقف  مختلف

  ًون   ،اݍݨماعة  ومعاي؈ف   لمبادئ  وفقاً   بالعمل  تم؈قه  حيث   من:  اݝݨموعة  أفراد  ب؈ن  به  مع؅ففاɢʈمتوافقا  و  

 .  مٔڈم وقرʈباً  تفك؈فɸم ࢭʏ معɺم 
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  ًيحرص:  اݝݨموعة  لأفراد  مساعدا  ʄون   عندما  مرؤوسيه   مساعدة  عڴɺل   يواجɠل   سواء  المشاɢشȊ  

 . للقائد ذلك يقدرون وɸم  مباشر   غ؈ف أو  مباشر

  ًمتحكما  ʏأن :  انفعالاته  ࢭ  ʄدوء  القائد   يتحڴɺنة   بالʋة  عند  والطمأنɺالسلوك  ذوي   الأفراد  مواج  

،ʏوقادر الانفعاڲ ʄباستمرار الأفراد  يقدره أن  أجل  من الأزمات  إدارة عڴ )ʏ12 ،2018, الصالڍ .( 

  ونɢاء،  يتصفون   اݝݵتلفة   المنظمات   أفراد  معظم  أن  بما  ذكياً   يɠم   بالذɺالܨݵص   إلا  يح؅فمون   لا  ف  

 .  علٕڈم بالقيادة الأوڲʄ  أنه الأفراد ف؈فى  معɺم والتكيف   التعامل  ولكيفية بذɠائه، يفوقɺم  الذي  الذɠي

  ًراغبا  ʏࢭ  ʏون   بحيث   القيادة  زمام  توڲɢاً   يɠوحرصه   قدرته  من  انطلاقا  ومسؤوليته  العمل  لمتطلبات  مدر  

ʄداف بتحقيق وطموحه العامل؈ن  وخدمة   العمل عڴɸشودة  الأɴ63 - ٦٢, ٢٠٠٧, عياصره(  الم.( 

  : الصفات مٔڈا من  بالعديد يتمتع أن  الناݦݳ  القائد  عڴʄ أن) Maxwill,2011( ماكسوʈل  ذكر وقد

 العلاقات بناء ʄالثقة عڴ .  

 العامل؈ن آراء  واح؅فام تقدير .  

 العامل؈ن مع الوقوف ʏالشدائد  ࢭ.  

 المبادرة روح .  

 واݍݰوار الإنصات. 

 ن  مساعدةʈقادة ليصبحوا الآخر . 

 ي  التواصلȌالإيجا . 

 ضʈالسلطة تفو Maxwill,2011) .(  

  

 : القائد  ٭ڈا يتحڴʄ أن  يجب الۘܣ  الصفات أɸم  من أن  الباحث وʈرى 

 فيجب اݍݰسنة القدوة ʄذا ٭ڈا، يأمر أن  قبل  القرارات  يطبق أن  القائد عڴɸو ʏساعده ࢭʇ   التأث؈ف  

 . المتخذة القرارات   تطبيق ࢭʏ أتباعه عڴʄ المباشر

 أن يجــب أساســية صــفة فࢼــܣ العدالــة ʄعــدل أن عليــه فيجــب القائــد ٭ڈــا يتحڴــʇ نصــفʈمرؤوســيه بــ؈ن و 

 . الأɸداف وتحقيق العمل طبيعة عڴʄ يؤثر مما أحد عليه يحمل لا حۘܢ

 م العـامل؈ن اح؅ـفام  خلال  من  وذلك  التواضعɸم، والعمـل أحـزاٰڈم ومشـاركْڈم وتقـديرɺوأفـراح ʄحـل عڴـ 

 .العمل مصݏݰة ࢭʏ دامت ما قراراٮڈم عند وال؇قول مشكلاٮڈم،
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  :يڴʏ الصفات كما ɸذه إبراز وʈمكن للقائد الܨݵصية الصفات من مجموعة توافر عڴʄ تقوم الناݦݰة القيادة ممارسةو 

  القدرة ʄم عڴɺداف تفɸلعمله العامةالأ. 

 ة الصفات  توافرʈةواݍݨسدية الفكرʈالقياديالدور  لممارسة الضرور . 

  ارات توافرɺللإنجازاللازمة واݍݵ؈فات الم . 

 ـــية أخلاقيـــة ســــمات تـــوافر ــه رفيعــــة ونفسـ ـــʏ تجعلـ ـــليمان،(والاقتــــداء.  الســـمو قمــــة ࢭـ  ،2017سـ

31.(  

 وʈتمتـــع ناݦݰـــاً  القائـــد ɠـــان فـــإن قيادٮڈـــا، نجـــاح ࢭـــʏ يكمـــن المنظمـــات نجـــاح بـــأن القـــول  يمكـــن ســـبق مـــا خـــلال ومـــن

ـۘـܣ بالمواصــفات  المنظمــة والعــامل؈ن عڴــȖ ʄعــود الۘــܣ واݝݵرجــات والإنجــازات الأɸــداف ســيظɺر حتمــاً  فإنــه لقيادتــه، تؤɸلــه ال

  .ذلك ࢭʏ كب؈ف دور  القائد أو المدير ينݤݨه الذي القيادي للنمط بأن شك ولا ࢭʏ ذلك بالنفع، واݝݨتمع

  أفراد   يوجه  الذي المؤثر  العامل باعتباره  الصفات ɸذه  فيه  تتوفر  من  ɸو الناݦݳ  القائد أن سبق مما كما يتܸݳ

  يȎثه   ما  خلال  من  المعنوʈة  لروحɺم  ورافعاً   الأداء،  ࢭʏ  لɺم  قدوة   ɠونه  حيث  من  وذلك  المɴشودة،  الأɸداف  لتحقيق  جماعته

  ʇعئڈم   بما  لإمدادɸم  وʉسڥʄ  المواقف،  مختلف  ࢭʏ  عٔڈم  ومدافعاً   وممثلاً   بئڈم،  فيما  والتواصل  والتآلف  الود  مشاعر  من

ʄم،  أداء  عڴɺاء،  من  به  يتصف  بما  عملɠونܸݮ  ذ  ،ʏاح؅فامه   يفرض  أن  من  تمكنه  ܧݵصية  وقوة  عاطفي  واتزان  عقڴ  

 .  لقيادته بقبولɺم وʈحظى علٕڈم،

  

    القيادة الناݦݰة  نظرʈات

  :وɸما اݝݨال ɸذا ࢭʏ أساسʋت؈ن نظرʈت؈ن ɸناك أن إڲʄ القيادة موضوع ࢭʏ الباحثون  انتࢼܢ

 الســمات مــن ݝݨموعــة نȘيجــة إلا ɸــو مــا القيــادي الســلوك أن إڲــʄ: النظرʈــة ɸــذه وتــذɸب الموروثــة القيــادة :الأوڲــʄ  النظرʈــة 

  . والابتɢار ،والطموح ،والولاء ،الأمانة مثل ولادٮڈم منذ الأفراد ࢭʏ توجد الۘܣ واݍݵصائص

 الناݦݰـــة القيـــادة صــفات يكȘشـــف المــاɸر القائـــد أن أســـاس عڴــʄ النظرʈـــة ɸــذه وتقـــوم المكȘســبة القيـــادة :الثانيـــة النظرʈـــة

ــة ــات ࢭــــʏ عملــــه نȘيجــ ــة اݍݨماعــ ــته ونȘيجــ ـــرʈت؈ن بــــ؈ن تجمــــع الۘــــܣ ۂــــʏ الناݦݰــــة والقيــــادة. أفرادɸــــا قيــــادة أعمــــال ممارســ  النظـ

  ).15، 2014 شقفة، السابقت؈ن (أبو
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  دور القيادة ࡩʏ رفع الكفاءات الȎشرʈة والمادية:

 قاعــدة لتɢــوʈن الأسـاس Ȗعليميــة أو ،صـناعية أو ،تجارʈــة أو ،أمنيـة ɠانــت سـواء منظمــة لأي الفاعلـة القيــادة Ȗعـد

 خفــض أو رفــع شــأٰڈا مــن ومعنوʈــة ماديــة و୒مɢانــات ظــروف مــن القيــادة ɸــذه تقدمــه مــا خــلال مــن والتقــدم للتطــور  ملائمــة

 عڴـʄ يجـب لـذا المنظمـات، وتقـدم نجـاح ࢭـʏ الأساسـية الرك؈ـقة الȎشري  العنصر وʉعد. العامل؈ن لدى  الوظيفي  الاداء  مستوى 

 الملائمــــة البʋئــــة و୒يجــــاد أدا٬ڈــــم، ࢭــــʏ المســــتمر والتحســــ؈ن والماديــــة، الȎشــــرʈة رفــــع الكفــــاءات عڴــــʄ جɺودɸــــا ترك؈ــــق المنظمــــات

  ).٢٠١٥, والرȋيڥʏ رفش( والنجاح التنافسية الم؈قة اكȘساب عڴʇ ʄساعدɸا مما أɸدافɺا، لتحقيق لتحف؈قɸم

 ،المنظمـــة ࢭـــʏ الســـائد القيـــادي بـــالنمط كب؈ـــف بدرجـــة يتـــأثر للعـــامل؈ن والماديـــة الȎشـــرʈة الكفـــاءات أن الباحـــث وʈـــرى 

ـــق ࢭــــɸ ʏــــام دور  وʈلعــــب  الȎشــــرʈة الكفــــاءات درجــــة تــــنخفض عنــــدما أنــــه إڲــــʄ البــــاحث؈ن Ȋعــــض وأشــــار ،التنافســــية الم؈ــــقة تحقيـ

ــــك يـــــؤدي الفـــــرد لـــــدى والماديـــــة ــــʄ ســـــلبية لآثـــــار ذلـ ـــذه وتȘنـــــوع العمالـــــة، دوران ومعـــــدل الأداء عڴـ ــلبية الآثـــــار ɸــ ــ : لȘشـــــمل السـ

 الفــردي الأداء فاعليــة عڴــʄ ســلباً  يــؤثر Ȋســلوك لكــن العمــل ࢭــʏ الاســتمرار مثمــر فاعــل أداء دون  لكــن اݍݵدمــة ࢭــʏ الاســتمرار

ʏم مما العمل ترك واݍݨماڤɺسʇ ʏالعمالة. دوران معدل رفع ࢭ  

 وȖعـد أعمـالɺم، ࢭـʏ القـادة يحققـه الـذي النجـاح مـدى عڴـʄ يتوقـف فشـلɺا أو المنظمـات نجـاح  أن  سـبق  مما  يتܸݳ

 القيـــادة غيـــاب وʉعـــد ،الإدارʈـــة ممارســـاته ࢭـــʏ أصـــيلة وصـــفة ســـلوɠاً  لتɢـــون  عملـــه ࢭـــʏ القائـــد أداة ومɺاراٮڈـــاالقيـــادة الناݦݰـــة 

ــــȎباً  المنظمـــــة ࢭـــــʏ الناݦݰـــــة ــــلɺا سـ ــــب ،أɸـــــدافɺا تحقيـــــق ࢭـــــʏ لفشـ ــــʏ القيـــــادة وتلعـ ــــʏ دور  منظمـــــة أي ࢭـ ــــتوى  خفـــــض أو رفـــــع ࢭـ  مسـ

  .العامل؈ن والمادية لدى الكفاءات الȎشرʈة

 والمســاعدة والمشــورة النܶــݳ تقــديم عڴــʄ قــدرة الأك؆ــف الܨــݵص ɸــو الــوظيفي الــدعم بــدور  يقــوم الــذي القائــد إن

ʄــام إنجــاز عڴــɺالقــدرة الــوظيفي، ولــه مرؤوســيه مســار وتنميــة الوظيفيــة الم ʄالتــأث؈ف عڴــ ʏــادة المــرعي؈ن، ࢭــʈدافعيــْڈم درجــة وز 

  . )2022والتعلم (جاد، التدرʈب نحو

 وɸـو العمـل، بـأداء يقـوم الـذي للموظـف الثقـة يقـدم الـذي الܨـݵص ɸو السلطة بتفوʈض يقوم  الذي  القائد  إن

  . أعمالɺم لأداء تحف؈قɸم وزʈادة الموظف؈ن ࢭʏ التأث؈ف عڴʄ قدرة الأك؆ف الܨݵص

ــال يقــــوم الــــذي القائــــد إن  والســــمات القوʈــــة Ȋܨݵصــــʋته المــــوظف؈ن ࢭــــʏ يــــؤثر الــــذي الܨــــݵص ɸــــو الفعــــال بالاتصــ

  . المنظمة داخل أدا٬ڈم وتحس؈ن المرؤوس؈ن ࢭʏ التأث؈ف عڴʄ قدرة الأك؆ف الܨݵص وɸو ٭ڈا، يقتدي الۘܣ واݍݵصائص

 أك؆ـف الأفـراد ݍݨعـل إرشـادية خطـوة لوضـع الȎشـرʈة، المـوارد وتنميـة وتطـوʈر لȘܨݨيع ممارسة  ۂʏ  الإدارʈة  القيادة

 الطاقـة لديـه الـذي بـالموظف الإدارʈـة القيادة تبدأ الوزارة داخل سواء حد عڴʄ والفردي المؤسؠۜܣ الأداء عڴʄ  وتأث؈فا  فعالية

 اݍݵطوة تأȖي ثم  استخدام أفضل  الȎشري  العنصر  ʇستخدم  من  ضمن  من  وɢʈون   مجاله، ࢭʏ  والتحس؈ن لل؅فࢮʏ  والاستعداد

 عمليــة نجـاح مـن كب؈ـف جـزء وʉعتمـد وأحوالɺـا، ، بالمؤسسـة ومعرفـة خ؄ـفة أك؆ـف عـادة وɢʈـون  ، المسـئول  اختيـار وۂـʏ الثانيـة،

ــة القيـــادة ــار عڴـــʄ الإدارʈـ ــئولية، للقـــائم اݍݨيـــد الاختيـ ـــو بالمسـ ــة يتمتـــع ܧـــݵص وɸـ ــʄ والقـــدرة بالثقـ  الأحــــوال وفـــق التطـــور  عڴـ
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ــة ومـــن ناحيـــة، مـــن ɸـــذا المتـــوفرة، ــة القيـــادة فكـــرة تقـــديم ࢭـــʇ ʏســـاعد أن المـــدرب أو بالرعايـــة القـــائم عڴـــʄ أخـــرى  ناحيـ  الإدارʈـ

  ). 2022جاد،(إلٕڈم واݍݵ؄فة والمعلومات المعرفة بنقل اݍݨدد الموظف؈ن مع الاجتماڤʏ المناخ وʈكسّڈا اجتماعيا، وʈتواصل

 إڲــʄ تدفعــه فيــه غرʈــزة ȊســȎب العمــل عڴــʄ يقبــل الــذي ɸــو والــتعلم التــدرʈب نحــو دافعيــة لديــه الــذي الܨــݵص إن

 فالتحف؈ق التحف؈ق من عال بمستوي  العمل أداء ࢭʏ ذاتية رغبة لديه الذي الܨݵص أنه. التدرʈب من قيمة فوائد  اكȘساب

 بأɸميـة العـامل؈ن زملائـه لـدي العـام الـوڤʏ زʈـادة إڲـʏ يـؤدي وذلـك الفـرد داخـل مـن نـاȊع عـال اقتصادي  أداء  تحقيق  إڲʄ  يؤدي

ــه، تحســـ؈ن عڴـــʄ إقبـــال لديـــه الـــذي الܨـــݵص إن. الاقتصـــادية التنميـــة  المطلـــوب والمɺـــارات الاحتياجـــات تحديـــد لـــه يـــتم أدائـ

 إدارٮڈــا وحســن البيȁيــة المــوارد جــودة المطلــوب الɺــدف تحقيــق ࢭــʇ ʏســاعد بمــا بــالأداء اݍݵاصــة التوقعــات لتحقيــق اكȘســا٭ڈا

ــــــــل ــــؤثر عامـ ـــ ـ ـــــʏ مـ ــ ــة ࢭــ ــ ــــ ــــــــة، التنميـ ــة البيȁيـ ـــ ـــــورد فالبʋئــــ ــ ـ ـــة، مـ ـــــ ــــــــا للتنميـ ـــــاس وحالْڈـ ــ ــــــــام مقيــ ـــــا ɸـ ــ ـــــغل وحفظɺــ ــ ــــــــاغل شــ ـــــة شـ  للتنميــــ

  ).  2022جاد،(المستدامة

 مثــل مثلــه الإنتــاج عوامــل أحــد باعتبــاره الȎشــري  العنصــر عڴــʄ الاɸتمــام تركــز والماديــة الȎشــرʈة تنميــة الكفــاءات

 القـدرات وتحسـ؈ن بالتـدرʈب والمسـتقبل اݍݰاضـر احتياجـات تلبيـة أجـل مـن الȎشـري  الاسـȘثمار وأصبح المال، ورأس  الأرض

  . المستدامة التنمية لتحقيق والمɺارات

 الفعلية القدرات إظɺار المنظمة، يȘيح ࢭʏ اندماجɺا وʉسɺل كفاءٮڈم وتنمية  الأفراد  بتحض؈ف  ٱڈتم  الذي  القائد  إن

 جاذبية ولديه التنظيمية، والمعرفة الأفراد، مع والتفاعل الاتصال مɺارات ࢭʏ تتمثل مɺارات عدة له  الوظيفي  فالراڤʏ  لɺم،

ــه الـــذي القائـــد إن الȎشـــري، العنصـــر لاســـتدامة الغـــد رأي ɸـــو اليـــوم فـــرأى بـــه يتقـــون  الأفـــراد جعـــل عڴـــʄ وقـــدرة ܧݵصـــية  لـ

 ممكــن أداء أفضــل لتحقيــق اݝݰيطــة البيȁيــة والظــروف الموظــف ܧݵصــية ࢭــʏ إيجــاȌي تــأث؈ف لــه الــوظيفي الــدعم عڴــʄ القــدرة

ـــاڲʏ الآخــــرʈن، ومــــع المشــــكلات مــــع الايجــــاȌي والتعامــــل الاجتماعيــــة ووظائفــــه لأدواره ـــم وȋالتـ  النفؠــــۜܣ الــــدعم إڲــــʄ حاجــــة ࢭــــʏ فɺـ

 وٮڈتم الاجتماڤʏ، الراڤʏ عاتق عڴʄ تقع مسئولية ۂʏ الاجتماڤʏ الدعم ومɺمة المشكلات، ɸذه عڴʄ التغلب عڴʏ لمساعدٮڈم

 مشــكلاٮڈم وحــل حاجــاٮڈم إشــباع عڴــʄ لمســاعدٮڈم وذلــك ولأســرɸم، للعــامل؈ن الاجتماعيــة اݍݵــدمات بتقــديم المنظمــات ɠــل

  ).  2022جاد،(التنمية الȎشرʈة لتحقيق الإنتاجية للعملية العامل؈ن تفرغ ࢭʇ ʏسɺم وذلك والاجتماعية، الأسرʈة

ــل النــــاݦݰون  الأܧـــݵاص أن ـــتخدمون  بالفعـ ــال ʇسـ ـــال الاتصـ ـــا يتعلـــق عنــــدما الإدارة ࢭـــʏ الفعـ ـــبات أو بالمزايـ  المكȘسـ

 سـد وȋالتـاڲʏ التدرȎʈيـة، الاحتياجـات خـلال مـن اقتصـادية تنميـة لتحقيـق وذلـك للوظيفـة، الܨݵصـية والمكȘسـبات  الفورʈة

  . الاقتصادي النمو مصݏݰة ࢭʏ وʈصب عمل، فرص إيجاد إڲʄ يؤدي وذلك الموارد،
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     السابقة  الدراساتثانياً:  

ــة دراســـات عـــدة عاݍݨـــت ــة القيـــادة موضـــوع واجنȎيـــة عرȋيـ ــام القطـــاع ࢭـــʏ ســـواء الناݦݰـ  تـــم وســـواء اݍݵـــاص او العـ

 موضوع  تناولت  الۘܣ  الدراسات  قلة  علمه حد  عڴʄ  الباحث  لاحظ وقد  شموليْڈا، دون   جوانب عدة  أو  واحد  ݍݨانب  التطرق 

 بالتــاڲʏ والــذي والماديــة الȎشــرʈة المــوارد كفــاءات ورفــع الادارʈــة المɺــارات أفضــل تطبيــق حيــث مــن الناݦݰــة القيــادة ممارســة

  .وتم؈قɸا اتالمنظم تطوʈر عڴʄ ينعكس

ʏذا  وࢭɸ  اݍݨزء  ʇان  ما  السابقة  الدراسات  من عدد  الباحث ستعرضɠ  بموضوع مباشرة غ؈ف أو مباشرة علاقة له 

  : يأȖي كما الاقدم اڲʄ الاحدث من الزمۚܣ Ȗسلسله حسب الباحث وʉعرضɺا الدراسة

 ميدانيـة دراسـة: المسـتدامة التنميـة لتحقيـق الȎشـرʈة المـوارد تنميـة ࢭʏ الإدارʈة القيادة أثر"  ) 2022(   جاددراسة   

  "الدوڲʏ التعاون  بوزارة

ت الدراســة  اعتمــد وقــد. القيــادة أســلوب عڴــʄ الــوظيفي والموقــع العمــل طبيعــة أثــر بيــان إڲــɸ ʄــدفت ɸــذه الدراســة

 ʄالوصفي  المنݤݮعڴ ،ʏأداة  استقصاء  استمارة خلال  من  البيانات  جمع وتم  التحليڴɠ  سيةʋونة عينة خلال من للبحث  رئɢم 

 معنوʈــة مســتوى  عنــد معنوʈــة دلالــة ذات علاقــة وجــود إڲــʄ النتــائج أســفرت وقــد الــدوڲʏ، التعــاون  بــوزارة موظــف) 500( مــن

 الموارد لتنمية الدور  ونمذجة والاجتماڤʏ، النفؠۜܣ للدعم تأث؈ف وجود وتب؈ن الȎشرʈة، والتنمية الإدارʈة  القيادة  ب؈ن)  0.01(

 معنوʈـة دلالـة ذات علاقـة توجد كما الȎشرʈة، الموارد تنمية عڴʄ الوظيفي للدعم معنوي  أثر ɸناك  يكن  لم  بʋنما  الȎشرʈة،

ـــوارد تنميــــة بــــ؈ن) 0.01( معنوʈــــة مســــتوى  عنــــد ـــة الȎشــــرʈة المـ ـــتدامة، والتنميـ ـــة ɸنــــاك وɠــــان المسـ ـــة علاقـ ـــ؈ن ارتباطيـ ـــادة بـ  القيـ

  .المستدامة والتنمية الإدارʈة

 اݍݨزائر اتصالات مؤسسة ࢭʏ للعامل؈ن  الإدارʈة  المɺارات  تنمية ࢭʏ  الإبداعية القيادة  تأث؈ف  مدى) "2021دراسة لعمور (  - 1

  ".غرداية فرع حالة دراسة

 القيادة دور  حول  Ȋغرداية اݍݨزائر اتصالات مؤسسة ࢭʏ العامل؈ن اتجاɸات عن الكشف إڲʄ الدراسة ɸدفت ɸذه

ــة أســـلوب( الوصـــفي المـــنݤݮ اســـتخدام تـــم للدراســـة الـــرئʋس الɺـــدف ولتحقيـــق الإدارʈـــة، مɺـــاراٮڈم تنميـــة ࢭـــʏ الإبداعيـــة  دراسـ

 توصــلت وقــد مفــردة 58 عــددɸا البــالغ الدراســة عينــة عڴــʄ وتوزʉعــه اســتȎيان تصــميم تــم الأوليــة المعلومــات وݍݨمــع) اݍݰالــة

 وقــد اݍݨزائــر اتصــالات مؤسســة ࢭــʏ الإبداعيــة القيــادة لأȊعــاد ممارســة ɸنــاك: أɸمɺــا ɠــان النتــائج مــن مجموعــة إڲــʄ الدراســة

 الإدارʈـــة المɺـــارات بȘنميـــة اݍݨزائـــر اتصـــالات مؤسســـة تقـــوم الأوڲـــʄ؛ المراتـــب المثـــابرة وȌعـــد للمشـــكلات اݍݰساســـية لبعـــد ɠـــان

 الفنية المɺارة تلٕڈا تم العامل؈ن نظر وجɺة من الأول   ال؅فتʋب  الذاتية  للمɺارة  ɠان وقد)  الفنية  الإɲسانية،  الذاتية،( للعامل؈ن

 مؤسســة ࢭــʏ العــامل؈ن مɺــارات تنميــة عڴــʄ والوحيــد الأك؄ــف الأثــر للمشــكلات اݍݰساســية لبعــد ɠــان الإɲســانية؛ المɺــارة وأخ؈ــفا

  .اݍݨزائر اتصالات
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ــة حمــــــد - 2 ــ ــــل  دراســ ــادة "دور  ).2019( النيــ ــــق ࢭـــــʏ الناݦݰـــــة الإدارʈـــــة القيـــ  الشـــــركة حالـــــة دراســـــة: الـــــوظيفي الرضـــــا تحقيـ

  اݝݰدودة" الكɺرȋاء لتوزʉع السودانية

ــة ɸـــدفت ɸـــذه  أنمـــاط عڴـــʄ والتعـــرف الـــوظيفي الرضـــا تحقيـــق ࢭـــʏ الناݦݰـــة الإدارʈـــة القيـــادة دور بيـــان إڲـــʄ  الدراسـ

ـــة واعتمــــد ،الإدارʈــــة القيـــادة ـــات، ݍݨمــــع ɠــــأداة الاســــȘبانة اســــتخدمتــــم و  التحليڴـــʏ الوصــــفي المــــنݤݮ عڴــــʄ الدراسـ  أخــــذو  البيانـ

ـــن ( الȎســــيطة، العشــــوائية العينــــة بطرʈقــــة الدراســــة لɺــــذه العينــــات ـــون مـ  الســــودانية بالشــــركة المــــوظف؈ن ) فــــرداً مــــن60تتɢـ

 العـامل؈ن إشـراك عڴـʄ الناݦݰـة الإدارʈـة القيـادة Ȗعمـل: أɸمɺـا النتـائج من Ȋعدد الدراسة خرجتاݝݰدودة،   الكɺرȋاء  لتوزʉع

ʏــع ࢭـــ ــة ࢭـــʏ القياديـــة الأنمـــاط وȖســـاعد العمـــل خطـــط وضـ  التوصـــيات مـــن لعـــدد الدراســـة توصـــلت. العـــامل؈ن اتجاɸـــات معرفـ

  .القرارات اتخاذ ࢭʏ المرؤوس؈ن مشاركة عڴʄ العمل بتفاɲي الأɸداف تحقيق الإداري  القائد عڴʄ يجب: أɸمɺا

 مــن عينــة لآراء اســتطلاعية دراســة: الــوظيفي الال؅ــقام Ȗعزʈــز ࢭــʏ الإدارʈــة القيــادة مɺــارات "دور  ) 2019دراســة اݍݨــاف (  - 3

  أرȋيل" محافظة ديوان ࢭʏ الأقسام مدراء

ʄــذه الدراســة إڲــɸ ــدفتɸ ــارات دور  معرفــةɺــة القيــادة مʈــارات( الإدارɺنيــة المɸــة، /الذʈــارات الفكرɺســانية، المɲالإ 

 مــن) الاســتمراري  الال؅ــقام المعيــاري، الال؅ــقام العــاطفي، /الشــعوري الال؅ــقام( الــوظيفي الال؅ــقام Ȗعزʈــز ࢭــʏ) الإدارʈــة والمɺــارات

 الɺدف ولتحقيق. العراق ɠوردستان بإقليم  ارȋيل  محافظة ديوان ࢭʏ  الشعب  ومسؤوڲʏ الأقسام  مدراء  من  عينة نظر  وجɺة

 وɠانـت اسـتمارة) 30( مٔڈـا أعيـدت وقـد مفـردة) 39( مـن مɢونـة عينـة عڴـʄ وزعـت سـؤال) 30( مـن مɢونة اسȘبانة تصميم  تم

 الال؅ــــقام وȖعزʈــــز الادارʈــــة القيــــادة مɺــــارات بــــ؈ن ارتبــــاط علاقــــة وجــــود إڲــــʄ البحــــث توصــــلت وقــــد. للتحليــــل صــــاݍݰة جميعɺــــا

 مــن مجموعــة البحــث قــدم فقــد ذلــك عڴــʄ وȋنــاءً  الــوظيفي، الال؅ــقام Ȗعزʈــز ࢭــʏ الإدارʈــة القيــادة لمɺــارات أثــر ووجــود الــوظيفي،

ــيات ــــرورة اɸمɺــــا ومــــن والمق؅فحــــات التوصــ ــادة بمɺــــارات الاɸتمــــام زʈــــادة ضـ ــا لȘܨــــݨيعɺا الإدارʈـــــة القيــ ــــدراء لــــدى وȖعزʈزɸــ  المـ

ݰت قد ةالميداني البحث نتائج أن ولاسيما   .المبحوثة المنظمة ࢭʏ المɺارات ɸذه مستوى  ارتفاع أوܷ

  "الرʈاضية الاتحادات ࢭʏ ناݦݰة عمل فرق  بناء ࢭʏ القيادة دور " ).2018(  الراشديدراسة  - 4

 ࢭـʏ القيـادة دور  ɸـو ومـا الرʈاضـية الاتحـادات ࢭـʏ العامل؈ن لدى القيادة نمط عڴʄ التعرف إڲɸ ʄذه الدراسة  ɸدفت

 لݏݨنة تاȊع أردɲي رʈاعۜܣ اتحاد سر وأم؈ن  رئʋس) 38(  من  الدراسة  عينة  وتɢونت.  الرʈاضية  الاتحادات ࢭʏ  العمل فرق   نجاح

 النتـائج وأظɺـرت وثباٮڈـا، الاسـȘبانة صـدق من التأكد تم وقد اسȘبانة بناء ثم الدراسة، أɸداف ولتحقيق.  الأردنية  الأولمبية

 ɸنـــاك أن أظɺـــرت كمـــا العمـــل، فـــرق  لبنـــاء الإداري  للتطـــوʈر ɠـــأدوات المتـــوفرة التكنولوجيـــة للإمɢانيـــات اســـȘثماراً  ɸنـــاك أن

 الوظيفيــة المناصــب عڴـʄ اعتمــاد يوجــد ولا الاتحـاد، أɸــداف وتحقيـق المɺــام لإنجــاز العمـل فــرق  ࢭــʏ الȘشـاركية لمبــدأ اعتمـادا

ـــادة أن إڲــــʄ النتــــائج توصــــلت كمــــا. العمــــل فــــرق  عڴــــʄ التــــأث؈ف ࢭــــʏ الرســــمية  التجديــــد عمليــــات ࢭــــʏ عملɺــــم فــــرق  ʇسȘشــــ؈فون القـ

 الاتحــادات أن تبــ؈ن كمـا خاصــة، معـاي؈ف وضــمن دقيـق Ȋشــɢل التأديȎيــة الݏݨنـة أعضــاء اختيـار ࢭــʏ ضـعف وɸنــاك والإبـداع،

ــاظ تقـــــوم ــ ــــد ولا بـــــالموظف؈ن، المتعلقـــــة والبيانــــــات المعلومـــــات وأمـــــن ســــــرʈة عڴـــــʄ باݍݰفـ ــــوظف؈ن بـــــ؈ن صــــــراعات توجـ  داخــــــل المـ

 فرق  عڴʄ إيجابية بطرق  التأث؈ف أجل من الاتحادات قادة صلاحيات تفعيل بوجوب الدراسة وأوصت.  الرʈاضية  الاتحادات
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 عڴـʄ يجـب كمـا خاصة، معاير وضمن دقيق Ȋشɢل التأديȎية الݏݨان أعضاء لاختيار وناجعة واܷݰة خطط ووضع  العمل،

  .الناݦݰة والعرȋية والإقليمية الدولية الاتحادات عڴʄ الاطلاع خلال من التطوʈر عڴʄ الانفتاح الاتحادات

ــــــة - 5 ـــادة "أســـــــاليب )(Osifo et al,2018 دراســ ـــــة وأداء القيــــ ـ ـــــʏ المـــــــوظف؈ن" دراسـ ـ ــــــوك ࢭـ ــــــارة بنـ ـــــʏ مختـ ــــــة ࢭــ ــــــدو ولايـ  إيـ

 Leadership Styles and Employee Performance: Empirical Evidence from Selected Banks in Edoبɴيج؈فيـا"

State  

 القيــادة التحوʈليــة، القيــادة الديمقراطيــة، ادةيــالق( القيــادة أسـلوب تــأث؈ف مــدى معرفــة إڲــɸʄــذه الدراســة  ɸـدفت 

 لأفـراد الشـامل المܦـݳ عڴـʄ الدراسة اعتمدت حيث. نيج؈فيا ࢭʏ إيدو ولاية ࢭʏ مختارة بنوك ࢭʏ الموظف؈ن أداء  عڴʄ  )الȘسلطية

 عڴـــʄ اشـــتملت الۘـــܣ المعاينــة وحـــدة مـــن اللازمـــة البيانــات ݍݨمـــع ɠـــأداة الاســـȘبانة الدراســة اعتمـــدت حيـــث الدراســـة، مجتمــع

 القيـادة أسـاليب جميع أن النتائج أظɺرت. موظفاً  220 وعددɸم إيدو ولاية ࢭʏ اݝݵتارة البنوك ࢭʏ العامل؈ن الموظف؈ن  جميع

 أوصــت النتــائج ضــوء وࢭــʏ. المــوظف؈ن لأداء مɺمــاً  يكــن فلــم الȘســلطي الــنمط عــدا المــوظف؈ن، أداء عڴــʄ ومɺــم إيجــاȌي أثــر لɺــم

 Ȋشـɢل العاملـة القـوى  إلـزام أجـل مـن الإɲسـانية الإدارة وممارسـات للقيادة ديمقراطيًا أسلوȋًا  تȘبۚܢ  بأن  المنظمات  الدراسة

    . العمل بأɲشطة ɠافٍ 

ـــة حـــــافظ (  - 6 ـــأث؈ف" ) 2017دراســ ــــة دراســـــة: الأداء وتطـــــوʈر الإبــــداع خلـــــق ࢭـــــʏ القيـــــادة تــ  للفنـــــادق الســـــعودية الشـــــركة حالـ

  "السياحية والمناطق

 المـنݤݮ اسـتخدام تـم وقـد، القيـادة أسـلوب عڴـʄ الـوظيفي والموقـع العمـل طبيعة أثر بيان إڲʄ الدراسة ɸذه  ɸدفت

 دورا تلعـــب الإدارʈـــة أن القيـــادة أɸمɺــا ومـــن النتـــائج، مـــن عــدد إڲـــʄ البحـــث وتوصـــل التــارʈڏʏ، والســـرد الاســـتقراǿي الوصــفي

ـــيا ــــʏ رئʋســـ ــــوʈر ࢭــ ــــركة العــــــامل؈ن أداء تطــ ــــعودية بالشــ ــــياحية والمنــــــاطق للفنــــــادق الســ ــــد. الســ ــــة علاقــــــة يوجــ ــــة ذات طرديــ  دلالــ

ــائية ــ؈ن إحصـ ــة القيـــادات امـــتلاك بـ ـــعودية بالشـــركة الإدارʈـ ــادق السـ ــياحية والمنـــاطق للفنـ  القائــــد وخصـــائص لســـمات السـ

 الاɸتمام  زʈادة:  أɸمɺا  ومن  التوصيات  من عدد إڲʄ  البحث توصل  كما  ،إدارʈة  إبداعية  لقدرات  مرؤوسٕڈا  وامتلاك  الإداري 

 والمنـــاطق للفنـــادق الســـعودية بالشـــركة العـــامل؈ن أوضـــاع دراســـة والمرؤوســـ؈ن الرؤســـاء بـــ؈ن التعامـــل ࢭـــʏ الإɲســـاɲي باݍݨانـــب

ـۘـــܣ المشــــكلات حــــل عڴــــʄ والعمــــل الســــياحية  الســــعودية بالشــــركة الإدارʈــــة البʋئــــة ظــــروف تحســــ؈ن عڴــــʄ العمــــل تــــواجɺɺم ال

   .والمناطق للفنادق

  

ـــــة  - 7 ـــــادة): (Khalili,2015 دراســ ــــو القيـ ـــــداع نحــ ــار الإبـ ــ ــة: والابتɢــ ــ ـــــرɠات عڴــــــʄ دراســ ــــغ؈فة الشـ . أســــــ؅فاليا والمتوســــــطة الصــ

Leading towards Creativity and Innovation: A Study of Small to Medium Enterprises (SMEs) in Australia .  

 ʄذه الدراسة إڲɸ دفتɸ  بعـه الـذي القيـادي السـلوك بـ؈ن العلاقـة عـن الكشـفȘات تɠوالمتوسـطة الصـغ؈فة الشـر 

ـــادرة( الوســــيطة المتغ؈ــــفات خــــلال مــــن الابتɢــــاري، والســــلوك المرؤوســــ؈ن، عنــــد والإبــــداع  إدراك للمرؤوســــ؈ن، الܨݵصــــية المبـ
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أســ؅فاليا،  ࢭــʏ والمتوســطة الصــغ؈فة الشــرɠات ࢭــʏ العــامل؈ن للأفــراد) العــاطفي والــذɠاء للابتɢــار، داعــم منــاخ وجــود عــن الأفــراد

 بطرʈقـة الدراسـة لɺـذه العينـات أخـذ وتـم البيانات، ݍݨمع ɠأداة الاستȎيان واستخدم الوصفي عڴʄ المنݤݮ  الدراسة  واعتمد

ـــة ـــث مجتمــــع تɢــــون  الȎســــيطة، العشــــوائية العينـ  أنّ  النتــــائج أســــ؅فاليا، أظɺــــرت ࢭــــʏ والمتوســــطة الصــــغ؈فة الشــــرɠات مــــن البحـ

ــلوك ــادي السـ ــه القيـ ــاȌي تـــأث؈ف لـ ــداع ࢭـــʏ معنـــوي  إيجـ ــلوك الإبـ ــاري  والسـ ــامل؈ن الابتɢـ ــغ؈فة الشـــرɠات ࢭـــʏ للعـ  ࢭـــʏ والمتوســـطة الصـ

 جزئيــاً  العلاقــة تتوســط للابتɢــار داعــم منــاخ وجــود عــن المرؤوســ؈ن و୒دراك للمرؤوســ؈ن، الܨݵصــية المبــادرة أنّ  أســ؅فاليا، و

 أســ؅فاليا، أنّ  ࢭــʏ والمتوســطة الصــغ؈فة الشــرɠات ࢭــʏ للمرؤوســ؈ن الابتɢــاري  والســلوك الإبــداع مــن وكــلاًّ  القيــادي الســلوك بــ؈ن

ــة يتوســـط العـــاطفي الـــذɠاء ــلوك بـــ؈ن العلاقـ ــداع القيـــادي السـ  العـــاطفي للـــذɠاء تـــأث؈ف يوجـــد لا ولكـــن المرؤوســـ؈ن، عنـــد والإبـ

  .أس؅فاليا ࢭʏ والمتوسطة الصغ؈فة الشرɠات ࢭʏ للعامل؈ن الابتɢاري  وكوالسل القيادي السلوك ب؈ن العلاقة ࢭɠ (ʏوسيط(

 القيـــادات لآراء تطبيقيــة دراســة: الإداري  الإبــداع تحقيـــق ࢭــʏ الناݦݰــة الإدارʈــة القيـــادة تــأث؈ف" ).2011( جمعـــة دراســـة  - 8

  "دياڲʏ جامعة ࢭʏ العليا

 الإداري، الإبـداع ومتغ؈ـف الإدارʈـة القيـادة متغ؈ـف بـ؈ن والأثـر الارتبـاط علاقة ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ الكشف عن

 اسـتخدمت وقـد. ديـاڲʄ جامعـة ࢭـʏ الإداري  الإبـداع تحقيـق ࢭـʏ الناݦݰـة الإدارʈـة القيـادة دور  بمدى البحث مشɢلة تمثلت  اذ

 وȋصــفة عمــدياً  اختيــارɸم تــم والــذي البحــث لعينــة اسـتمارة) 44( توزʉــع تــموقــد 4 ،البيانــات ݍݨمــع ɠــأداة الاســȘبانة اسـتمارة

 القيادة ب؈ن معنوʈة وأثر ارتباط علاقة بوجود الرئʋسة البحث فرضية تمثلت كما الأقسام، ورؤساء  ومعاونٕڈم ɠلية  عميد

ـــة ـــت الإداري، الإبــــداع وتحقيــــق الناݦݰــــة الإدارʈـ ـــوʈ؈ن وأثــــر ارتبــــاط علاقــــة وجــــودب النتــــائج وخرجـ ـــادة بــــ؈ن معنـ  الإدارʈــــة القيـ

  .الإداري  الإبداع وتحقيق الناݦݰة

  . السعودي" الشورى مجلس ࢭʏ الوظيفي بالأداء وعلاقْڈا للعامل؈ن القيادية المɺارات "تنمية). 2011دراسة الصامل (  - 9

 اسـتخدم السـعودي الشـورى مجلـس ࢭـʏ للعـامل؈ن القياديـة المɺـارات تنمية علاقة معرفة اڲʄ الدراسة ɸذه  ɸدفت

 واتخـــاذ التخطـــيط مɺـــارة ۂـــʏ المطلوȋـــة القياديـــة المɺـــارات أك؆ــف ان النتـــائج اɸـــم مـــن وɠـــان. التحليڴـــʏ الوصـــفي المـــنݤݮ الباحــث

 ومɺــارة المشــكلات حــل مɺــارة ۂـʏ الســعودي الشــورى بمجلــس المــوظف؈ن لـدى المتــوفرة القياديــة المɺــارات أك؆ــف وان القـرارات،

 الشــورى بمجلــس المـوظف؈ن بتــدرʈب العليــا الإدارة اɸتمـام ضــرورة: يڴــʏ بمـا الباحــث أوطــۜܢ النتـائج عڴــʄ واســȘناداً  الاتصـال،

  . القيادية للمناصب العامل؈ن تأɸيل ࢭʏ القيادة دور  دراسة ضرورة القيادية، المناصب لشغل

  :  السابقة  الدراسات  عڴʄ  التعليق

ـــابقة دراســـات عـــدة اســـتعراض تـــم ــʏ أجرʈـــت سـ ــفة ࢭـ ــا الف؅ـ ــادة عـــن 2022 إڲـــʄ 2011 بــــ؈ن مـ  بمتغ؈ــــفات وعلاقْڈـــا القيـ

 وتطـوʈر الوظيفي الال؅قام Ȗعزʈز الوظيفي الرضا تحقيق للعامل؈ن الإدارʈة المɺارات تنمية الȎشرʈة  الموارد  (تنمية  مثل  أخرى 

) 2022( (مصـر كدراسـة جـاد ࢭـʏ عرȋيـة Ȋعضـɺا متعددة، بʋئات ࢭʏ الدراسات ɸذه وأجرʈت ،الإداري) الإبداع تحقيق:  الأداء

ــر  ــ ــة لعمــــــور اݍݨزائــ ـــ ــــد) 2021( كدراسـ ـــــة حمــ ــــاف )2019( النيــــــل الســــــودان كدراسـ ــة اݍݨــ ــ ـــــدي )2019( الاردن كدراســ  والراشـ
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ـــا كدراســــة (). 2018(  والعــــراق كدراســــة جمعــــة )Khalili,2015( وأســــ؅فاليا كدراســــة دراســــة) Osifo et al,2018ونيج؈فيـ

ــة اݝݰليــــة (الســــعودية) دراســــة حــــافظ ( )2011(  الاســــȘبانة أداة الدراســــات ɸــــذه أغلــــب اســــتخدمت وقــــد   )2017والدراســ

 جامعــــات مــــن التعلي׿ــــܣ القطــــاع مٔڈــــا مختلفــــة قطاعــــات وࢭــــʏ مختلفــــة عينــــات عڴــــʄ الدراســــات وطبقــــت المعلومــــات، ݍݨمــــع

  .واݍݵاص العام القطاع شرɠات وأيضا والإدارʈة، الأɠاديمية القيادات من ومدارس

 ʄارات  أفضلممارسة القيادة الناݦݰة من حيث تطبيق  تناولت دراسة توجد لا فإنه  ون الباحث علم  حد وعڴɺالم

 الإطــار بنــاء ࢭــʏ الدراســات ɸــذه مــن الاســتفادة تــم كمــا. الدراســة ɸــذه يم؈ــق مــا وɸــذا الشــرɠات الســعودية قطــاع ࢭــʏ الادارʈــة

  .الدراسة أداة إعداد وࢭʏ للبحث، النظري 

 وȋنــاء الإطـــار الفرضــيات، وتنميــة المتغ؈ـــفات بتحديــد يتعلــق فيمــا الســابقة الدراســـات مــن ون البــاحث اســتفاد وقــد

  .(الاسȘبانة) ومناقشة نتائج الدراسة الدراسة أداة وتصميم إعداد وࢭʏ النظري،

  

    الزمنية اݍݵطة  وفق  المق؅فح  التبوʈب

  اݍݵطة الزمنية 
  الاسبوع الراȊع   الاسبوع الثالث   الاسبوع الثاɲي   الاسبوع الاول 

الاسبوع  

  اݍݵامس 

 الإطــار: الأول  الفصــل

  للدراسة العام

          

ـــل ــ ــ ــ ــــــــ ــ ــ ــ ـ ـــاɲي الفصـ ـــ ـ ــ ـ ــ ــ ــ ـ ــ ــ : الثــــ

ـــــــــــــــــــار ــ ــ ـ ـــــــري  الإطـ ــــــــــ ــ ـــــ  النظـ

  .السابقة والدراسات

          

ـــــــــــــل ــ ــ ــ ـ ــــــث الفصـ ـ ــ ــ ــ ــــــــ : الثالـ

ــــــراءات ـ ــــة الإجـ ــ ـ  المنݤݨيـ

  .للدراسة

          

ـــــــل ــ ــــــــ ــ ــ ــ ـ ــــــع الفصـ ـ ــ ـ ــ ــ ــ ــــــــ : الراȊـ

ــــل ــــــــــ ــ ـــــ ــــــات تحليـ ـ ــ ــ ــ ـ ــ ــ  البيانــــ

  .النتائج وعرض

          

ــــــــــل ــ ـ ـــــامس الفصـ ـ ــ ــ ــ : اݍݵــ

ــة ــــــــــ ـــــــ ـــــائج مناقشـ ـ ـــ ـ ــ ـ ــ ــ ــ  النتــ

ــــتɴتاجات ــ ـــــــــــــــ ــ ــ ــ ـ ــ ــ ــ ـ ــ ــ  والاســـــــــــ

  .والتوصيات
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  الفصل الثالث: الإجراءات المنݤݨية للدراسة. 
  :مɺيدت

للدراسة، و୒جراءات    ʏللمجتمع الأصڴ الدراسة، ووصف  الميدانية، منݤݮ  الفصل إجراءات الدراسة  تناول ɸذا 

تم   وكيف  الدراسة،   ʏࢭ استخدمت  الۘܣ  الأداة  مناقشة  يوܷݳ  كما  الدراسة.  شملْڈا  الۘܣ  وما  العينة  بنا٬ڈا،   ʄإڲ التوصل 

الۘܣ   الفصل توضيح الأساليب الإحصائية،  ٰڈاية   ʏا من دلالات صدق وثبات. وࢭɺشتمل عليه من مجالات، وما تحقق لȖ

  استخدمت ࢭʏ تحليل بيانات الدراسة. 

  

  منݤݮ الدراسة:

د أحد الطرق  المنݤݮ الوصفي حيث ʇع   الدراسة ࢭʏ ضوء طبيعة الدراسة والأɸداف الۘܣ تود تحقيقɺا Ȗستخدم  

إڲʄ وصف ظواɸر أو أحداث أو أشياء معينة وجمع اݍݰقائق والمعلومات والملاحظات    ،العلمية ݍݨمع المعلومات و"ٱڈدف 

  عٔڈا ووصف الظروف اݍݵاصة ٭ڈا وتقرʈر حالْڈا كما توجد عليه ࢭʏ الواقع.

  

  مجتمع الدراسة:

للدراسة من البحث من جميع    ʏوّن اݝݨتمع الأصڴɢية السعودية بمدينة  العامل؈ن  تȋالعر بالشرɠات المساɸمة ࢭʏ المملكة 

  .جدة

  

  عينة الدراسة:                                                                        

 ) 100ار العينة، حيث بلغ عدد أفراد العينة (الدراسة تقنيات العينة العشوائية الȎسيطة، ࢭʏ اختي  استخدمت 

  من إجماڲʏ عدد أفراد مجتمع الدراسة. 
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  أداة الدراسة:  

الباحث قام  الدراسة  أɸداف  الدراسة،    ون لتحقيق  عينة  لأفراد  العامة  البيانات  من  تتɢون  اسȘبانة  بتصميم 

لقياس   الاول  مقياس؈ن   ʄعڴ شملت  الۘܣ  البحث  افضل  ممارسة  مستوى  وȋيانات  تطبيق  حيث  من  الناݦݰة  القيادة 

الȎشرʈة والماديةوالثاɲي لقياس  المɺارات الادارʈة   قيادة الناݦݰة  الممارسة  والثالث للتعرف عڴʄ العلاقة ب؈ن  ،  الكفاءات 

القيادة الناݦݰة  ممارسة  ، تمثل عدداً من الأسئلة، تȘناول  ثلاث محاور موزعة عڴʄ  ورفع كفاءات الموارد الȎشرʈة والمادية،  

الȎشرʈة والمادية الكفاءات  الادارʈة ورفع  المɺارات  تطبيق افضل  مٔڈا  من حيث  يختار  عبارة خمسة خيارات،  ɠل  وȘʈبع   ،

ݳ اݍݨدول التاڲʏ توزʉع عبارات الاسȘبانة،    ، ) حول اݍݵيار المناسب علامة: (   نظره، بوضع  المستجيب ما يناسب وجɺة  وʈوܷ

  ࢭʏ صورٮڈا الٔڈائية عڴʄ محاور الدراسة. 

  

  ): توزʉع عبارات الاسȘبانة ࡩʏ صورٮڈا الٔڈائية عڴʄ محاور الدراسة3-1جدول رقم (

 عدد العبارات   اݝݰور  م

 4  البيانات الܨݵصية  1

 15  ممارسة القيادة الناݦݰة ࢭʏ الشرɠات المساɸمة السعودية 2

  10  مستوى كفاءات الموارد الȎشرʈة والمادية    3

تطبيق    4 حيث  من  الناݦݰة  الموارد    أفضلالقيادة  كفاءات  ورفع  الادارʈة  المɺارات 

  8  الȎشرʈة والمادية  

 37  العدد الكڴʏ لعبارات الاسȘبانة

  

تــم اســـتخدام مقيـــاس ليكــت اݍݵما؟ـــۜܣ لقيـــاس عبـــارات الاســȘبانة، وʈقابـــل ɠـــل عبـــارة مــن العبـــارات قائمـــة تحمـــل 

خيارات، وقد تم إعطاء ɠل خيار من ɸذه اݍݵيارات درجة محددة ليتم من خلالɺا تحوʈل البيانات من الوصفية اڲʏ   خمس

)، 5إڲـʄ  1بيانات كميـة وذلـك Ȋغـرض معاݍݨـة العبـارات إحصـائياً، وʈقابـل ɠـل خيـار مـن اݍݵيـارات قيمـة محـددة ت؅ـفاوح مـن (

  ) التاڲʏ:2، وذلك كما يوܷݰɺا جدول رقم (لݏݰكم عڴʄ درجة الموافقة علٕڈا من قبل المستجيب؈ن
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  كرت المتدرج اݍݵما؟ۜܣ ي) توزʉع الدرجات عڴʄ فئات مقياس ل 3-2جدول رقم (
  

  

  

  

  

  

  صدق أداة الدراسة:  

الدراسة، عن طرʈق الصدق الظاɸري، أو صدق اݝݰكم؈ن، وكذلك الصدق  الباحث بالتأكد من صدق أداة  قام

.ʏساق الداخڴȖي أو صدق الاǿالبنا  

  : الصدق الظاɸري للأداة- 1

للتعرف عڴʄ مدى صدق أداة الدراسة ࢭʏ قياس ما وُضِعت لقياسه، لبيان مدى وضوح العبارات الۘܣ اشتملت علٕڈا، ومدى  

العبارات   إڲʄ أي Ȗعديلات عڴʄ صياغة  أو  أɸميْڈا، إضافة  Ȗعديل صياغة Ȋعض عبارات الاسȘبانة،   ʏࢭ زت غالبيْڈا  تركَّ وقد 

  إعادة ترتʋب Ȋعضاً مٔڈا. 

  

  الاȖساق الداخڴʏ للأداة:  صدق 

الباح قام  للاسȘبانة،  الظاɸري  الصدق  من  التأكد  قوامɺا    ثون Ȋعد  استطلاعية عشوائية  عينة   ʄعڴ بتطبيقɺا 

وذلك من أجل التعرف عڴʄ صدق الاȖساق الداخڴʏ، أي الصدق البناǿي    ببعض الشرɠات بمدينة جدة) من العامل؈ن  15(

ا معامل  حساب  تم  فقد  وعليه  الɢلية  للدراسة،  والدرجة  الاسȘبانة  عبارات  من  عبارة  ɠل  درجة  ب؈ن  ب؈فسون  لارتباط 

ݳ ࢭʏ اݍݨدول (   ) التاڲʏ:3- 3للمحور الذي تɴت׿ܣ اليه، كما ɸو موܷ

  

  

  

 الدرجة    الفئات 
 5  موافق Ȋشدة

 4  موافق
  3  محايد

  2  غ؈ف موافق
  1  غ؈ف موافق Ȋشدة
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  ) 15): معامل الارتباط (ب؈فسون) ݝݰاور الاسȘبانة مع الدرجة الɢلية (ن = 3- 3( جدول رقم

  معامل الارتباط    عدد العبارات   اݝݰور 

  ** 0.75 15    القيادة الناݦݰة  ممارسة  

  ** 0.82  10  الكفاءات الȎشرʈة والمادية 

ب؈ن   و ممارسة  العلاقة  الناݦݰة  الȎشرʈة رفع  القيادة  الكفاءات 

  والمادية
8  

0.79 **  

 ʏ0.80  33  اݝݨموع الكڴ **  

  

رقم معاملات  3- 3(  من جدول  قيمة  أن   ʄاڲ النتائج  Ȗش؈ف  ب؈ن)  ت؅فاوح  للمحاور  وجميعɺا  0.82- 0.75(  الارتباط   (

  ʏالتاڲȋو البناǿي،  بالصدق  تتمتع  أٰڈا   ʄإڲ ذلك  وʉش؈ف  الاسȘبانة  لعبارات   ʏالداخڴ الاȖساق   ʄعڴ يدل  مما  إحصائياً،  دالة 

  صاݍݰة لأغراض الدراسة. 

  ثبات الأداة:

للعينة كرونباخ  ألفا  معامل  حساب  تم  الدراسة،  أداة  ثبات  مدي  (  لقياس  واݍݨدول  ݳ  4الاستطلاعية،  يوܷ  (

  معاملات ثبات الأداة. 

  ) 15): معامل ألفا كرونباخ لقياس أداة الدراسة (ن = 3- 4( جدول رقم

  معامل الارتباط    عدد العبارات   اݝݰور 

  0.94 15    القيادة الناݦݰة  ممارسة  

  0.89  10  الكفاءات الȎشرʈة والمادية  رفع

ب؈ن الȎشرʈة ممارسة    العلاقة  والكفاءات  الناݦݰة  القيادة 

  والمادية
8  

0.9  

 ʏ0.91  33  الثبات الكڴ  

  

) الɢلية (3- 4من جدول رقم  نباخ للدرجة  ألفا كرو  أن قيمة معامل   ʄاڲ ) وۂʏ قيمة عالية،  Ȗ (0.91ش؈ف النتائج 

) 0.94- 0.0.89ݍݨميع اݝݰاور ب؈ن (مما يدل عڴʄ أن الاسȘبانة تتمتع بدرجة عالية من الثبات. وتراوحت قيم ألفا كرو نباخ  

 وۂʏ قيم مرتفعة Ȗش؈ف اڲʏ أن الاسȘبانة صاݍݰة للتطبيق ومن ثم تحقق أɸداف الدراسة من خلال الإجابة عڴʄ أسئلْڈا. 
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  خطوات تطبيق أداة الدراسة  

أداة الدراسة إلك؅فونياً، Ȋعد التحقق من صدقɺا وثباٮڈا، عڴʄ جميع أفراد عينة الدراسة ال بالغ عددɸم  وُزِّعت 

)100  ʏالعامل؈ن ࢭ الباحث الشرɠات السعودية بمدينة جدة) من  Ȋعد ذلك    ون ، ثم أرسلت لɺم الاسȘبانة لتعبئْڈا، ثم قام 

  باستلام الردود ومراجعْڈا وتنقيحɺا ومن ثم تجميع البيانات وتنظيمɺا ࢭʏ برنامج (اكسل) Ȋغرض تجɺ؈قɸا للتحليل. 

  

  

 :الوسائل الإحصائية

الب للعلوم الإɲسانية "تم معاݍݨة  " معتمداً  SPSSيانات باستخدام اݍݰاسوب بواسطة برنامج الرزم الإحصائية 

  عڴʄ الأساليب الإحصائية التالية:

  التكرار والɴسب المئوʈة لمعرفة توزʉع أفراد العينة حسب المتغ؈فات الديموغرافية.  -

الداخڴʏ لأدوات   - صدق الاȖساق  ب؈فسون: للكشف عن  ارتباط  ب؈ن  معامل  العلاقة  الدّراسة، ودراسة 

  متغ؈فات الدراسة. 

  معامل ألفا كرونباخ: لإيجاد ثبات أدوات الدّراسة.  -

  المتوسط اݍݰساȌي والانحراف المعياري: للكشف عن مستوʈات متغ؈فات الدراسة.  -

  أحادي الاتجاه لإيجاد فروق ذات دلالة إحصائية.  ANOVAاختبار  -
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اȊع   تحليل البيانات وعرض النتائج : الفصل الر

  :مɺيدت

بتحليـل إجابــات المســتجوȋ؈ن  ون البــاحث قـامȊعـد اســ؅فجاع الاسـتمارات الموزعــة عڴــʄ أفـراد العينــة المɢونـة ݝݨتمــع الدراســة، 

واستخلاص النتائج، باستخدام المفاɸيم الإحصـائية وصولاً إڲʄ النتائج وتحليلɺا وتفس؈فɸا ࢭʏ ضوء الإطار النظري المتعلق 

 وتحليــل Ȗســاؤلات الدراســة والدراســات الســابقة ذات الصــلة،بالقيـادة الناݦݰــة مــن حيــث تطبيــق أفضــل المɺــارات الادارʈــة 

 .ة الدراسةفرضيواختبار 

  أولاً: خصائص عينة الدراسة:

ــــــب  ــرارات والɴســـ ــ ـــ ـ ـــــاب التكـ ـــ ـــــم حسـ ـــ ـــة، ثـ ــ ــ ـ ــائص الديمغرافيـ ــ ـ ــ ـ ـــــــب اݍݵصـ ــة حســ ــ ـ ــ ـ ـــة الدراسـ ــــ ـــــردات عينــ ـــ ـــع مفـ ــ ــــــʄ توزʉــــ ـــــرف عڴـــ ـــ للتعـ

ʏانت النتائج كما يڴɠة وʈالمئو:  

 متغ؈ف اݍݨɴس:  .1

 اݍݨɴس ) توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف  4-1جدول (      

 الɴسبة ٪  التكرار  اݍݨɴس  م

  63% 63 ذكر 1

  37% 37 أنۙܢ  2

 %100 100  اݝݨموع 

  

ـــــدول ( ــ ــــلال جــ ـــ ــــن خــ ــــ ــــــظ مـ ــــبة () 4-1نلاحـــ ــــ ـــــة بɴسـ ــ ـ ــــة العينـ ـــ ــــبة (63أن غالبيــ ــــ ـــــور، وأن ɲسـ ـــ ــــم ذɠـ ــــ ـــــن ɸ (%37ـ ـــ ـــــــة ɸـ ــــن العينــ ـــ %) مــ

  أناث. والشɢل البياɲي التاڲʏ يوܷݳ ɸذه الɴسب:

  

  
  ) توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف اݍݨɴس 4-1شɢل (

63%
37%

ذكر

أنثى
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 متغ؈ف العمر:  .2

 توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف العمر ) 4-2جدول (      

 الɴسبة ٪  التكرار  العمر م

  46%  46 سنة 35 من وأقل سنة 25 من 1

  43%  43  سنة 45 من وأقل سنة 35 من 2

  8%  8 سنة 55 من وأقل سنة 45 من 3

  3%  3 فأك؆ف  سنة  55 من 4

 %100 100 اݝݨموع 

  

 35سنة وأقل من  25من عينة الدراسة ۂʏ ممن أعمارɸم () أن أعڴʄ فئة عمرʈة ࢭʏ 4-2نلاحظ من خلال جدول (

سـنة وأقـل  45مـن %)، ثم فئـة (43) بɴسبة (سنة 45سنة وأقل من  35من %)، وتلٕڈا الفئة (46) حيث ɠانت ɲسبْڈم (سنة

  ):4-2فأك؆ف)   كما يتܸݳ ذلك ࢭʏ الشɢل ( سنة 55 ) لمن اعمارɸم (منɲ3%سبة( )، وأخ؈فا%8) بɴسبة (سنة 55من 

  

  ) توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف العمر 4-2شɢل (
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 المؤɸل العل׿ܣ متغ؈ف  .3

  ) توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف المستوى العل׿ܣ4-3جدول (

 الɴسبة ٪  التكرار  العل׿ܣ   المؤɸل م

 %11 11 فأقل  العامة الثانوʈة 1

 %9 9 دبلوم   2

3  ʏ62 62 جامڥ% 

 %18 18 عليا  دراسات 4

 %100 100 اݝݨموع 

  

المؤɸـــل أن الɴســـبة الأعڴــʄ مـــن عينـــة الدراســـة حســـب المؤɸــل العل׿ـــܣ ɠانـــت حملـــة  )4-3نلاحــظ مـــن خـــلال جـــدول (

ʏســــبْڈم ( اݍݨــــامڥɲ 62حيــــث بلغــــت ʏـــبة (الدراســــات العليــــا %)، ثــــم حــــامڴ حــــامڴʏ الثانوʈــــة العامــــة فمــــا دون %)، ثــــم 18بɴسـ

ــف %11بɴســـبة ( ــامڴʏ  ا). وأخ؈ـ ــدبلومحـ ــبة ( شـــɺادة الـ ــ .)%9بɴسـ ــا  اممـ ــܣ لعينـــة البحـــث، كمـ ــتوى التعلي׿ـ ــ؈ف اڲـــʄ ارتفـــاع المسـ ʇشـ

  ):4-3يتܸݳ ذلك ࢭʏ الشɢل (

  

  العل׿ܣ  المؤɸل ) توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف 4-3شɢل (
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 : اݍݵ؄فات الوظيفية متغ؈ف  .4

  اݍݵ؄فات الوظيفية ) توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف  4-4جدول (

 الɴسبة ٪  التكرار  سنوات اݍݵ؄فة  م

 %32 32 سنوات5 من أقل 1

2 
 مــن اقــل إڲــʄ ســنوات5 مــن

 سنوات10
15 15% 

 %53 53 وأك؆ف سنوات10 من 3

 %100 100 اݝݨموع 

  

) بɴسـبة بلغـت سـنوات وأك؆ـف10مـن ) تب؈ن أن غالبيـة العينـة ɠانـت سـنوات خ؄ـفٮڈم (4-4نلاحظ من خلال جدول (

سنوات إڲʄ 5من  - سنوات 5%) 15، ثم تلٕڈا بɴسبة (سنوات5أقل من   %) من32من جملة المبحوث؈ن، تلٕڈا بɴسبة ( %)53(

  ):4-4، مما يدل تنوع اݍݵ؄فات العملية، كما يتܸݳ ذلك ࢭʏ الشɢل (سنوات10اقل من 

  

  اݍݵ؄فات الوظيفية ) توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف 4-4شɢل (
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  ثانياً: نتائج التحليل ݝݰاور الدراسة 

فيما يڴʏ عرض لنتائج التحليل الإحصاǿي الوصفي للبيانات، وۂʏ قيمة المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات   

المɢونة لɢل   ࢭʏ والفقرات المعيارʈة، والأɸمية الɴسȎية ݍݨميع أȊعاد الدراسة، الأخذ بالاعتبار أن تدرج المقياس المستخدم 

  يڴʏ: كما  مع الدراسةȊعد، 

  غ؈ف موافق Ȋشدة   غ؈ف موافق   يد محا  موافق   موافق Ȋشدة 

5  4  3  2  1  

 

   ʄا لتفس؈ف البيانات عڴɺتم التعامل معʋذلك فإن قيم المتوسطات اݍݰسابية لمستوى متغ؈فات الدراسة س ʄنادا إڲȘواس

  النحو الآȖي:

1 -2.49  2.50 -3.49  3.50 -5  

  مرتفع  متوسط   متدɲي

  

يɢون مستوى التصورات مرتفعا، وɸذا   3.5وȋناء عڴʄ ذلك، إذا ɠانت قيمة المتوسط اݍݰساȌي للفقرات أك؄ف من 

) فɺذا ʇعۚܣ أن  3.49- 2.50جاءت قيمة المتوسط اݍݰساȌي ضمن المدى ( أما إذاʇعۚܣ موافقة أفراد اݝݨتمع عڴʄ الفقرة، 

  ) يɢون مستوى التصورات منخفضا. 2.49(  مستوى التصورات متوسط، و୒ذا ɠانت قيمة المتوسط أقل من 

  

   لȘساؤل الأول النتائج المتعلقة با

 السعودية؟ما درجة ممارسة القيادة الناݦݰة ࡩʏ الشرɠات المساɸمة : عڴʄ  ينص والذي

المبحوث؈ن   الأفراد  لموافقة  المعيارʈة  والانحرافات  اݍݰسابية،  المتوسطات  حساب  تم  السؤال  ɸذا  عن  وللإجابة 

، وɠانت  عينة الدراسةمن وجɺة نظر ممارسة القيادة الناݦݰة ࢭʏ الشرɠات المساɸمة السعودية عڴʄ الفقرات الۘܣ Ȗعكس 

ݰة ࢭʏ اݍݨدول (   .)4- 5نتائج إجابات الأفراد كما ۂʏ موܷ
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ممارسة القيادة  ): المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات المعيارʈة لاستجابات عينة الدراسة لأȊعاد اݝݰور الأول  4- 5جدول (

   100(ن) =  ، وكذلك ترتʋب المتوسطات تنازلياً ࢭʏ اݝݨالالناݦݰة

رقم  

 العبارة  
) 100العبــــارة (ن =   المتوسط  

الانحراف  

 المعياري 

الوزن  

 الɴسۗܣ 

 ال؅فتʋب
 النȘيجة 

1 
 لمواجɺة  واܷݰة رؤʈة القائد يمتلك

 حدوٯڈا  اݝݰتمل المشكلاتو  الظروف
 مرتفعة 1 88% 803. 4.39

3 
 مستقبلية برؤʈة العامل؈ن القائد يزود

 للشركة
4.36 .811 87% 2 

 مرتفعة

7 
 ٭ڈا  يقوم الۘܣ الأعمال  بفضل ʇع؅فف

 علٕڈم  وʈثۚܣ العاملون 
4.36 .905 87% 3 

 مرتفعة

 مرتفعة 4 %87 892. 4.35 الطموحة  والمشارʉع المبتكرة الأفɢار ʇܨݨع 5

8 
 العمليات تحس؈ن  عڴʄ القيادة تحرص

 مستمرة  بصورة الإدارʈة
4.34 .855 87% 5 

 مرتفعة

2 
 جذابة قوʈة  ܧݵصية القائد يمتلك

 الرؤʈة  تحقيق بإمɢانية مقنعة
4.33 .779 87% 6 

 مرتفعة

4 

 الفخر  قيم العامل؈ن  نفوس ࢭʇ ʏغرس

 ورسالة رؤʈة خلال من بالإنجازات والاع؅قاز

 .الشركة

4.31 .825 86% 7 

 مرتفعة

6 
 الۘܣ والمديح التحف؈ق  عبارات  ʇستخدم

 ɲشاطɺم  من  وتزʈد العامل؈ن تدعم
4.31 .950 86% 8 

 مرتفعة

 مرتفعة 9 %85 981. 4.26 العامل؈ن  لدى الاɲسانية  القيم ين׿ܣ 15

10 
 لتعزʈز اݝݨموعات  قيادة عڴʇ  ʄعمل

 مɺاɸم  انجاز  ࢭʏ معه  العامل؈ن قدرات
4.24 .933 85% 10 

 مرتفعة

14 
 ،والتم؈ق ،الانجاز تدعم بʋئة يوفر

 .والابتɢار ، والمبادأة
4.19 1.042 84% 11 

 مرتفعة

12 

 تنمية  تدعم ملائمة  بʋئة  توف؈ف  عڴʇ  ʄعمل

  والتدرʈب  التأɸيل ع؄ف العامل؈ن قدرات

 

4.18 .978 84% 12 

 مرتفعة

9 
ʄسڥȖ المساءلة أنظمة  لاعتماد القيادة ʏࢭ 

 فٕڈا  اݍݵدماتية الكفاءة لضمان  العمل
4.16 .813 83% 13 

 مرتفعة
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13 
 عڴʄ وʉعمل العامل؈ن احتياجات يتاȊع 

 للإنجاز  دافعيْڈم من يزʈد مما تحقيقɺا 
4.16 1.022 83% 14 

 مرتفعة

11 
 ࢭʏ  موظف ɠل  صلاحيات القائد  يحدد

 العمل 
 مرتفعة 15 82% 1.014 4.11

 مرتفعة -  %85 73644. 4.2700 المتوسط العام للمحور  -

  

  ) الموܷݰة أعلاه يتܸݳ أن: 4- 5من خلال نتائج اݍݨدول ( 

القيادة الناݦݰة  ممارسة  عبارات ) أن المتوسطات اݍݰسابية لموافقة الأفراد المبحوث؈ن عڴʄ  4- 5يوܷݳ اݍݨدول ( 

يمتلك القائد رؤʈة  ) والۘܣ تنص عڴɠ (1  " :ʄان أعلاɸا للفقرة رقم (4.39- 4.11(المɺارات الادارʈة    أفضل من حيث تطبيق  

) الۘܣ تنص عڴʄ: "  11بʋنما ɠانت أدɲى الفقرة (،  مرتفعة"، وȋدرجة  اݝݰتمل حدوٯڈا  والمشكلاتواܷݰة لمواجɺة الظروف  

)، وȋانحراف 4.2700وȋلغ المتوسط اݍݰساȌي للبعد كɢل (  ،مرتفعة"، وȋدرجة يحدد القائد صلاحيات ɠل موظف ࢭʏ العمل

  . مرتفعة)، وȋدرجة ,73644معياري (

  

  النتائج المتعلقة بالȘساؤل الثاɲي:

ــــنص عڴـــــʄ  الـــــذيو   ـــتوى كفـــــاءات  :يـ ــة مـــــا مســ ـــʏ المملكـــــة العرȋيـــ ـــرʈة والماديـــــة داخـــــل الشـــــرɠات المســـــاɸمة ࡩــ المـــــوارد الȎشــ

 ؟السعودية

المبحوث؈ن   الأفراد  لموافقة  المعيارʈة  والانحرافات  اݍݰسابية،  المتوسطات  حساب  تم  السؤال  ɸذا  عن  وللإجابة 

ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية    مستوى كفاءات الموارد الȎشرʈة والمادية داخل الشرɠات المساɸمةعڴʄ الفقرات الۘܣ Ȗعكس  

  .)4- 6، وɠانت نتائج إجابات الأفراد كما ۂʏ موܷݰة ࢭʏ اݍݨدول (عينة الدراسةمن وجɺة نظر 
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اݝݰور الثاɲي كفاءات الموارد الȎشرʈة والمادية   ): المتوسطات والانحرافات المعيارʈة لɢل فقرة من فقرات4- 6اݍݨدول (

 ʏب المتوسطات تنازلياً ࢭʋ100العينة ن = اݝݨال ( وكذلك ترت(  

ــارة   رقم العبارة    المتوسط  العبــ
الانحراف  

 المعياري 

الوزن  

 الɴسۗܣ 
 النȘيجة  ال؅فتʋب

6 

 عڴـʄ القـدرة الشـركة ࢭـʏ العـامل؈ن يمتلـك

 كفــاءة بɢــل الفنيــة الاجɺــزة اســتخدام

 .وفاعلية

 مرتفعة 1 82% 879. 4.12

7 
 مــع التعامــل حســن العــامل؈ن يمتلــك

 الشركة ࢭʏ والمرؤوس؈ن الرؤساء
 مرتفعة 2 82% 913. 4.12

1 

 توظيـف عڴـʄ القـدرة الشـركة إدارة تمتلك

 أجــل مــن والȎشــرʈة الماديــة الامɢانــات

 .لɺا الأمثل الاستخدام

 مرتفعة 3 82% 990. 4.10

9 
 قواعـد بإتبـاع الشـركة ࢭـʏ العـامل؈ن يل؅ـقم

 .لأعمالɺم انجازɸم ࢭʏ العمل و୒جراءات
 مرتفعة 4 81% 893. 4.03

10 
 بɢـل مɺـامɺم الشـركة ࢭـʏ العـامل؈ن ينجـز

 .وابداع كفاءة
 مرتفعة 5 80% 953. 4.02

4 
 عڴـʄ القـدرة الشـركة ࢭـʏ العـامل؈ن يمتلـك

 .الأزمات لمواجɺة الاس؅فاتيجيات تفعيل
 مرتفعة 6 80% 948. 4.01

2 

ʄسـڥȖ لݏݰصـول  الشـركة ʄعمـل قـوة عڴـ 

 Ȋشــɢل وخلاقــة مبدعــةو  ومرنــة مــاɸرة

 استȞناǿي

 مرتفعة 7 80% 1.015 3.98

3 
 المعــارف الشــركة ࢭــʏ العــامل؈ن يمتلــك

 .الɢاملة المɺنية والمɺارات
 مرتفعة 8 79% 1.000 3.97

5 
 الأنظمــة الشــركة ࢭــʏ العــامل؈ن يطبــق

 .متقن Ȋشɢل الموضوعة واݍݵطط
 مرتفعة 9 79% 963. 3.96

8 

ʄسڥʇ ادة العامل؈نʈاراٮڈم لزɺالوظيفيـة م 

 كفـاءة بɢـل الوقـت اسـتخدام خـلال مـن

 .الأعمال إنجاز أجل من ممكنة

 مرتفعة 10 79% 1.024 3.96

 مرتفعة - %81 79986. 4.0270  المتوسط العام للمحور  -
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  ) الموܷݰة أعلاه يتܸݳ أن: 4- 6من خلال نتائج اݍݨدول ( 

كفاءات الموارد الȎشرʈة والمادية،  ) أن المتوسطات اݍݰسابية لموافقة الأفراد المبحوث؈ن عڴʄ  4- 6يوܷݳ اݍݨدول ( 

للفقرة رقم (4.12- 3.96(ت؅فاوح ب؈ن "  ɠ (6ان أعلاɸا   :ʄوالۘܣ تنص عڴ (  ʄالشركة القدرة عڴ ʏالعامل؈ن ࢭ   استخداميمتلك 

ʇسڥʄ العامل؈ن لزʈادة ) الۘܣ تنص عڴʄ: " 8، بʋنما ɠانت أدɲى الفقرة ( مرتفعة"، وȋدرجة الاجɺزة الفنية بɢل كفاءة وفاعلية

خلال   من  الوظيفية  الأعمال  استخداممɺاراٮڈم  إنجاز  أجل  من  ممكنة  كفاءة  بɢل  وȋدرجة  الوقت  وȋلمرتفعة"،  غ ، 

  . مرتفعة)، وȋدرجة ,0.79986)، وȋانحراف معياري (4.027المتوسط اݍݰساȌي للبعد كɢل ( 

  

  النتائج المتعلقة بالȘساؤل الثالث:

ــة بـــ؈ن :يـــنص عڴـــʄ  الـــذيو  ــة مـــن حيـــث تطبيـــق ممارســـة  ɸـــل توجـــد علاقـ  ورفـــع المɺـــارات الادارʈـــة  أفضـــلالقيـــادة الناݦݰـ

 كفاءات الموارد الȎشرʈة والمادية داخل الشرɠات المساɸمة ࡩʏ المملكة العرȋية السعودية؟

المبحوث؈ن   الأفراد  لموافقة  المعيارʈة  والانحرافات  اݍݰسابية،  المتوسطات  حساب  تم  السؤال  ɸذا  عن  وللإجابة 

العلاقة ب؈ن   الۘܣ Ȗعكس  الفقرات   ʄالناݦݰة من حيث تطبيق  ممارسة  عڴ كفاءات    ورفعالمɺارات الادارʈة    لأفض القيادة 

الموارد الȎشرʈة والمادية داخل الشرɠات المساɸمة ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية من وجɺة نظر عينة الدراسة، وɠانت نتائج  

  .)4- 7إجابات الأفراد كما ۂʏ موܷݰة ࢭʏ اݍݨدول (

القيادة  ممارسة  ): المتوسطات والانحرافات المعيارʈة لɢل فقرة من فقرات اݝݰور الثالث العلاقة ب؈ن  4- 7اݍݨدول (

وكذلك ترتʋب المتوسطات   ،كفاءات الموارد الȎشرʈة والمادية ورفعالمɺارات الادارʈة  أفضل الناݦݰة من حيث تطبيق  

  )100(العينة ن = تنازلياً ࢭʏ اݝݨال 
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رقم  

 العبارة
ـارة العبـــ  المتوسط  

الانحراف  

 المعياري 

الوزن  

 الɴسۗܣ 
 النȘيجة  ال؅فتʋب

4 
 تحقيـق عڴـʄ بالشـركة الإدارʈـة القيـادة Ȗعمـل

 بتفاɲي اɸدافɺا
4.09 .954 82% 1 

 مرتفعة

8 
 اتجاɸـات معرفـة ࢭـʏ القياديـة الأنمـاط Ȗسـاعد

 بالشركة العامل؈ن
4.09 .900 82% 2 

 مرتفعة

7 
 ࢭـʇ ʏسـɺم بالشـركة المستخدم القيادي النمط

 الوظيفي الرضا تحقيق
4.06 1.052 81% 3 

 مرتفعة

6 
 اݍݵطـط وضـع عڴـʄ الناݦݰـة القيـادة Ȗعمـل

 المرؤوس؈ن لتحف؈ق
4.05 1.067 81% 4 

 مرتفعة

3 

 Ȗسـاعد بالشـركة المطبقـة والقـوان؈ن الأنظمـة

 بɢـل العـامل؈ن بحقـوق  المطالبـة ࢭـʏ القيـادات

 .ʇسر

4.01 1.030 80% 5 

 مرتفعة

1 
 العـامل؈ن اشـراك عڴـʄ الناݦݰـة القيـادة Ȗعمـل

ʏبالشركة العمل خطط وضع ࢭ 
3.99 1.000 80% 6 

 مرتفعة

5 
ʏمـــع بالتعامـــل القائـــد يقـــوم الشـــركة ࢭــ 

 تمي؈ق دون  Ȋشفافية المرؤوس؈ن
3.98 1.082 80% 7 

 مرتفعة

2 
 اتخـاذ ࢭـʏ المرؤوسـ؈ن بمشـاركة القيـادة ٮڈـتم

 القرارات
3.81 1.125 76% 8 

 مرتفعة

 مرتفع - %80 86542. 4.0100 المتوسط العام للمحور  - 

 

العلاقة ب؈ن  ) أن المتوسطات اݍݰسابية لمدى موافقة المستجيب؈ن عڴʄ الفقرات المتعلقة  4- 7يبدو من اݍݨدول (

الȎشرʈة والمادية  ممارسة   الموارد  رفع كفاءات  الادارʈة و  المɺارات  افضل  تطبيق  الناݦݰة من حيث  ب؈ن  القيادة  تراوحت 

)3.81 -4.09) للفقرة   ʄالأعڴ ɠانت    (4  :ʄعڴ تنص  الۘܣ  بتفاɲي)  اɸدافɺا  تحقيق   ʏعڴ بالشركة  الإدارʈة  القيادة  "،  .Ȗعمل 

"،  ٮڈتم القيادة بمشاركة المرؤوس؈ن ࢭʏ اتخاذ القراراتوالۘܣ تنص عڴʄ: "  ).2بدرجة مرتفعة ، بʋنما ɠانت الأدɲى ࢭʏ الفقرة (

  )، وȋدرجة موافقة مرتفعة. 0.86542)، وȋانحراف معياري (4.01، وȋلغ المتوسط اݍݰساȌي للبعد كɢل (مرتفعةوȋدرجة 

  وʈؤكد ذلك أن مɺارات القيادة مɺارات متɢاملة يمكن التعوʈل علٕڈا ࢭʏ تفس؈ف السمات الܨݵصية لدى الفرد.   

التعامل مع الموظف؈ن    وكيفيةمن خلال اݝݰورʈن والتعليق علٕڈم نؤكد أن ɸناك علاقة ب؈ن تطوʈر مɺارات القائد 

  دارʈة. يؤدي اڲʄ تحس؈ن العمل والانتاجية ࢭʏ ظل توافر المɺارات الا 
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  اختبار فرضيات الدراسة

    :ʄالفرضية الأوڲ 

المɺارات الادارʈة   أفضلالقيادة الناݦݰة من حيث تطبيق  ممارسة  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن 

  ورفع كفاءات الموارد الȎشرʈة والمادية داخل الشرɠات المساɸمة ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية.

لاختبـار الفرضــية اســتخدم البــاحثون تحليــل معامــل ارتبــاط ســب؈فمان، ولقــد تــم اختيــار معامــل ارتبــاط ســب؈فمان 

القيـادة الناݦݰـة ورفـع ممارسـة ݵما؟ـۜܣ لدراسـة العلاقـة بـ؈ن الباحث نموذج ليكرت اݍ لأن البيانات تراتȎية حيث استخدم

  وɠانت النتائج كما ɸو مب؈ن ࢭʏ اݍݨدول التاڲʏ:كفاءات الموارد الȎشرʈة والمادية 

  .القيادة الناݦݰة ورفع كفاءات الموارد الȎشرʈة والماديةممارسة ): معامل الارتباط ب؈ن 4- 8جدول (

  اݝݨال
    والمادية رفع كفاءات الموارد الȎشرʈة  

  العينة .) Sig( القيمة الاحتمالية  معامل سب؈فمان للارتباط

 100 000. 0**649. القيادة الناݦݰة ممارسة 

  )0.01** الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة (

القيـادة الناݦݰـة ممارسـة ) بـ؈ن a= 0.01من اݍݨـدول السـابق يȘبـ؈ن: بأنـه توجـد علاقـة ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى (

  مدينة جدة.ورفع كفاءات الموارد الȎشرʈة والمادية ࢭʏ الشرɠات السعودية ب

ــادة زاد   ـــة أي طرديــــة فɢلمــــا زادت القيــ ـܸـــݳ مــــن التحليــــل أن ɸــــذه العلاقــــة الارتباطيــــة إيجابيـ ــاءات المــــوارد الȎشــــرʈة وʈت كفــ

  . والمادية

ـــابات عينـــة α ≤ 0.05مســـتوى الدلالـــة (لا توجـــد فـــروق دالـــة إحصـــائياً عنـــد الفرضـــية الثانيــــة:  ) بـــ؈ن متوســـطات استجـ

القيـادة الناݦݰـة مـن حيــث تطبيـق افضـل المɺـارات الادارʈــة ورفـع كفـاءات المـوارد الȎشــرʈة ممارســة الدراسـة حـول مسـتوى 

  .).؄فات العلميةوالمادية داخل الشرɠات المساɸمة ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية Ȗعزى لمتغ؈فات (العمر، المؤɸل العل׿ܣ، اݍݵ
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  وʈتفرع مٔڈا الفرضيات الفرعية:

إحصائية   . 1 ذات دلالة  فروق  تطبيق  توجد  حيث  من  الناݦݰة  الادارʈة    أفضلللقيادة  لمتغ؈ف  المɺارات  Ȗعزي 

 العمر

ݳ ذلك:4- 9واݍݨدول ( ):One Way ANOVAيتم اختبار الفرضية عن طرʈق تحليل التباين الأحادي (   ) يوܷ

  

  

مصدر التباين ومجموع المرȌعات ودرجات اݍݰرʈة ومتوسط المرȌعات وقيمة "ف" ومستوى الدلالة Ȗعزى  ): 4- 9جدول ( 

  لمتغ؈ف العمر 

  اݝݰور 
مصادر 

  التباين 

مجموع 

  المرȌعات 

درجات  

  اݍݰرʈة 

متوسط  

مجموع 

  المرȌعات 

  ) Fقيمة ( 

مستوى  

الدلالة  

  الإحصاǿي

  الاستɴتاج 

القيادة  ممارسة  

الناݦݰة من  

حيث تطبيق  

المɺارات   أفضل

 الادارʈة

ب؈ن  

  اݝݨموعات 
.806 3 .269 

.488 .692 
غ؈ف دالة  

  إحصائياً 
داخل  

  اݝݨموعات 
52.886 96 .551 

ʏ99 53.692  الكڴ   

:ʏيتܸݳ من اݍݨدول السابق ما يڴ  

ـــيم مســــتوʈات الدلالــــة الإحصــــاǿي لاختبــــار (  القيــــادة الناݦݰــــة مــــن حيــــث تطبيــــق ممارســــة ) المقابلــــة ݝݰــــور Fأن قـ

معنوʈة الفروق ب؈ن متوسـطات فئـات العمـر لأفـراد العينـة، عدم ) مما ʇعۚܣ 0.05من (نجدɸا أك؄ف المɺارات الادارʈة   أفضل

ـــروق ذات دلالــــة إحصــــائية بــــ؈ن أي لا توجــــد  ـــث تطبيــــق ممارســــة فـ ـــادة الناݦݰــــة مــــن حيـ المɺــــارات الادارʈــــة عڴــــʄ  أفضــــلالقيـ

ــــرɠات الســـــعودية  ــــʏ الشـ ــــراد العينـــــة تجـــــاه العـــــامل؈ن ࢭـ ــــطات آراء أفـ ــــر وأن متوسـ ــــف العمـ ــــاً لمتغ؈ـ ــــور وفقـ ʈـــــاً معنو لا تختلـــــف  اݝݰـ

  ).0.05باختلاف العمر عند مستوى دلالة إحصاǿي (

  

  

المɺـــارات الادارʈـــة Ȗعـــزي لمتغ؈ـــف  أفضـــللقيـــادة الناݦݰـــة مـــن حيـــث تطبيـــق مارســـة المتوجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية 

 العل׿ܣ المؤɸل

  ):One Way ANOVAيتم اختبار الفرضية عن طرʈق تحليل التباين الأحادي (

ݳ 4- 10واݍݨدول (   ذلك:) يوܷ

): مصدر التباين ومجموع المرȌعات ودرجات اݍݰرʈة ومتوسط المرȌعات وقيمة "ف" ومستوى الدلالة Ȗعزى  4- 10جدول (

  المؤɸل العل׿ܣلمتغ؈ف  
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  اݝݰور 
مصادر 

  التباين 

مجموع 

  المرȌعات 

درجات  

  اݍݰرʈة 

متوسط  

مجموع 

  المرȌعات 

  ) Fقيمة ( 

مستوى  

الدلالة  

  الإحصاǿي

  الاستɴتاج 

ممارسة القيادة  

الناݦݰة من  

حيث تطبيق  

المɺارات   أفضل

 الادارʈة

ب؈ن  

  اݝݨموعات 
4.292 3 1.431 

2.780 .045 
دالة 

  إحصائياً 
داخل  

  اݝݨموعات 
49.400 96 .515 

ʏ99 53.692  الكڴ  

ـــائية عنــــد مســــتوى الدلالــــة ( ـــابق إڲــــʄ وجــــود فــــروق ذات دلالــــة إحصـ ـــور ) ʇ0.05≤αشــــ؈ف اݍݨــــدول السـ ممارســــة ݝݰـ

، وذلــك لأن المؤɸــل العل׿ــܣࢭــʏ اســتجابات أفــراد الدراســة لمتغ؈ــف المɺــارات الادارʈــة  أفضــلالقيــادة الناݦݰــة مــن حيــث تطبيــق 

  ). 0.05محور نجدɸا اقل من (لل) المقابلة Fقيم مستوʈات الدلالة الإحصاǿي لاختبار (

 ʇأن اساليب    ون عزو الباحث ʄيجة إڲȘذه النɸ المعمو القيادة ʏاتل ٭ڈا ࢭɠا من قبل جميع الموظف؈ن   الشرɺلا يمكن استخدام

  فٕڈا، فࢼܣ تحتاج إڲʄ مؤɸلات وأن يɢون حاصلا عڴʄ مؤɸلا علميا محددا.  

  

المɺارات الادارʈة Ȗعزي    أفضل لقيادة الناݦݰة من حيث تطبيق  مارسة اتوجد فروق ذات دلالة إحصائية لم . 2

 لمتغ؈ف اݍݵ؄فات الوظيفية. 

ݳ ذلك:4- 11واݍݨدول ( ):One Way ANOVAيتم اختبار الفرضية عن طرʈق تحليل التباين الأحادي (   ) يوܷ

): مصدر التباين ومجموع المرȌعات ودرجات اݍݰرʈة ومتوسط المرȌعات وقيمة "ف" ومستوى الدلالة Ȗعزى  4- 11جدول (

  لمتغ؈ف اݍݵ؄فات الوظيفية 

  مصادر التباين   اݝݰور 
مجموع 

  المرȌعات 

درجات  

  اݍݰرʈة 

متوسط  

مجموع 

  المرȌعات 

قيمة 

 )F (  

مستوى  

الدلالة  

  الإحصاǿي

  الاستɴتاج 

ممارسة القيادة  

الناݦݰة من حيث  

  أفضلتطبيق 

 المɺارات الادارʈة

 364. 2 729.  ب؈ن اݝݨموعات 

.667 .515 
غ؈ف دالة  

  إحصائياً 
 546. 97 52.963  داخل اݝݨموعات 

ʏ99 53.692  الكڴ  

  

ــة ( مارســــة ) لمʇ0.05≤αشــــ؈ف اݍݨــــدول الســــابق إڲــــʄ عــــدم وجــــود فــــروق ذات دلالــــة إحصــــائية عنــــد مســــتوى الدلالــ

المɺـارات الادارʈـة ࢭـʏ اسـتجابات أفـراد الدراسـة لمتغ؈ـف اݍݵ؄ـفات الوظيفيـة، وذلــك  أفضـللقيـادة الناݦݰـة مـن حيـث تطبيـق ا

  ). 0.05) المقابلة للمحور نجدɸا أك؄ف من (Fلأن قيم مستوʈات الدلالة الإحصاǿي لاختبار (
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  والاستɴتاجات والتوصياتالفصل اݍݵامس: مناقشة النتائج 
يحتــوي ɸــذا الفصــل عڴــʄ مݏݵــص لأɸــم النتــائج الۘــܣ تــم التوصــل إلٕڈــا مــن خــلال ɸــذه الدراســة وأɸــم التوصــيات   

المق؅فحــة عڴــʄ ضــوء النتــائج الۘــܣ Ȗســاɸم ࢭــʏ معاݍݨــة نقــاط الضــعف مــن أجــل تحقيــق الأɸــداف المرجــوة مــن خــلال التعــرف 

 ʄة والمادية. أفضليق القيادة الناݦݰة من حيث تطبممارسة عڴʈشرȎرفع الكفاءات ال ʏة ࢭʈارات الادارɺالم  

 مناقشة النتائج   /1

  توصلت الدراسة إڲʄ النتائج الأتية:

أظɺــرت النتــائج أن درجــة ممارســة القيــادة الناݦݰــة مــن وجɺــة نظــر العــامل؈ن ɠانــت مرتفعــة حيــث بلــغ متوســطɺا  .1

  ).73644)، وȋانحراف معياري (4.2700(

من وجɺة نظر العامل؈ن ɠانت كب؈فة حيث بلغت تحقيق كفاءات الموارد الȎشرʈة والمادية أظɺرت النتائج أن درجة   .2

 ).0.79986راف معياري ()، وȋانح4.027(بلغ متوسطɺا 

 ورفــعالمɺــارات الادارʈــة  أفضــلالقيــادة الناݦݰــة مــن حيــث تطبيــق ممارســة عــن وجــود علاقــة بــ؈ن أظɺــرت النتــائج  .3

التعامل مع الموظف؈ن يؤدي  وكيفيةب؈ن تطوʈر مɺارات القائد  ɸناك علاقةكفاءات الموارد الȎشرʈة والمادية، وأن 

 الإدارʈةاڲʄ تحس؈ن العمل والانتاجية ࢭʏ ظل توافر المɺارات 

المɺـارات الادارʈـة عڴـʄ  أفضلالقيادة الناݦݰة من حيث تطبيق ممارسة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن  .4

 العامل؈ن ࢭʏ الشرɠات السعودية وفقاً لمتغ؈ف العمر 

) للقيــــادة الناݦݰــــة مــــن حيــــث تطبيــــق α≥0.05صــــائية عنــــد مســــتوى الدلالــــة (عــــدم وجــــود فــــروق ذات دلالــــة إح .5

 المɺارات الادارʈة ࢭʏ استجابات أفراد الدراسة لمتغ؈ف اݍݵ؄فات الوظيفية أفضل

القيـــادة الناݦݰـــة مـــن حيـــث ممارســـة ) ݝݰـــور α≥0.05وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى الدلالـــة ( .6

 المɺارات الادارʈة ࢭʏ استجابات أفراد الدراسة لمتغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ أفضلتطبيق 

7.  ʏات القيادية، وۂʈܦݨم مع أدبيات النظرɴبانة تȘتجة من فقرات الاسɴالعمل المست ʏة ࢭȋارات القيادية المرغوɺالم

 .قياديبذلك تجسد ما يɴبڧʏ أن يتحڴʄ المسؤول ٭ڈا ليأخذ دوره ال

وۂــȖ ʏعۚــܣ أن القائــد المɺــارات الادارʈــة مرتفعــاً  أفضــلالقيــادة الناݦݰــة باســتخدام ممارســة كشــفت الدراســة أن  .8

لديــه جانبــاً مــن المعرفــة والســـلوك الإداري فضــلاً عــن الســمات القياديــة والعمـــل الإداري لɺــا ارتبــاط وثيــق ضـــمن 

 .الأدبيات المتخصصة ࢭɸ ʏذا اݝݨال

 .الاسȘبانة أن العمليات المتعلقة بالأداء ۂʏ الأك؆ف صلة بالعمل القيادي والإداري تب؈ن فقرات  .9

Ȗعتمد كمɺارات قيادية مرغوȋة  مرتفعة ʇعود اٰڈانȘيجة حصول الفقرات عڴɸ ʄذه المستوʈات من الأوزان المئوʈة   .10

 .ࢭʏ الشرɠات السعودية بجدةللعمل 
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  .  مستوى العنصر الȎشري ومدى تطورهعلٕڈا ࢭʏ تفس؈ف  أن مɺارات القيادة مɺارات متɢاملة يمكن التعوʈل .11

التعامـل مـع المـوظف؈ن يـؤدي اڲـʄ  وكيفيةأن ɸناك علاقة ب؈ن تطوʈر مɺارات القائد  دمن خلال نتائج الدراسة تؤك .12

 .تحس؈ن العمل والانتاجية ࢭʏ ظل توافر المɺارات القيادية ࢭʏ البحث

 

 التوصيات /2

 :تحليل النتائجࢭʏ ضوء ون وطۜܣ الباحثي

1.  ʏــات المعنيــة ࢭــɺاݍݨ ʄات الســعودية أن تتــوڲɠالشــر ʏبڧــɴــارات القياديــة والســمات القياديــة الۘــܣ يɺالم ʄب عڴــʈبالتــدر

 أن يتحڴʄ ٭ڈا العامل؈ن.

 وال؅فقية واݝݰاسبة. ،والتعي؈ن ،وضع مبادئ علمية حديثة وعادلة للتعامل مع القادة ࢭʏ مجالات: الاختيار .2

 .عام Ȋشɢل السعودية بالشرɠات بالعمل الٔڈوض وكيفية القيادية المɺارات ࢭʏ تخصصية دورات تنظيم .3

 ࢭʏ  متخصصة ومɺنية إدارʈة معرفة إكساب والعلمية  الإدارʈة  للمستوʈات جدة  بمدينة السعودية الشرɠات  حث .4

  .القيادية المɺارات

  

 :المق؅فحات :/3

ــــد مكتبـــــة  .1 ــــات مـ ــــات والبحـــــوث والدراسـ ــــوث فٕڈـــــا بالمؤلفـ ـــا ومراكـــــز البحـ ـــع الذكيـــــة وɠلياٮڈــ جامعـــــة اݍݨميــ

  القيادة الناݦݰة.ممارسة اݍݰديثة والمعاصرة بصورة مستمرة، وخاصة ما يتعلق ب

 Ȗܨݨيع كتابة البحوث والدراسات والɴشر عن القيادة وأɸمية دور القادة. .2

  ة عن أɸمية دور القادة إيجابياً وسلباً.إقامة ندوات، مؤتمرات محلية، إقليمية، ودولي .3
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  : اݍݵاتمة

Ȗشــɢل القيــادة أɸميــة كب؈ــفة، وذلــك نظــراً لــلأدوار الۘــܣ تقــوم ٭ڈــا ࢭــʏ اݝݨتمــع بمختلــف جماعاتــه ومؤسســاته ومنظماتــه،    

والآليــات، والۘــܣ تحــاول مــن خلالــه أن تحقــق التفــوق والتم؈ــق عــن بــاࢮʏ    جــاح المؤسســة ʇعتمــد عڴــʄ مجموعــة مــن الميɢان؈قمــات فن 

  ʏان؈قمــــات عــــادة ࢭــــɢــــذه الميɸ ʄة والماديــــة المؤسســــات، وتتجڴــــʈشــــرȎر الكفــــاءات الʈتطــــو  ʄالمؤسســــة عڴــــ ʏعمــــل القيــــادة ࢭــــȖ حيــــث ،

ɺــود و୒رســاء أرضــية ملائمــة  تطوʈرɸــا وتنميْڈــا وɸــذا لا يتــأȖى إلا مــن خــلال قيــادة حكيمــة Ȗعمــل عڴــʄ تحكــيم الــرؤى وتوحيــد اݍݨ 

ـــة والعمــــل عڴــــʄ تنميْڈــــا وتطوʈرɸــــا . لقــــد توصــــلنا مــــن خــــلال دراســــȘنا لموضــــوع: "   ـــيم المؤسسـ ـــتم مــــن خلالɺــــا تنــــاول مفــــردات وقـ يـ

المɺــارات الادارʈــة ࢭــʏ رفــع كفــاءات المــوارد الȎشــرʈة والماديــة داخــل الشــرɠات    أفضــل القيــادة الناݦݰــة مــن حيــث تطبيــق  ممارســة  

 :ʏما يڴ ʄية السعودية " إڲȋالمملكة العر ʏمة ࢭɸالمسا  

القيادة الناݦݰة ۂʏ الۘܣ تجعل من العامل؈ن حلقة م؅فابطة وم؅قنة ومȘسلسلة ومتواصلة مما ʇعزز الروابط ممارسة   . 1

 والعلاقات بئڈم.

  ادة الناݦݰة ۂʏ الۘܣ Ȗستميل العامل؈ن لتحقيق أɸداف المؤسسة دون مشـاɠل أو معوقات.القي ممارسة  إن   . 2

مـا سʋشـɢل منݤݨية وطرʈقة متم؈قة يتم فٕڈا    الابتɢار إن لقوة ܧݵصية القيادة تحقق التطوʈر والتم؈ق، وتحقيق مبدأ   . 3

 Ȋعد تȎنٕڈا كثقافة للمركب.

 من المؤسسة، وɸذا مـا يـؤدي إلـى امتثالɺم للأوامر دون معارضة. إن ثقة القيادة ࢭʏ العامل؈ن سʋشعرɸم بأٰڈم جزء   . 4

العامل  ممارسة  إن   . 5 يحسن  مـا  والمشاورة  والاح؅فام  بالتعاون  تȘسم  جيدة  علاقات  تبۚܣ  الۘܣ   ʏۂ الناݦݰة  القيادة 

 بالرعۜܣ والإحساس بالمسؤولية.

 إن لܨݵصية القائد دور ࢭʏ فرض النظام الداخڴʏ للمؤسسة. . 6

الȎش  . 7 المورد  بالعمل، حيث يزʈد  إن  المتعلقة  الأفراد  اتجاɸات  Ȗغي؈ف وتطوʈر   ʄالمنظمة عڴ ࢭʏ تحقيق قدرة  ساɸم  ري 

 ولاءɸم وانتماءɸم وتزʈد دافعيْڈم للعمل.

الإبداع والتم؈ق   . 8 ࢭʏ توليد  العامل؈ن والۘܣ Ȗساɸم  اسȘثمار معلومات  الناݦݰة Ȗعمل عڴʄ تحقيق   ʏة ۂʈالإدار القيادة 

 والاɲܦݨام. 

 دة الناݦݰة ۂʏ الۘܣ تضع الأرضية الملائمة ݍݵلق ثقافة تنظيمية إبداعية عالية. القيا ممارسة   . 9

 مراعاة القيادة الإدارʈة لظروف العمال، فنجاح القيادة بنجاح العمل ونجاح العمل لا يتم إلا بالعمال.  . 10

إڲʄ حقيقة واݝݰافظة علٕڈا دون تأث  . 11 العامل  الذي ʇساعد عڴʄ تحوʈل رؤʈة  الناݦݳ ɸو  القائد  أو  إن  ؈فات خارجية 

 داخلية.

والتقارب   . 12 الاɲܦݨام  المرؤوس؈ن وتحقيق  الطرʈق وتوحيد جɺود  وȖعبيد  المسالك  إيجاد   ʏࢭ تتمثل  القائد  مɺمة  إن 

 والتعاون ما ستؤثر إيجابا عڴʄ القدرات الإبداعية والثقافية للعامل.  

اسك والɴسيج الثقاࢭʏ، ما سيؤدي إڲʄ إن تحقيق القيادة الإدارʈة لمبدأ التعاون سʋساɸم ࢭʏ تحقيق مزʈج من التم  . 13

 تنمية ثقافة العامل؈ن داخل التنظيم.  

 ɠلما عملت القيادة الإدارʈة عڴʄ زʈادة مɢانة الأفراد داخل التنظيم. . 14
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 ɠلما زادت جاذبʋته اݍݨماعية للأفراد وȋالتاڲʏ زادت قيمɺم وحّڈم لݏݰفاظ عڴʄ كيان المؤسسة.   . 15

التنظيمية من خلال ت۷ܡ بʋئة خصبة مع مراعاة ثقافة العامل إن للقيادة الإدارʈة دور ࢭʏ تɢوʈن و  . 16 الثقافة  تنمية 

 اݍݨديد. 

 القيادة الناݦݰة تؤثر ࢭʏ ممارسات الأفراد وȖسɺم ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة والفعالية التنظيمية. ممارسة     . 17

  

  

  قائمة المراجع 
  ولاً: المراجع العرȋيةأ

ــــــد. ( .1 ــــ ـــــدحت محمـ ــ ــ ـ ـــر، مـ ـــ ـ ـــ ـــو النصـ ـــــــ ـــــة ). إدارة 2020أبـ ــ ــ ـ ـــرة، مجموعـ ــــ ــ ـ ــــــــــات المعاصـ ــــــرʈة، الاتجاɸـ ـ ـــ ـــــــوارد الȎشـ ـــ وتنميـــــــــــة المـ

  النيل العرȋية، القاɸرة.

ـــــود. ( .2 ــــ ـ ـــ ــــــال محمـ ــ ــ ــ ـ ـــــقفة، كمـ ــــ ـ ــ ـ ـــــــــــــو شـ ـــــــــــــزة 2014أبـ ـــــات غـ ـ ــ ــ ــ ـ ــــــة بمحافظـ ــ ــ ــ ـــــديري الإدارات التعليميــ ـ ــ ــ ــ ـــــة ممارســــــــــــــة مــ ـ ـــ ـ ــ ـ ). درجـ

ـــــة  ــــــ ــ ــ ــ ـ ــــت؈ف، اݍݨامعـ ــ ــ ــ ـ ــ ــ ــ ـ ــــالة ماجسـ ــــ ـــ ـــــــ ــــــرف؈ن، رسـ ـــــ ــ ــ ــ ـ ــــر المشـ ــــ ـــــــ ـــــــــــة نظــــ ــ ــ ــ ـ ــــــــــــــــــن وجɺـ ــــــل مـ ــ ــ ـ ــ ــ ــ ـ ــــة بجـــــــــــــــــــودة العمـ ــ ــ ــ ـ ـــ ـ ــ ـ ـــــــــــيم والمتاȊعـ ــ ــ ــ ـ للتقيـ

  الإسلامية(غزة)، غزة.

ــــــوراس .3 ـــــدين. (بـ ـــــدى 2020، نـــــــور الــ ــة لــ ــــ ـــــرات الثقافـــــــة التنظيميـ ـــــة مؤشــ ـ ـــــʏ تنميـ ـ ــــــة ࢭـ ــة الناݦݰـ ـــ ـ ). دور القيـــــــادة الإدارʈـ

ــر  ــ ــــــد خيضــــ ـ ــة محمـ ــ ــــانية، جامعــــ ــ ـــــــاتر، مجلــــــــة العلــــــــوم الاɲســ ـــــــف العـ ـــــــܣ صــــــــوميفوس ب؃ـ ـــــــب المنج׿ـ ـــــــʏ المركـ ــــامل؈ن ࢭـ ــ العــ

  .602 – 2،588,ع20اݍݨزائر، س ،Ȋسكرة

ـــود. ( .4 ـــ ـ ــر محمـ ــ ــ ــــيد نصــ ــ ـ ـــن السـ ـــاد، محاســـــ ــــ ــادة 2022جـ ـــــ ــــر القيـ ــ ـ ـــــرʈة لتحقيــــــــق ). أثـ ــ ـــــــوارد الȎشـ ــــة المـ ــ ـ ــــʏ تنميـ ــ ـ الإدارʈــــــــة ࢭـ

ــــــ؈ن  ـــة عـ ــ ـــــرق الأوســـــــط، جامعــ ـــــوث الشــ ـــــاون الـــــــدوڲʏ، مجلـــــــة بحــ ـ ـــوزارة التعـ ـــــة ميدانيـــــــة بــــ ـ ــــــتدامة: دراسـ ـــــة المسـ ـ التنميـ

  .438 – 394، 71ع ،شمس، مصر

عية  ). دور مɺارات القيادة الإدارʈة ࢭȖ ʏعزʈز الال؅قام الوظيفي: دراسة استطلا 2019اݍݨاف، نظيمة أحمد رحيم. ( .5

  ، لآراء عينة من مدراء الأقسام ࢭʏ ديوان محافظة أرȋيل، مجلة الفنون والأدب وعلوم الإɲسانيات والاجتماع

  . 115 – 36،99ع  الإمارات،

). تأث؈ف القيادة الإدارʈة الناݦݰة ࢭʏ تحقيق الإبداع الإداري: دراسة تطبيقية لآراء  2011جمعة، محمود حسن. ( .6

  . 319 – 299، 90، ع34اݍݨامعة المسȘنصرʈة، ج  ،ڲʏ، مجلة الإدارة والاقتصادالقيادات العليا ࢭʏ جامعة ديا

تأث؈ف القيادة ࢭʏ خلق الإبداع وتطوʈر الأداء: دراسة حالة الشركة  ). ۲۰۱۷حافظ، حسان محمد حسن. ( .7

القومي للبحوث  السعودية للفنادق والمناطق السياحية، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارʈة والقانونية، المركز 

  . 66- 51، 3،ع 1ج غزة،
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ـــــارث  .8 ــ ــ ـ ـــــــل، اݍݰـ ـــــد النيــــ ــ ــ ـ ـــنعحمـ ــــ ــــــد المــــ ـ ــ ـ ــــــــــد. ( معبـ ـــــــا  ).2019أحمـ ـــ ـــــق الرضـ ــ ــ ـ ــــــʏ تحقيـ ـ ــ ـ ـــــــة ࢭـ ــ ـــــــة الناݦݰــ ـــــادة الإدارʈــــ ــ ــ ـ دور القيـ

ـــــوث  ــــ ـــــــــلا للبحـ ـــة دنقـ ــ ــ ـ ــــدودة، مجلــــــــــة جامعـ ــ ــ ـ ــاء اݝݰـ ـــ ــ ــــع الكɺرȋــ ـــــ ــــودانية لتوزʉـ ــ ــ ـ ــــركة السـ ـــ ــــــــة الشــ ـ ــــة حالـ ــ ــ ـ ــــــــوظيفي: دراسـ الـ

  .19 – 1، 17، ع 9العلمية، جامعة دنقلا , ج

  والتوزʉع.للɴشــر رواد الســعودية: ال؅فبوʈـــة.  والإدارة العامـــة الإدارةم).2009(إبــراɸيم.ݮ، الدعيݏ .9

  ، مكتبة الرشد، الرʈاض.3)، الإدارة والتخطيط ال؅فبوي. ط 2013دʋɸش، خالد بن عبد الله. ( .10

ة ࢭʏ الاتحادات الرʈاضية، رسالة  دور القيادة ࢭʏ بناء فرق عمل ناݦݰ ).2018الراشدي، عڴʏ وليد در نجم. ( .11

  ماجست؈ف، جامعة ال؈فموك. 

ـــــــــش .12 ــــــʏ ،رفـ ــ ـ ــــد والرȋيڥـ ــ ــ ـ ـــــدين حمـ ــــ ـــــــــɺاب الـ ــــل. ( ،شـ ــ ــ ـ ــــد عبــــــــــاس خليـ ــ ــ ـــــــــاح 2015محمــ ــــʏ نجـ ــ ــ ـ ـــــــــوظيفي ࢭـ ـــا الـ ــــــ ــــــأث؈ف الرضـ ــ ). تــ

ــــــــات ــ ــ ــ ـ ــ ــ ــ ـ ــ ــ ــــة ،المنظمـــــــــــ ــــ ــــ ــــــــــ ــ ــ ــ ـ ــ ــ ــ ـ ــــــــل الإلك؅فونيـ ــ ــ ــ ـ ـــ ـ ـــ ــــ ــ ــــة بابـــــــــ ـ ــ ـ ــ ــ ــ ـ ــ ــ ــــــــــ ــ ــ ــ ـ ــــــــــــــة جامعـ ـ ــ ــ ــ ـ ــ ــ ــ ـ ــ ــ ــ ـــــاڲʏ:  ،مجلــ ــ ـ ــ ــ ــ ـ ــ ــ ــ ــــــــ ــ ـــــ ــــرابط التـ ـ ــ ـ ـــ ـ ـــ ـــ ـ ــ ـ ــ ــ ــ ــــــــ ــــʄ الـ ـ ــ ـ ــ ــ ــ ـــــــــــــــــ ــ ــ ـ ــــــــاح عڴـ ــ ــ ــ ـ ــ ــ ــ ـ ـــ ـ ــ ـ ــ ــ ــ متــ

http://repository.uobabylon.edu.iq/journal_view.aspx?dpp=5004  

ـــــة ɲعســـــــــــــان. ( .13 ـــ ـ ـــ ـــــراقۗܣ، غاليـ ــ ــ ــ ـ ـــــالة 2018السـ ــ ــ ــ ـ ــــــــــــداع الاداري، رسـ ــــــــــــة الابـ ــــʏ تنميـ ــــ ـ ـــ ـــــة ࢭـ ـــــــ ــــادة الادارʈـ ــــــــ ). دور أنمـــــــــــــاط القيـ

  ماجست؈ف، جامعة Ȗشرʈن، سورʈا.

ـــــــا ( .14 ـــ ـــــــــف زكرʈـ ـ ـــــد زɸ؈ـ ــ ــ ـ ــــــــــليمان، أحمـ ـــــدى مـــــــــــديري  ).2017سـ ـــــ ـــاركية لـ ــ ــ ــ ـ ـــادة الȘشـ ــــ ــ ـــارات القيــ ــ ــ ـــــــة مɺــــ ــ ـــــفح لتنميــ ـــــ ـــــور مق؅ـ ـــــ تصـ

  اݍݨامعة الإسلامية (غزة)، غزة. ،المدارس الثانوʈة بمحافظات غزة، رسالة ماجست؈ف

ـــــمارة، .15 ــ ــ ــ ـ ــــواف ســ ـ ــ ــ ــ ـــــديڴʏ،  نــــ ــالم.والعــــــــــ ــ ــ ــ ــ ـ ـــــــــــــاɸيمم).2008(عبــــــــــــد السـ ــــطݏݰات  مفــ ــــ ـ ــ ـ ـــي ومصــ ــ ــ ــ ــ ـ ــ ـــوم فـ ــ ــ ــ ــ ـ ــــــة، العلـــ ــ ــ ـ دار ال؅فبوʈـ

  والطباعة، عمان. والتوزʉع للɴشرالمس؈فة 

ــــــف. ( .16 ـ ـــ ـــــاطف يوسـ ــ ــ ـ ـــــــة، عـ ـــــثم؛ ومقابلــــ ــ ــ ـ ـــــور أكـ ــ ــ ـ ــــــــــم؈فات، سـ ـــــديري المـــــــــــدارس ا2014سـ ــ ــ ـ ـــــة مـ ــ ــ ـ ــــــة ممارسـ ـ ـــ ـــــة ). درجـ ــ ــ ـ لثانوʈـ

ــــم ـ ــ ـ ــــــــو عملɺـ ـــــ؈ن نحـ ــ ـــــة المعلمــ ــ ـ ــــا بدافعيـ ــــ ــة وعلاقْڈـ ــ ــــ ــــادة التحوʈليـ ـ ــ ـ ـــــة للقيـ ــ ــــات: ، اݍݵاصــ ـــــان، الأردن. دراســـــ ــ ــــة عمــ ــــ جامعـ

  . 532 – 513، 1، ع41العلوم ال؅فبوʈة، ج

ــــــــد. ( .17 ــــــــود محمـ ــــــــال محمـ ـــــنح منـ ــ ـ ــــدي؛ والتـ ــــ ــــد مɺـ ـ ــ ـ ــــاس عبـ ــــ ـــــرʈفي، عبـ ــ ـ ـــــدارس 2010الشـ ــ ـــــديري المــ ـــــة مــــ ــ ـ ). درجـــــــــة ممارسـ

ȋــــــة الامـــــــارات العر ــــــʏ دولـ ـــــة الثانوʈـــــــة اݍݵاصـــــــة ࢭـ ـ ــــــر معلمـــــــٕڈم، مجلـ ـــــة نظـ ـ ـــــن وجɺـ ـــــة مــ ـ ـــادة التحوʈليـ ـــ ـــــدة للقيـ ـــــة المتحــ يــ

  .21 – 45،1العلوم الاɲسانية، جامعة الشرق الأوسط للدراسات العليا، ع

ــــود. ( .18 ـــ ـ ــــن حمـ ـــ ـ ــــــــود محسـ ــــــــالڍʏ، حمـ ــــــــامل؈ن 2018الصـ ــــدى العـ ـــ ــــوظيفي لــ ـــ ـ ـــــا الـ ــ ـ ــــا بالرضـ ـ ــ ـ ـــــة وعلاقْڈـ ــــادة الأخلاقيــــ ـ ــ ـ ). القيـ

  رسالة ماجست؈ف، جامعة آل البʋت.ࢭʏ وزارة الكɺرȋاء والماء ࢭʏ دولة الɢوʈت، 

19. ) .ʏــــ ـ ــ ـ ــــــر عڴـ ـ ـــــــامل، ناصـ ــــــــس 2011الصـ ـــــــوظيفي ࢭــــــــʏ مجلـ ــــالأداء الـ ـ ــ ـ ــا بـ ـــــ ــــامل؈ن وعلاقْڈـ ــــــــة للعــــ ــارات القياديـ ـــة المɺــــــ ـ ــ ـ ). تنميـ

  الشورى السعودي. (رسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة). جامعة نايف للعلوم الأمنية، الرʈاض. 

ــــد ســـــــــــالم. ( .20 ــ ــ ـ ــــامري، أحمـ ــ ــ ــــــــــوʈڴ2002ʏالعــ ــــادي التحـ ــ ــ ـ ـــــــــلوك القيـ ـــــومية  ). السـ ــ ــ ـ ـــــــــɺزة اݍݰكـ ـ ــــʏ الأجـ ــ ــ ـ ــــة ࢭـ ـــــ ـــــــــلوك المواطنـ وسـ

  .24، 1، ع9السعودية، اݝݨلة العرȋية للعلوم الإدارʈة، جامعة الɢوʈت، ج

ـــــار، ك؈ـــــــــــــفد. ( .21 ــ ــ ـــــالة 2015عمــــ ــــ ــــــــادية. رســــ ـ ـــ ـــــة الاقتصـ ــ ــ ــ ـ ــــــــʏ المؤسسـ ـ ـــ ــــامل؈ن ࢭـ ــــ ـ ـــ ــــʄ أداء العـ ـ ــ ــ ــ ـ ــــة عڴـ ـ ــ ــ ــ ـ ــــادة الادارʈـ ـ ــ ــ ــ ـ ـــــأث؈ف القيـ ــ ــ ــ ). تــ

  ماجست؈ف، جامعة أكڴʏ محند أوݍݰاج. اݍݨزائر.



  

42 
 

ـــــʏ و  .22 ــ ــــد عڴــ ــــ ــــره, أحمـ ـ ــ ـ ــــۜܢ.(عياصـ ـ ــ ـ ـــــام مو؟ـ ــ ـ ــازʈن, ɸشـ ــ ــــ ــــة2006ݯݨـ ــــ ــــــــʏ الإدارة ال؅فبوʈـ ــــادة ࢭـ ـ ــ ـ ــر  ،). القيـ ــ ــــ ــــد للɴشـ ــــ دار اݍݰامـ

  والتوزʉع، عمان.

). مدى تأث؈ف القيادة الإبداعية ࢭʏ تنمية المɺارات الإدارʈة للعامل؈ن ࢭʏ مؤسسة اتصالات  2021لعمور، رميلة. ( .23

؈ن العقال اݍݰاج مو؟ۜܢ أق أخموك  المركز اݍݨامڥʏ أم  ،اݍݨزائر دراسة حالة فرع غرداية، مجلة آفاق علمية

  .54 – 34، 3، ع13بتامنغست،ج

ــــــــيد. ( .24 ـــــد سـ ــــــــطفي، أحمــــ ـــــܣ 2005مصـ ــ ـــــلوك التنظي׿ــ ــ ـــــل،  –). إدارة الســ ـــ ــــــʏ العمـ ــ ــاس ࢭـ ــ ـ ــ ـ ــــــــلوك النـ نظـــــــــرة معاصـــــــــرة لسـ

  دار الفكر العرȌي، القاɸرة.

ـــــم .25 ـــــ ـــــــــــود. ( ،نجـ ـــــــــــع، 2011عبـ ــــر والتوزʉـ ــ ــ ــ ــــة والɴشــ ــ ــ ــ ـ ــــفاء للطباعـ ــ ــ ــ ــــرʈن، دار صــ ــ ــ ــ ـ ــــــرن العشـ ــ ــ ـ ــــʏ القـ ــ ــ ــ ـ ــــــــــة ࢭـ ـ ــــادة الإدارʈـ ـــ ـ ـــ ). القيـ

  عمان.

ــــود  الɴشــــــــــــــاش، .26 ــ ـــــــة محمـــــــــ ــــ ــ ـــــــي،فاطمــ ــ ــ ــ ـ ـــــطفى. ( والكيلاɲـ ـ ــ ــ ــ ــــار مصــ ــ ـ ــ ــ ــ ـ ــــادة ٢٠١٥أنمـ ـــــــ ــ ــــة للقيــ ــــــــــ ــــة أخلاقيـ ـــ ــــ ــ ـــــــوʈر مدونــ ــ ــ ــ ـ ). تطـ

  .347- 359, 2، ع42ج الأردن، ال؅فبوʈة،العلوم  دراسات، ،اݍݵدمية ال؅فبوʈة ࢭʏ الاردن
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 الملاحق 

 

  

  الموظفة عزʈزي الموظف / عزʈزȖي

  ...  وȌعدالسلام عيكم ورحمة الله وȋرɠاته              

ـــة Ȋعنــــوان:    ـــث تطبيــــق يجــــري البــــاحثون دراسـ ــادة الناݦݰــــة مــــن حيـ ــارات الادارʈــــة أفضــــلالقيــ اســــتكمالا  ،المɺــ

لمتطلبــات اݍݰصــول عڴــʄ درجــة الماجســت؈ف ࢭــʏ الإدارة بجامعــة اݍݨميــع الذكيــة. وٮڈــدف ɸــذه الدراســة لقيــاس درجــة ممارســة 

ــة مــــن حيــــث تطبيــــق  ـــرɠات  أفضــــلالقيــــادة الناݦݰــ ــة داخــــل الشـ ــوارد الȎشــــرʈة والماديــ المɺــــارات الادارʈــــة ࢭــــʏ رفــــع كفــــاءات المــ

  دى العامل؈ن ٭ڈا من وجɺة نظرɸم. المساɸمة ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية ل

ــذا المقيــــاس لتحقيــــق أɸــــداف الدراســــة، لــــذا آمــــل التكــــرم بالإجابــــة عڴــــɠ ʄامــــل  ومــــن أجــــل ذلــــك يقــــدم الباحــــث ɸــ

محتوʈاٮڈا لما ࢭʏ ذلك من خدمة للبحث العل׿ܣ مع التأكيد عڴʄ أن المعلومات الۘܣ سـوف تـدڲʏ ٭ڈـا سـتحاط بالسـرʈة الɢاملـة 

  لبحث العل׿ܣ فقط.ولا Ȗستخدم إلا لأغراض ا

  شكرا لكم حسن Ȗعاونكم، وحافظاً معروفكم، سائلا الموڲʄ عز وجل لكم العون والسداد. 

  

  الباحثون   

  

  

 

  

         
 جامعة اݍݨميع الذكية 

  ɠلية الإدارة 
 تخصص ماجست؈ف إدارة

 KINGDOM OF SAUDI ARABIA  
Everyone's smart university 

Management college 
Master's degree in Management 
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  أولاً: البيانات الܨݵصية: 

  أنۙܢ   oذكر                       o    اݍݨɴس 

  العمر

o  سنة                                            35سنة وأقل من  25منo  سنة وأقل من   35من

  سنة 45

o  سنة                                            55سنة وأقل من  45منo  سنة فأك؆ف  55من  

  المؤɸل العل׿ܣ 
o                   ة العامة فأقلʈالثانوo   دبلوم  

o                               ʏجامڥo    دراسات عليا  

  اݍݵ؄فات الوظيفية 

o سنوات 5أقل من  

o اقل من 5من ʄسنوات 10سنوات إڲ  

o سنوات وأك؆ف 10من  

  

  ثانياً: البيانات العلمية:

  
  ممارسة القيادة الناݦݰة ࡩʏ الشرɠات المساɸمة السعوديةأولاً: العبارات المتعلقة بقياس درجة 

 العبارات  م

 الإجابة

افق Ȋشدة افق  مو  محايد مو
غ؈ف  

افق   مو

غ؈ف  

افق   مو

 Ȋشدة 

1  
ـــة  ـــ ـ ـــ ـــــݰة لمواجɺـ ــ ــ ـ ـــــد رؤʈـــــــــــة واܷـ ـــــ ـــــــك القائـ ــ يمتلــ

  اݝݰتمل حدوٯڈا والمشكلاتالظروف 
    

 

2  
ــــــة  ـــــــــة جذابــــ ــية قوʈـ ـــ ـ ــ ـ ــــــد ܧݵصـ ــ ـ ــــــك القائـ يمتلــــ

  الرؤʈةمقنعة بإمɢانية تحقيق 
    

 

3  
ــــتقبلية  ــ ــــــة مســ ـ ــــامل؈ن برؤʈـ ــ ـــــــد العــ ــــــزود القائـ ـ يـ

  للشركة
    

 

4  

ـــر  ـــ ـ ـــــيم الفخـ ـ ـــــوس العــــــــامل؈ن قـ ـــــرس ࢭــــــــʏ نفــ ʇغــ

ـــة  ـــ ـ ـــ ــــــلال رؤʈـ ـ ـــ ــــــــــن خـ ـــــازات مـ ــ ــ ـ ـــــــقاز بالإنجـ ــ والاع؅ــ

  ورسالة الشركة.

    

 

       ʇܨݨع الأفɢار المبتكرة والمشارʉع الطموحة   5
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6  
ــــــܣ  ـــــارات التحف؈ـــــــق والمـــــــديح الۘـ ـــتخدم عبــ ʇســــ

  وتزʈد من ɲشاطɺمتدعم العامل؈ن 
    

 

7  
ــــا  ـ ــ ـ ـــــوم ٭ڈـ ــ ــــــܣ يقــ ــ ـۘ ـــــال ال ــ ــــل الأعمــ ـــ ـ ـــــفف بفضـ ـــ ʇع؅ـ

  العاملون وʈثۚܣ علٕڈم
    

 

8  
ـــــات  ـ ـــــ؈ن العمليـ ـ ـــــرص القيـــــــادة عڴـــــــʄ تحسـ تحــ

 الإدارʈة بصورة مستمرة
    

 

9  
 ʏالقيــادة لاعتمــاد أنظمــة المســاءلة ࢭـــ ʄســڥȖ

 العمل لضمان الكفاءة اݍݵدماتية فٕڈا
    

 

10  
ـــز  ــ ــ ــ ـــات لتعزʈــ ــ ــ ــ ـ ــادة اݝݨموعـ ــ ــ ــ ـ ـــــــــʄ قيـ ـ ـــــــــل عڴـ ʇعمـ

 قدرات العامل؈ن معه ࢭʏ انجاز مɺاɸم 
    

 

11  
 ʏــــــ ــــــف ࢭـ ـــــل موظـ ــــــد صـــــــلاحيات ɠــ ـــــدد القائـ يحــ

  العمل
    

 

12  
ʇعمــل عڴــʄ تــوف؈ف بʋئــة ملائمــة تــدعم تنميــة 

  قدرات العامل؈ن ع؄ف التأɸيل والتدرʈب 
    

 

13  
  ʄــــل عڴــــــــ ــ ــــــامل؈ن وʉعمــ ـ ــــات العـ ـــ ـــــاȊع احتياجـ ـ يتـ

  تحقيقɺا مما يزʈد من دافعيْڈم للإنجاز
    

 

14  
ـــــاز ــ ــ ــ ـ ــــــــــــدعم الانجـ ــــة تـ ـ ــ ــ ــ ـ ــــوفر بʋئـ ـــ ــ ــ ـ ـــــــق ،يـ ــ ــ ـ  ،والتم؈ـ

  والابتɢار. ،والمبادأة
    

 

       العامل؈نين׿ܣ القيم الاɲسانية لدى   15
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ثانياً: العبارات المتعلقة بقياس مستوى كفاءات الموارد الȎشرʈة والمادية داخل الشرɠات المساɸمة ࡩʏ المملكة العرȋية  

  السعودية 

 العبارات  م

 الإجابة

افق Ȋشدة افق  مو  محايد مو
غ؈ف  

افق   مو

غ؈ف  

افق   مو

 Ȋشدة 

1  

تمتلــــك إدارة الشــــركة القــــدرة عڴــــʄ توظيــــف 

ــــل  ــ ــ ــ ــــــــن أجــ ــ ــــــرʈة مـ ـ ــ ـ الامɢانـــــــــــات الماديـــــــــــة والȎشـ

  الاستخدام الأمثل لɺا. 

    

 

2  

ــوة عمــــــل  ــ ــركة لݏݰصــــــول عڴــــــʄ قــ ــ Ȗســــــڥʄ الشــ

ـــــة  ـــــ ـــاɸرة ومرنـ ــ ــ ــ ـ ـــــةمـ ــ ــ ـ ــــــɢل  ومبدعـ ـ ـــ ـــــة Ȋشـ ــ ــ ـ وخلاقـ

  استȞناǿي

    

 

3  
ــــــارف  ــ ــ ـــــــــــركة المعــ ـــʏ الشـ ــــ ـ ــ ـ ــــــــامل؈ن ࢭـ ـــ ــــــك العـ ــ ــ ـ يمتلـ

 والمɺارات المɺنية الɢاملة.
    

 

4  
 ʄــ ــ ــدرة عڴــ ــ ــــركة القــ ــʏ الشــ ــ ـــــامل؈ن ࢭــ ــــك العـ يمتلــ

 تفعيل الاس؅فاتيجيات لمواجɺة الأزمات. 
    

 

5  
ــــــــــــة  ـــــركة الأنظمـ ــ ــ ــ ـ ــــــــʏ الشـ ـ ـــ ــــامل؈ن ࢭـ ــــ ـ ـــ ـــــق العـ ــــ يطبــــ

 واݍݵطط الموضوعة Ȋشɢل متقن. 
    

 

6  

 ʄــ ــ ــدرة عڴــ ــ ــــركة القــ ــʏ الشــ ــ ـــــامل؈ن ࢭــ ــــك العـ يمتلــ

ــــــتخدام ـ ــ ـ ـــــاءة  اسـ ــ ــ ـ ــــــــــل كفـ ـــــــة بɢـ ــ ـ ـــزة الفنيـ ـــ ـ ــ ـ الاجɺـ

 وفاعلية. 

    

 

7  
يمتلك العامل؈ن حسن التعامل مع الرؤساء 

 والمرؤوس؈ن ࢭʏ الشركة
    

 

8  

ـــادة مɺــــاراٮڈم الوظيفيــــة  ʇســــڥʄ العــــامل؈ن لزʈـ

ــــلال  ــــن خــ ــاءة  اســــــتخداممــ ـــ ــل كفـ ــ الوقــــــت بɢــ

  ممكنة من أجل إنجاز الأعمال.

    

 

9  
ـــــاع  ــــامل؈ن ࢭــــــʏ الشــــــركة بإتبـ ــد يل؅ــــــقم العــ ــ قواعــ

  و୒جراءات العمل ࢭʏ انجازɸم لأعمالɺم.
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10  
ــــــامɺم بɢـــــــل  ـــركة مɺـ ــ ــــــʏ الشــ ـــامل؈ن ࢭـ ـــز العــــ ـــ ينجـ

  كفاءة وابداع.
    

 

 

 

القيــادة الناݦݰــة مــن حيــث ممارســة ثالثاً: العبارات المتعلقة بقياس الفرضية: لا توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائية بــ؈ن 

ــة  أفضـــلتطبيـــق  ــʏ المملكـــة العرȋيـ ــع كفـــاءات المـــوارد الȎشـــرʈة والماديـــة داخـــل الشـــرɠات المســـاɸمة ࡩـ ــة ورفـ المɺـــارات الادارʈـ

  السعودية.

 العبارات  م

 الإجابة

افق  افق  Ȋشدةمو  محايد مو
غ؈ف  

افق   مو

غ؈ف  

افق   مو

 Ȋشدة 

1  
ــــة  ـــــ ــــادة الناݦݰـ ــ ــ ـ ــــــل القيـ ــــȖʄعمــــ ــــــراك  عڴــــــ اشــــ

 العامل؈ن ࢭʏ وضع خطط العمل بالشركة
    

 

2  
 ʏــ ــ ـ ــ ـ ــــــــ؈ن ࢭـ ـــــاركة المرؤوسـ ــ ــادة بمشــ ــــــــتم القيـــــــ ٮڈـ

 اتخاذ القرارات
    

 

3  

ــــــــــركة  ـــــــة بالشـ ـــوان؈ن المطبقــــ ــ ــ ــ ـ ـــــة والقـ ـــــ الأنظمـ

ــــة بحقــــــــوق  ــ ـ ــــــʏ المطالبـ ــــادات ࢭــ ــ ـ ــــاعد القيـ ـــ Ȗسـ

 ʇسر.العامل؈ن بɢل 

    

 

4  
ــــة بالشـــــــــركة  ــــ ــل القيـــــــــادة الإدارʈـ ــ ـ ــ ــــȖʄعمــ ـ ــ ـ  عڴـ

 تحقيق اɸدافɺا بتفاɲي
    

 

5  
ـــع  ــــ ــــد بالتعامـــــــل مـ ــ ــــــوم القائــ ـــــʏ الشــــــــركة يقـ ـ ࢭـ

 المرؤوس؈ن Ȋشفافية دون تمي؈ق
    

 

6  
ــــة  ــــــــ ـــــل القيـــــــــــــادة الناݦݰـ ــــ ــ ــــȖʄعمــ ــــــــــــع  عڴـــــــــ وضـ

 اݍݵطط لتحف؈ق المرؤوس؈ن
    

 

7  
ــــــــــتخدم بالشـــــــــــركة  ـــــــادي المسـ ــ الـــــــــــنمط القيــ

 الرضا الوظيفيʇسɺم ࢭʏ تحقيق 
    

 

8  
ـــــــة  ــ ـــــــــʏ معرفــ ـ ـــــة ࢭـ ــ ــ ـ ـــــاط القياديـ ــ ــ ـ ـــاعد الأنمـ ـــ ـ ـــ Ȗسـ

 اتجاɸات العامل؈ن بالشركة
    

 

 



 

 

Quality Assurance Department      

 

 

Team Member Evaluation Form 

Team leader Name                                                                              ID No. 

 

 

Title of the Project  

 

استاراتيجيات القيادة الناجحةاستراتيجيات القيادة الناجحةاستراتيجيات القي  

                              

Evaluate the Team Member 

 

 

 

  1 2 3 4 5   

Worst 
     

Best 

 

Name Teamwork Decision 

making 

Self-

motivation 

Communication Creativity 

1-Saleh Al Sabban 5 5 5 5 5 

2-Rayan Shishah 5 5 5 5 5 

3-MunesAlshamari 4 4 3 4 4 

4-Ahmed albassami 3 4 3 4 4 

5-Faisal alshamari 4 3 4 3 4 

6-Khaled alsehaym 3 4 4 3 4 

7-Mutlag Alsuhaily 4 4 4 4 3 

8-Mohammed alamrI 4 3 4 4 4 

9-      

10-      

 القيادة الناجحة من حيث تطبيق أفضل المهارات الادارية  

Successful Leadership in Terms of Applying the Best Management Skills 

 

20212005127 
Saleh Zuhair Al Sabban 
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