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 . المقدمة 1.1

 

تواجه المنظمات، بغض النظر عن حجمها أو طبيعة نشاااااطها، تحديات متعددة نتيجة للتطورات 

والتغيرات الساريعة في المجالات التكنولوجية والسياسية والاقتصادية والاجتماعية. وقد أدت هذ  

  التغيرات إلى ضارورة وجود قيادة قادرة على التعامل مع هذ  التحديات بنجاح في بيئات تنافساية

معقدة. كما أصبح من الضروري وجود أفراد يمتلكون المعرفة والقدرة على التأثير في الآخرين.  

وقاد أثرت هاذ  التحادياات على ساااااير عمال المنظماات، مماا دفعهاا إلى تبني تغييرات جوهرياة  

 (2021)قمني،واخروان،واعتماد مداخل إدارية حديثة تساهم في تحسين مستوى الأداء.

القيادة التشاااركية هي نمط قيادي يركع على إشاارام الموظفين في عملية صاانع القرار وتقاساام  

الساالطة والمسااةولية. في هذا النمط القيادي، يعمل القائد والموظفون معفا كفريق لتحقيق الأهداف 

ام  المشاتركة للمنظمة. هذا الأسالوا القيادي يهدف إلى تحفيع الموظفين وعيادة مشااركتهم والالتع 

 (2021)مساوي، واخروان،بالعمل، مما ينعكس إيجابفا على أدائهم الوظيفي.

هنام العديد من الدراسااات التي تناولت دور القيادة التشاااركية في تحسااين أداء الموظفين. على  

( التي أجريت على موظفي إحدى الشاركات الكبرى في 2021سابيل المثال، دراساة )الشامري،  

المملكة العربية السااااعودية، أظهرت أن القيادة التشاااااركية لها تأثير إيجابي كبير على الرضااااا 

التي طبقت    (2019للموظفين وبالتالي على مستوى أدائهم. كما أكدت دراسة )العنعي،    الوظيفي

على موظفي إحدى الجامعات الحكومية في الأردن، على أن القيادة التشااااركية تساااهم في عيادة 

  الإبداع والابتكار لدى الموظفين مما ينعكس إيجابفا على مخرجات العمل.

على الرغم من وجود العديد من الدراسااات التي أكدت على أهمية القيادة التشاااركية في تحسااين  

أداء الموظفين، إلا أن معظم هذ  الدراساااات ركعت على بيئات عمل محددة كالقطاع الخاو أو 

القطااع الحكومي. لاذا، هناام حااجاة لإجراء المعياد من الادراساااااات في بيئاات عمال متنوعاة لفهم  

 علاقة بين القيادة التشاركية وأداء الموظفين بشكل أعمق.طبيعة ال

تنبع مشاااكلة البحث الحالي من الحاجة إلى فهم أعمق لدور القيادة التشااااركية في تحساااين أداء 

الموظفين في مختلف بيئات العمل. حيث سايتناول هذا البحث دراساة هذ  العلاقة في قطاع التعليم  

 العالي، والذي يعد من القطاعات الحيوية والمةثرة في المجتمع.

تكمن أهمياة هاذا البحاث في كوناه يساااااعى إلى إثراء الأدبياات البحثياة المتعلقاة بموضاااااوع القياادة  

التشاركية وأثرها على أداء الموظفين، وذلم من خلال التركيع على قطاع التعليم العالي. كما أنه 



   7صفحة | 
 

سااااايوفر معلوماات قيماة للقياادات الإدارياة في الجاامعاات حول كيفياة تطبيق مماارساااااات القياادة  

التشاااركية لتحسااين أداء الموظفين وعيادة إنتاجيتهم. وبالتالي، سااتنعكس نتائا هذا البحث إيجابفا  

 على تطوير الأداء المةسسي للجامعات وتحقيق أهدافها الاستراتيجية

علاوة على ذلام، يمكن أن يسساااااتخادم هاذا البحاث كمرجع للمنظماات الأخرى التي تساااااعى لتبني  

ممارساات القيادة التشااركية في بيئات عملها الخاصاة. سايسااعد هذا على تحساين فهم العلاقة بين  

القياادة التشااااااركياة وأداء الموظفين في سااااايااقاات متنوعاة، مماا يسااااااهم في تععيع الأداء العاام  

 .في مختلف القطاعات  للمنظمات 

ومن نااحياة أخرى، يمكن للبحاث الحاالي أن يقادم توصاااااياات عملياة للقياادات الإدارياة حول كيفياة  

تععيع ممارسات القيادة التشاركية، مثل تععيع التواصل المفتوح والشفاف بين القادة والموظفين،  

  وتوفير فرو التدريا والتطوير المهني المستمر، وتععيع روح الفريق والتعاون بين الموظفين.

هاذ  التوصاااااياات ساااااتسااااااهم في بنااء بيئاة عمال إيجاابياة ومحفعة تسااااااهم في تحقيق الأهاداف 

 الاستراتيجية للمنظمات.
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 البحث  ة. مشكل 1.2

 

تعد القيادة التشااااركية من أهم الأسااااليا القيادية الحديثة التي تساااهم في تععيع الأداء الوظيفي  

مشااااااركاة الموظفين في اتخااذ القرارات وتععيع روح  للموظفين. حياث تعتماد هاذ  القياادة على  

الفريق، مماا ينعكس إيجاابيااف على إنتااجيتهم وتحقيق أهاداف المنظماة. ومع ذلام، يبقى التسااااااةل  

حول مدى تأثير القيادة التشااركية على تحساين أداء الموظفين في الشاركات المختلفة، خاصاة في 

 الشرق الأوسط.البيئات الثقافية المتنوعة مثل الشركات في 

 

 

 : فجوات على المستوى النظري. 1.2.1

 

توجاد عادة فجوات نظرياة في الأدبياات المتعلقاة باالقياادة التشااااااركياة وأثرهاا على تحساااااين أداء 

الموظفين. أولاف، معظم الدراسااات تركع على الأنماط التقليدية للقيادة مثل القيادة الأوتوقراطية أو 

ف في الفهم النظري لكيفية تأثير القيادة التشاااركية على بيئات العمل الديموقراطية، مما يترم   فراغا

ف، هنام نقو في الأبحاث التي تتناول التفاعل بين القيادة التشاركية وعوامل أخرى  المختلفة. ثانيا

مثل ثقافة المنظمة، الهيكل التنظيمي، والتكنولوجيا المسااااتخدمة في العمل. هذا النقو يجعل من  

نااء نموذج نظري شاااااامال يوضاااااح كيفياة تطبيق القياادة التشااااااركياة بشاااااكال فعا ال الصاااااعاا ب

(Northouse, 2018.) 

 

 

 : على المستوى التطبيقي ت . فجوا1.2.2

 

على الصااعيد التطبيقي، تواجه الشااركات تحديات في تبني القيادة التشاااركية بشااكل فعال. العديد 

تطبيق فعلي للمبادئ الأسااساية التي تقود إلى من المةساساات تتبنى هذا النمط بشاكل ساطحي دون  

ف في الأدوات والاسااااتراتيجيات العملية التي يمكن   تحسااااين الأداء الوظيفي. كما أن هنام نقصااااا

 (Yukl, 2013استخدامها لتقييم وتحسين تأثير القيادة التشاركية في السياقات العملية )

دور القيادة التشاااركية على أداء الموظفين بالتطبيق على جامعة    وما هسؤؤلال البحث الرئيسؤؤي:  

 ؟الاميرة نورة في الرياض 
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 الدراسة  ة. اهمي 1.3

 

تسااهم هذ  الدراسااة في تطوير الفهم الأكاديمي لقيادة التشاااركية وأثرها على الأداء الوظيفي من  

خلال تقديم إطار نظري يساااعد الباحثين على اسااتكشاااف العلاقة بين القيادة التشاااركية وعوامل  

ا تحل يل  أخرى مثل الرضاااا الوظيفي، الالتعام التنظيمي، والإبداع الوظيفي. تتيح الدراساااة أيضاااف

كيفية تأثير القيادة التشااركية على ثقافة المنظمة وتععيع بيئة العمل التعاونية. بالإضاافة إلى ذلم، 

ا لمعيد من الأبحاث التي تهدف إلى تحديد الفروق الثقافية   يمكن أن توفر هذ  الدراسااااة أساااااسااااف

 والإقليمية في تأثير القيادة التشاركية.

 

 

 :المستوى النظري ى. عل1.3.1

 

تكمن الأهميااة النظريااة لهااذا البحااث في إثراء الأدبيااات والمعرفااة العلميااة حول دور القيااادة  

التشاركية في تحسين أداء الموظفين. سيساهم هذا البحث في تععيع الفهم النظري لهذا الموضوع  

قبلية  وتوضايح العلاقة بين القيادة التشااركية وأداء الموظفين، مما يفتح افاقفا جديدة للبحوث المسات

 (2021)الشربيني & عبير،في هذا المجال.

 

 

 . على المستوى التطبيقي: 1.3.2

 

على الصاااااعياد التطبيقي، يمكن أن يسااااااعاد هاذا البحاث الماديرين والقاادة في المنظماات على فهم 

أهمية تبني نمط القيادة التشااركية وكيفية تطبيقها بفعالية. كما قد يساعد في توفير توصيات عملية  

ا هذا لتععيع مشاااركة الموظفين في اتخاذ القرارات وتحسااين أدائهم الوظيفي. وبالتالي، فتن نتائ

)الشااربيني & عبير،  البحث قد تساااهم في تحسااين الممارسااات القيادية وعيادة إنتاجية المنظمات.

2021) 
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 الدراسة  ة. اسئل1.4

 

 ما دور القيادة التشاركية على تحسين أداء الموظفين؟ البحث الرئيسي: سلال ⧫

 تأثير المشاركة في اتخاذ القرارات على أداء الموظفين في ؟ما مدى  :1الفرعي  السلال ▪

 ما هو دور تفويض السلطة من قبل القادة في تحسين أداء الموظفين؟ :2الفرعي  السلال ▪

كيف تةثر العلاقات الإنسااانية بين القادة والموظفين على مسااتوى أداء   :3الفرعي    السؤؤلال ▪

 الموظفين؟

 

 

 

 

 الدراسة  ف. اهدا1.5

 

 الهدف الرئيسي: دراسة دور القيادة التشاركية على تحسين أداء الموظفين؟  ⧫

 . تأثير المشاركة في اتخاذ القرارات على أداء الموظفين في المنظمةتقييم    :1الهدف الفرعي   ▪

 . دور تفويض السلطة من قبل القادة في تحسين أداء الموظفينتقييم  : 2الهدف الفرعي  ▪

العلاقات الإنسانية بين القادة والموظفين على مستوى أداء  دراسة تأثير    :3الهدف الفرعي   ▪

 . الموظفين 
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 الدراسة  ت. فرضيا1.6

 

القيادة التشاركية وأداء  الفرضية الرئيسية: توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين  ⧫

 الموظفين 

بين المشاركة في  توجد علاقة معنوية ايجابية ذات دلالة احصائية  : 1الفرضية الفرعية  ▪

 اتخاذ القرار وأداء الموظفين 

تفويض السلطة   إحصائية بين توجد علاقة معنوية ايجابية ذات دلالة  : 2الفرضية الفرعية  ▪

 وأداء الموظفين 

العلاقات  توجد علاقة معنوية ايجابية ذات دلالة احصائية بين  : 3الفرضية الفرعية  ▪

 الإنسانية وأداء الموظفين 

 

 

 الدراسة  ج. نموذ1.7

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       

 أداء الموظفين

 يوضح الشكل التالي بين متغيرات البحث وفرضيات البحث كما يلي 

 القيادة التشاركية 

 القرارالمشاركة في اتخاذ  ▪

 تفويض السلطة  ▪

 العلاقات الانسانية  ▪

التابع  المتغير   

المستقل المتغير   

H1،Ha،Hb،Hc  

(: صمم بواسطة الباحثة1)الشكل    
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 الميدانية  ة. الدراس1.8

 

في الرياض، وهي واحدة من    2008تأسااااساااات جامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن في عام  

العالم. تهدف الجامعة إلى تععيع التعليم العالي وتمكين  أكبر الجامعات المخصاااصاااة للنسااااء في  

المرأة في مختلف المجاالات. تضااااام الجاامعاة عادة كلياات، من بينهاا كلياة العلوم، وكلياة الآداا، 

ف  وكلية العلوم الطبية التطبيقية، وكلية الهندساااة، وكلية إدارة الأعمال، مما يوفر للطالبات فرصاااا

  .متنوعة للتعليم والتخصو 

 

تساااااعى الجاامعاة لتحقيق التميع الأكااديمي والبحثي، وتوفير بيئاة تعليمياة ملهماة تادعم الابتكاار  

وتطوير المهارات. كما تركع على تععيع البحث العلمي من خلال تشااااجيع الطالبات وأعضااااء  

  .هيئة التدريس على القيام بأبحاث تسهم في حل التحديات المحلية والدولية

 

تقدم الجامعة أيضاااااف مجموعة من الخدمات الطلابية، مثل الدعم الأكاديمي، والأنشااااطة الثقافية  

ف للتعليم الجامعي للنساااء في  والرياضااية، والخدمات الصااحية. تعتبر جامعة الأميرة نورة نموذجا

)موقع جامعة  المملكة، حيث تسااهم في تطوير المجتمع وتععيع دور المرأة في مختلف المجالات.

 الاميرة نورة(
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 ة . المقدم 2.1

 

تعتبر القيادة التشاااركية أحد الأنماط القيادية التي تساااهم بشااكل فعال في تحسااين أداء الموظفين  

استكشاف الدور الذي تلعبه القيادة التشاركية في تععيع  داخل المةسسات. تهدف هذ  الدراسة إلى  

الأداء الوظيفي، من خلال إجراء دراسااات ميدانية شاااملة. تسظهر الأبحاث أن مشاااركة الموظفين  

في اتخااذ القرارات تععع من شاااااعورهم باالمساااااةولياة والانتمااء، مماا ينعكس إيجاابااف على أدائهم 

(Nanjundeswaraswamy & Swamy, 2014.) 

الادراساااااات الميادانياة أداة حيوياة لفهم الظواهر الاجتمااعياة والسااااالوكياة في بيئاات العمال   وتعاد 

الحقيقياة. من خلال جمع البيااناات من مصاااااادر مبااشااااارة، يمكن للبااحثين تحليال تاأثير القياادة  

التشااركية على الأداء الوظيفي بشاكل دقيق وموثوق. تقدم هذ  الدراساات رةى عميقة تسااعد في 

اتيجيات قيادية فعالة، مما يععع من بيئة العمل ويدعم تحقيق الأهداف المةساااساااية  تطوير اساااتر

(Nanjundeswaraswamy & Swamy, 2014.) 

في هذ  الدراسة، يسعتبر المتغير المستقل هو القيادة التشاركية، حيث تتضمن الأساليا والتوجهات  

التي يتبعهاا القاادة في إشااااارام موظفيهم في عملياة اتخااذ القرارات. بينماا يسعتبر المتغير التاابع هو  

ن خلال تحليل  أداء الموظفين، والذي يتضامن مساتويات الإنتاجية، الجودة، والالتعام الوظيفي. م

العلاقاة بين هاذين المتغيرين، يمكن فهم كيفياة تاأثير أسااااالوا القياادة على النتاائا المةساااااساااااياة  

(Nanjundeswaraswamy & Swamy, 2014.) 

 

 

القيادة التشاركية: . مفهوم 2.2  

 تعريفاته  ⧫
 

القياادة التشااااااركياة هي عملياة يتعااون فيهاا القاائاد مع الفريق في اتخااذ   التعريف الأول: ▪

ا بالملكية تجا  العمل  القرارات، مما يععع من الإبداع والابتكار ويعطي الأعضااء شاعورف

(Northouse, 2018). 
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تسعرف القيادة التشاركية بأنها أسلوا قيادي يتضمن إشرام الأعضاء في   التعريف الثاني: ▪

تحادياد الأهاداف وتطوير اساااااتراتيجياات العمال، مماا يةدي إلى تحساااااين الأداء الجمااعي  

 (.Yukl, 2013وتحقيق نتائا أفضل )

 

   القيادة التشااااركية هي نمط من القيادة يشاااجع على مشااااركة  وبالنهاية نلخو ان تعريف

الأعضاااء في عملية اتخاذ القرار. في هذا النموذج، يتم إشاارام الفريق أو الأعضاااء في 

المناقشاات، مما يععع من شاعورهم بالمساةولية والالتعام تجا  الأهداف المشاتركة. ويتميع  

هذا النوع من القيادة بالشاافافية والتواصاال الفعال، مما يساااعد على تععيع الثقة بين القائد 

 .والفريق

 

 ابعاد القيادة التشاركية ⧫

 :تشكيل هذا النمط من القيادةتتضمن القيادة التشاركية عدة أبعاد رئيسية تساهم في      

يشاجع القائد الأعضااء على إبداء ارائهم والمشااركة في اتخاذ   المشؤاركة في اتخاذ القرار: ▪

 ..(Rowe, 2001) القرارات المهمة، مما يعيد من التعامهم وولائهم

 

ا وشاافاففا بين القائد والفريق، مما  التواصؤؤل الفعلال: ▪ يتطلا هذا الأساالوا تواصاالاف مفتوحف

 ..(Rowe, 2001) يسهل تبادل الأفكار والمعلومات 

 

يعتماد النجااح في القياادة التشااااااركياة على بنااء علاقاات قاائماة على الثقاة بين   بنؤاء الثقؤة: ▪

 ..(Rowe, 2001) القائد والأعضاء، مما يسهم في تععيع التعاون

 

يهتم القائد التشاااركي بتطوير مهارات الأعضاااء وتوفير    الاهتمام بالتطوير الشؤؤخصؤؤي: ▪

 ..(Rowe, 2001) الفرو لهم للنمو والتعلم

 

يسااعى القائد إلى تحفيع الأعضاااء من خلال تقدير جهودهم ومكافأتهم    التحفيز والمكافأة: ▪

 (.Rowe, 2001على إنجاعاتهم، مما يععع من شعورهم بالانتماء )

 

 

 تطورات القيادة التشاركية  ⧫
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في   فعاليتها  تععيع  في  ساهم  مما  العمن،  مر  على  ملحوظة  تطورات  التشاركية  القيادة  شهدت 

 :البيئات التنظيمية. من بين التطورات الرئيسية  مختلف

 

التعاون: ▪ التركيز على  بالعمل    تزايد  متعايد  اهتمام  هنام  أصبح  الماضيين،  العقدين  في 

 الجماعي والتعاون داخل المةسسات، مما أدى إلى تععيع الممارسات القيادية التشاركية

(Woods & Gronn, 2009). 

 

ساهمت التكنولوجيا الحديثة في تحسين التواصل بين    التكنولوجيا ودورها في التواصل: ▪

 Avolio) القادة وأعضاء الفريق، مما يسهل تبادل المعلومات ويععع من المشاركة الفع الة

& Kahai, 2003). 

 

التنظيمية: ▪ الهياكل  الهياكل    تغير  إلى  التقليدية  الهياكل  المةسسات من  العديد من  انتقلت 

 Hargreaves) المسطحة، مما يعيد من قدرة الأعضاء على المشاركة في اتخاذ القرار

& Fullan, 2012). 

 

والشمولية:  ▪ التنوع  نحو  التنوع    توجهات  بأهمية  أكبر  وعي  المةسسات  لدى  أصبح 

التشاركية من خلال دما وجهات نظر متعددة القيادة   والشمولية، مما يععع من فعالية 

(Robinson & Judge, 2013). 

 

أدت العولمة إلى عيادة تعقيد البيئات التنظيمية، مما يتطلا استراتيجيات    تأثير العولمة:  ▪

 (. Zhang, 2014قيادية تشاركية لمواجهة التحديات الجديدة ) 

 

 

 نظريات القيادة التشاركية  ⧫

تتعدد النظريات التي تفسار القيادة التشااركية، وتسالط الضاوء على كيفية تأثير هذ  الأسااليا على  

 :الأداء والبيئة التنظيمية. من بين النظريات الرئيسية
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النظرياة على قادرة القاادة على إلهاام وتحفيع الأعضااااااء     هاذ   :التحويليؤةنظريؤة القيؤادة   ▪

ا من هذ  النظرية حيث تشجع القادة  لتحقيق أهداف مشتركة. القيادة التشاركية تعتبر جعءف

 .(Bass & Avolio, 1994) على مشاركة رةيتهم مع الفريق

 

هاذ  النظرياة على دور القاائاد كخاادم للفريق، مماا يععع من    د تةكا :الخؤدميؤةنظريؤة القيؤادة   ▪

قيماة المشااااااركاة والتعااون. القاادة الاذين يتبنون هاذا الأسااااالوا يركعون على احتيااجاات  

 .(Greenleaf, 1977) الأعضاء ويعملون على تمكينهم

 

تركع هاذ  النظرياة على كيفياة تفااعال الأنظماة المختلفاة داخال   :نظريؤة النظم المفتوحؤة ▪

المنظمة. القيادة التشاااركية تعتبر فعالة في هذ  النظم حيث تساااهم في تحسااين التواصاال 

 .(Katz & Kahn, 1978) والتعاون بين الأفراد 

 

تشاااااير هذ  النظرية إلى أهمياة الذكاء العااطفي في القياادة، حياث   :نظرية الذكاء العؤاطفي ▪

يمكن للقادة الذين يمتلكون ذكاءف عاطفيفا عاليفا أن يديروا العلاقات بشاكل أفضال ويشاجعوا  

 (.Goleman, 1995المشاركة الفع الة بين الأعضاء )على 

 

 

 أداء الموظفين:  م. مفهو2.3

 

 تعريفاته  ⧫

يسعرف بأنه مساتوى الإنجاع الذي يحققه الموظف في مهامه ومساةولياته    الأداء الوظيفي: ▪

 المحااددة. يشاااااماال هااذا الأداء كفاااءة العماال، الجودة، والالتعام بااالمواعيااد النهااائيااة

(Borman & Motowidlo, 1993). 
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يتعلق بكيفياة تنفياذ الموظف لمهااماه اليومياة ومادى تاأثير ذلام على تحقيق    الأداء الفردي: ▪

ف في نجااح الفرق والمشاااااروعاات   أهاداف المنظماة. يسعتبر الأداء الفردي عااملاف مهماا

(Campbell, 1990). 

 

يسشاااااير إلى كيفياة مسااااااهماة أداء الموظفين في تحقيق الأهداف العاامة   الأداء التنظيمي: ▪

 & Schmidt) للمنظمة. يتضاامن ذلم التعاون والتفاعل بين الأفراد داخل فرق العمل

Hunter, 1998). 

 

يركع على قدرة الموظف على الحفاظ على مسااتويات عالية من الأداء  الأداء المسؤؤتدام: ▪

 Wang etعلى المادى الطويال، مع مراعااة العوامال البيئياة والاجتمااعياة المحيطاة )

al., 2020.) 

 

 

 ابعاد أداء الموظفين  ⧫

تسشاااااير إلى كمياة العمال المنجع خلال فترة عمنياة معيناة، وهي من الأبعااد   الإنتؤاجيؤة: ▪

 الأسااااساااية لقياس أداء الموظف. تتعلق بكفاءة اساااتخدام الموارد والوقت لإنجاع المهام

(Borman & Motowidlo, 1993). 

 

تتعلق بمساااتوى الدقة والإتقان في العمل المنجع. يتضااامن هذا البعد كيفية تلبية   الجودة: ▪

العملاء أو  المنظمااة  قباال  المطلوبااة من   ,Schmidt & Hunter) معااايير الجودة 

1998). 

 

يسقصااد به مدى ارتباط الموظف بالمنظمة ورغبته في البقاء فيها. يسعتبر الالتعام    الالتزام: ▪

ف في تحسااين الأداء الوظيفي وتععيع الروح المعنوية  ,Meyer & Allen) عاملاف مهما

1991). 
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يشااير إلى قدرة الموظف على العمل ضاامن فرق والتفاعل مع العملاء لتحقيق   التعاون: ▪

ف لتععيع بيئة العمل الفعالة  Salas et) الأهداف المشاااتركة. يسعتبر التعاون ضاااروريا

al., 2015). 

 

يتعلق بقادرة الموظف على تقاديم أفكاار جاديادة وتحساااااين العملياات. يسعتبر هاذا  الابتكؤار: ▪

ا في البيئات التنافسااية حيث يسحتاج إلى التكيف والتغيير المسااتمر )  ,Kanterالبعد مهمف

1983.) 

 

 تطورات أداء الموظفين ⧫

 

انتقلاات طرق قياااس أداء الموظفين من الاعتماااد التقلياادي على    تطور قيؤؤاس الأداء: ▪

التقييماات السااااانوياة إلى اساااااتخادام معاايير أكثر دينااميكياة، مثال تقييم الأداء المساااااتمر 

والملاحظات الفورية. هذا التطور يسااااعد في تحديد نقاط القوة والضاااعف بشاااكل أكثر 

 .(Aguinis, 2009) فعالية

 

سااااهمت التكنولوجيا في تحساااين أداء الموظفين من خلال  التكنولوجيا وأدوات الأداء: ▪

توفير أدوات مثل أنظمة إدارة الأداء الرقمية والتطبيقات التي تسهل التواصل والتعاون.  

 & DeNisi) هذ  الأدوات تساااعد في عيادة الإنتاجية وتسااهيل الوصااول إلى البيانات 

Williams, 2018). 

 

أصابح هنام اهتمام أكبر بتطوير المهارات والكفاءات   التركيز على التنمية المسؤتدامة: ▪

الفردية، حيث تسااعى الشااركات إلى الاسااتثمار في التدريا والتطوير كوساايلة لتحسااين  

 ,Noe) الأداء الوظيفي. هذا يشااامل براما تدريبية متنوعة وورم عمل مخصاااصاااة

2017). 

 

تطور مفهوم القيادة نحو أسااليا أكثر تشااركية، حيث يسشارم القادة   القيادة التشؤاركية: ▪

ف في  الموظفين في اتخااذ القرارات الإدارياة. يسعتبر هاذا النمط من القياادة عااملاف مهماا

 .(Gong et al., 2019) تععيع أداء الفريق وعيادة الالتعام
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أدت التغيرات الاجتماعية والاقتصاااااادية إلى أهمية تحقيق   التوازن بين العمل والحياة: ▪

تواعن بين العمال والحيااة. تسعتبر بيئاات العمال التي تادعم هاذا التواعن أكثر قادرة على  

الوظيفي في عيااادة الإنتاااجيااة   يساااااااهم الرضااااااا  الموظفين، حيااث  تحساااااين أداء 

(Greenhaus & Allen, 2011.) 

 

 

 نظريات أداء الموظفين ⧫

تركع هاذ  النظرياة على كيفياة تاأثير   (Motivation Theory): نظريؤة التحفيز ▪

ا   ا كبيرف التحفيع على أداء الموظفين. تشير إلى أن الدوافع الداخلية والخارجية تلعبان دورف

في تععيع الأداء. نموذج هيرعبرغ، المعروف بنموذج الادوافع والعوامال، يوضاااااح أن  

 ,Herzberg) وجود عوامل تحفيعية مثل التقدير والإنجاع يةدي إلى تحساااين الأداء

1966). 

 

تقترح أن تحادياد أهاداف  (Goal Setting Theory): نظريؤة تحؤديؤد الأهؤداف ▪

واضاااحة ومحددة يمكن أن يععع من أداء الموظفين. عندما تكون الأهداف قابلة للقياس  

لتحقيق مساااااتويااات أعلى من الأداء  & Locke) وتحااديااات، فااتنهااا تحفع الأفراد 

Latham, 2002). 

 

تدعو هذ  النظرية إلى أهمية شاااعور الموظف   (Equity Theory): نظرية العدالة ▪

بالعدالة في مكان العمل. إذا شعر الموظف بعدم العدالة في المساواة بين جهود  والنتائا  

 .(Adams, 1965) التي يحصل عليها، فتن ذلم قد يةثر سلبفا على أدائه

 

تشاااااير هذ  النظرية إلى أن أداء الموظفين   (Learning Theory): نظرية التعلم ▪

يمكن تحسااينه من خلال التعلم والتدريا المسااتمر. التعلم من التجارا والخبرات يةدي  

 .(Kolb, 1984) إلى تطوير المهارات وعيادة الكفاءات 
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▪ ( الؤتؤوقؤع  ياتااأثار    (:Expectancy Theoryنؤظؤريؤؤؤة  الاماوظافايان  أداء  أن  تافاتارض 

بتوقعاتهم بشاأن النتائا التي سايحققونها من جهودهم. إذا كان الموظف يتوقع أن جهود   

 (.Vroom, 1964ستةدي إلى نجاح ملموس، فتن ذلم يععع من أدائه )

 

  

 وأداء الموظفين  القيادة التشاركيةبين  ة. العلاق2.4

 

تعتبر القياادة التشااااااركياة أحد الأساااااالياا القياادية الفعاالة التي تهادف إلى تععيع تفااعل الموظفين  

بالانتماء إلى المةساااساااة. يركع هذا النمط من القيادة على إشااارام الأفراد في وعيادة شاااعورهم  

عملية اتخاذ القرار، مما يععع من روح الفريق ويعيد من مسااتوى الثقة بين القادة ومرةوساايهم.  

قد رة، بل يععع  إن إشارام الموظفين في عملية صانع القرار لا يجعلهم يشاعرون فقط بأن ارائهم مس

ا من التع امهم بأهداف المةساساة. عندما يتمكن الأفراد من التعبير عن ارائهم والمشااركة في أيضاف

  .اتخاذ القرارات، فتنهم يكونون أكثر استعدادفا لبذل جهد إضافي لتحقيق النجاح المةسسي

تشاااير الأبحاث إلى أن القيادة التشااااركية تةثر بشاااكل إيجابي على الأداء الوظيفي. فقد أظهرت 

( أن هنام علاقة مباشاااارة بين القيادة التشاااااركية ورضااااا  2021أجراها "غودارد" )دراسااااة  

الموظفين، حيث يرتبط الرضاا الوظيفي بشاكل وثيق بعيادة الإنتاجية وتحساين الأداء. الموظفون  

قد رون يكونون أكثر اساتعدادفا لبذل جهد إضاافي، مما ينعكس   الذين يشاعرون بأنهم مساموعون ومس

اء الفريق ككل. هذا الشاعور بالانتماء والالتعام يمكن أن يةدي إلى تحساين النتائا  إيجابيفا على أد 

 .النهائية للمةسسة، حيث يسعى كل فرد لتحقيق الأهداف المشتركة

علاوة على ذلم، تسااهم القيادة التشااركية في خلق بيئة عمل إيجابية تععع من الابتكار والإبداع.  

عندما يشااااعر الموظفون بأن لديهم مساااااحة للتعبير عن أفكارهم ومقترحاتهم، فتنهم يميلون إلى 

"لتشر"  التفكير خارج الصندوق وتقديم حلول جديدة للتحديات التي تواجههم. وفقفا لدراسة أجراها  

(، فاتن القاادة الاذين يتبنون هاذا النها يتمكنون من تحساااااين الروح المعنوياة  2020و"كيس" )

للموظفين وعيادة مساااتوى الابتكار والإبداع. هذا النوع من القيادة لا يقتصااار فقط على تحساااين  

ا في تععيع التعاون بين الفرق المختلفة داخل المةسسة  .الأداء الفردي، بل يساهم أيضف

ومع ذلام، تواجاه القياادة التشااااااركياة بعض التحادياات التي قاد تةثر على فعااليتهاا. واحادة من هاذ  

التحديات هي الوقت المسااااتغرق في اتخاذ القرارات، حيث قد يةدي إشاااارام جميع الأفراد في 

قدة العملية إلى بطء التنفيذ. قد يشااعر القادة أحيانفا بالقلق من أن عملية اتخاذ القرار قد تصاابح مع
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أو مفرطة في التفاوض، مما قد يةثر على القدرة على تنفيذ الخطط بسارعة. بالإضاافة إلى ذلم، 

قد يشااعر بعض الموظفين بعدم الارتياح في المشاااركة في النقاشااات أو التعبير عن ارائهم، مما 

 .يتطلا من القادة العمل على بناء ثقافة مةسسية تشجع على المشاركة الفعالة

للتغلاا على هاذ  التحادياات، يجاا أن يكون القاادة مساااااتعادين لتطوير مهااراتهم في التواصااااال  

والتفاوض، ويجا عليهم أن يساااعوا جاهدين لإنشااااء بيئة عمل تشاااجع على التعبير عن الآراء 

ا اساتخدام أدوات وعمليات فعالة لجمع الآراء والمقترحات من الموظفين   بحرية. يمكن للقادة أيضاف

  .ظمة، مما يسهل عملية اتخاذ القرار دون التضحية بالوقت أو الكفاءةبطريقة من

في الختام، يمكن القول إن القيادة التشاااركية تععع من أداء الموظفين من خلال تحسااين مسااتوى  

ا من القادة لدعم الموظفين   الرضاااا وعيادة الانتماء. إن إنشااااء بيئة عمل تشااااركية يتطلا التعامف

ادة وتوجيههم نحو تحقيق الأهداف المشاتركة. مع تجاوع التحديات المحتملة، يمكن أن تسااهم القي

التشااركية في تحساين الأداء العام للمةساساة، مما يجعلها واحدة من الاساتراتيجيات الأكثر فاعلية  

في عالم الأعمال الحديث. إن الفهم العميق لعلاقة القيادة التشااركية بأداء الموظفين يمكن أن يفتح  

 يرة.الآفاق أمام المةسسات لتحقيق النجاح المستدام والنمو في بيئة العمل المتغ
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 ة . الخاتم 2.5

 

الأنماط القيادية الحديثة التي تساااهم بشاااكل فعال في تحساااين أداء تعتبر القيادة التشااااركية من  

الموظفين وتععيع بيئة العمل التعاونية. لقد تم تناول مفهوم القيادة التشاركية من عدة عوايا، حيث 

تم تعريفها بأنها عملية تفاعلية تشمل مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات وتطوير استراتيجيات  

بحاث إلى أن هذا النمط من القيادة يععع من شعور الموظفين بالتمكين والانتماء،  العمل. تشاير الأ

 .مما ينعكس إيجابفا على مستويات الأداء والإنتاجية

 

علاوة على ذلم، تم اسااتعراض الأبعاد الأساااسااية للقيادة التشاااركية، مثل التواصاال الفعال وبناء  

الثقاة بين القاائاد والموظفين، مماا يةدي إلى تععيع التعااون وتحقيق الأهاداف المشاااااتركاة. كماا تم  

تحليل دور القيادة التشاااااركية في تحسااااين الأداء الوظيفي، حيث أظهرت الدراسااااات أن تفاعل  

 .لموظفين في عمليات صنع القرار يسهم في تععيع التعامهم وولائهم تجا  المةسسةا

 

بالإضاافة إلى ذلم، تم تساليط الضاوء على التطورات التي شاهدتها القيادة التشااركية في العصار 

الحديث، مثل تأثير التكنولوجيا على التواصل وظهور الهياكل التنظيمية المسطحة التي تععع من  

قة بين  مشاااركة الأفراد في اتخاذ القرار. كما تم تناول النظريات المختلفة التي تفساار طبيعة العلا

ف غنيًّا لفهم هذ  الديناميكيات   .القيادة التشاركية وأداء الموظفين، مما يوفر إطاراف نظريا

 

في النهاية، يسظهر الإطار النظري الذي تم تقديمه أهمية القيادة التشاااااركية كأداة فعالة في تععيع  

الأداء الوظيفي، مما يفتح المجال لمعيد من الدراسااااات والأبحاث في هذا المجال، خاصااااة في 

بل تمتد  سااياقات متنوعة مثل التعليم العالي. إذ لا تقتصاار أهمية هذا البحث على إثراء الأدبيات،  

لتقديم توصاايات عملية للقيادات الإدارية حول كيفية تطبيق أساااليا القيادة التشاااركية بفعالية في 

 بيئات العمل المختلفة.
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 . الفصل الثالث: منهجية البحث   3
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 . المقدمة 3.1

 

وضااااح هذا الجعء المنهجية التي تم تطبيقها في المشااااروع الحالي، وذلم لىجابة على اساااائلة 

الدراساااة، واختبار فرضااايات الدراساااة. توضاااح العناوين التالية التعريفات الإجرائية لمتغيرات 

 تم تطبيقه، كما يلي: الدراسة وما

 لمتغيرات البحث  الإجرائية. التعريفات 3.2

 الدراسااة أساائلة علااى لىجابااة الحااالي المشااروع فااي العلمااي البحااث  منهجيااة تطبيااق تاام

 الدقااة لضاامان والتقنيااات  الإجااراءات  ماان العديااد  اسااتخدام تاام. الدراسااة فرضاايات  واختبااار

 كيفيااة وتوضاايح الدراسااة فااي المسااتخدمة المتغياارات  تعريااف تاام الدراسااة فااي والموثوقيااة

 ماان متنوعااة مجموعااة اسااتخدام خاالال ماان البيانااات  جمااع تاام علميااة بطاارق وتحدياادها قياسااها

 يلي كما الوثائق وتحليل والمقابلات  الاستبيانات  مثل الأدوات 

 

 (:القيادة التشاركية)المتغير المستقل  ⧫

باسااتخدام اسااتبيان يسااتند إلااى مجموعااة ماان العواماال المتعلقااة  التشاااركية القيااادةساايتم تقياايم 

 التشاااركية القيااادةماان . ساايتم تحلياال هااذ  العواماال لتقياايم جوانااا مختلفااة التشاااركية القيااادة

يتمتاااع هاااذا . الانساااانية العلاقاااات ، السااالطة  تفاااويض ، القااارار  اتخااااذ  فاااي المشااااركةمثااال 

أداء  بيئااةبالقاادرة علااى تحديااد القواعااد والأدوات التااي يااتم اسااتخدامها لتععيااع  الاسااتبيان

 القيااادةوتطويرهااا. ساايتم تحلياال النتااائا وتقااديم توصاايات وإجااراءات لتحسااين المااوظفين 

 ناء على النتائا المستخلصةبالتشاركية 

 المتغير التابع )أداء الموظفين(: ⧫

باسااتخدام اسااتبيان متعاادد العواماال يهاادف إلااى قياااس جوانااا  أداء المااوظفينساايتم تقياايم 

 أداء المااوظفينساايتم تحلياال هااذ  العواماال لتقياايم مسااتوى  أداء المااوظفينمختلفااة تااةثر علااى 

أداء  تاااأثيريهااادف الاساااتبيان إلاااى  ككااال. علاااى الأسااائلة التاااي تخاااو أداء الماااوظفين بنااااء

عاان هااذ  الجوانااا المختلفااة وتحديااد المجااالات التااي  نالمااوظفين ماان وجهااه نظاار المااوظفي

. ساااايتم تحلياااال البيانااااات المجمعااااة وتقااااديم توصاااايات لأداء المااااوظفينيمكاااان تحسااااينها 

 .بناء النتائا المستخلصةل نمن وجهه نظر الموظفي أداء الموظفينوإجراءات 
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 بصلة البحث( ). تصميم البحث 3.3

 

 فلسفة البحث: الوضعية  ▪

 استنتاجي منهج البحث:  ▪

 مسحي البحث:  ةاستراتيجي  ▪

 كمي  اختيار البحث:  ▪

 المقطعية  الافق الزمنية:  ▪

 الاستبيان والتحليل الاحصائي  والاجراءات: تقنيات  ▪

 

 

 

 

Positivisrn المنها
الوضعي 

Deductive
استنتاجي

Surveyمسحية

Quantityكمي

Cross-
secttional

مقطعية

Question
naire and 
statistical 

analysis
الاستبيان
والتحليل 
الاحصائي

(: صمم بواسطة الباحثة2)الشكل    
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 . مجتمع البحث وطرق وتقنيات اخذ العينات 3.4

 

  الأميرة   جامعة  في  التدريس  هيئة  أعضاء  جميع   في  المتمثل   البحث   مجتمع  إلى   الدراسة  هذ   تستند 

  الرائدة  التعليمية   المةسسات   من   الجامعة   تسعتبر .  عضو  52  عددهم   والبالغ   الرحمن،   عبد   بنت   نورة 

.  وداعمة  محفعة  تعليمية  بيئة  ضمن   متميع   تعليم   بتقديم   تلتعم  حيث   السعودية،  العربية  المملكة  في

  المستوى  تععيع  في  الجامعة  تسهم  التقنيات،  لأحدث  واستخدامها  المةهل  الأكاديمي كادرها بفضل 

  المجتمع   مع  التعاون   من  تععع   متنوعة  أنشطة   بتوفير  الجامعة   تتميع  كما .  للطلاا   الأكاديمي 

ا يجعلها   مما المحلي،  الرياض  في التعليم  مجال  في  به يسحتذى   نموذجف

 مجتمع البحث:  ⧫

والبااالغ عااددهم الرياااض بمدينااة  جامعااة الامياارة نااورةمجتمااع البحااث لهااذا الدراسااة مااوظفي 

( 52( موظااف، وقااد قااام )52( موظااف، تاام اختيااار عينااة عشااوائية والتااي شااملت )60)

 % من مجتمع البحث.86.67الخاو بالدراسة، وهي تمثل  نموظف بتعبئة الاستبيا

 : مجتمع البحث1جدول رقم 

 النسبة المئوية  الموظفين عدد  التصنيف 

 %100 60 جامعة نورة موظفي 

 %100 60 لمجموع ا

 

 عينة البحث:  ⧫

  لحجم   الممثلة   العينة   عدد   هو (  52)  العينة  عدد   فان krejcie  (1970   )  لجدول   وفقا 

  البحث   مجتمع  من  عشوائية  عينة  على  الاستبيان  توعيع  تم   ذلم  على   بناء(  60)  المجتمع

  الملائم   التمثيل  لضمان  العشوائية   الأرقام  جداول  استخدام  تم  وقد   موظف  60  عددهم  البالغ

 . العينة  في  العمرية الفئات  لمختلف

 البحث  عينة: 2 رقم   جدول                                          

 

 

 النسبة المئوية  عدد الموظفين  التصنيف 

67.86 52   جامعة نورة موظفي  % 

67.68% 52 المجموع   
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 طرق وتقنيات اخذ العينة:  ⧫

في هذا البحث تم اساتخدام العينة العشاوائية البسايطة. وفقا لهذ  التقنية، تم اختيار الخصاائو من  

اساتخدام جداول مجتمع البحث بطريقة عشاوائية، مما يتضامن تمثيل المجتمع بشاكل دقيق. وقد تم  

الأرقام العشاااوائية لضااامان التمثيل الملائم لمختلف الفئات العمرية في العينة، ثم تم اختيار عينة  

عشاوائية منها وهذ  الطريقة ضامنت ان يكون لكل معلم فرصاة متسااوية للاختيار في العينة، مما 

 اعطى تمثيلا دقيقا للمجتمع الأصلي.

 

العشااوائية البساايطة نوعا من تقنيات اخذ العينة المحتملة، حيث ان جميع افراد وتعبر تقنية العينة  

المجتمع لديها فرصااة متساااوية للاختيار في العينة. وهذا يضاامن الحصااول على نتائا موثوقة  

 وقابلة للتعميم على مجتمع الدراسة.

 

 . طريقة جمع البيانات 3.5

 

يصااف هااذا القساام أدوات البحااث التااي تاام اسااتخدامها لجمااع البيانااات المطلوبااة لىجابااة علااى 

 الوضااعيأساائلة البحااث واختبااار فرضاايات البحااث. وعليااه فقااد اعتمااد الباحااث علااى الماانها 

 الأدوات التااي وتعاارض الأقسااام التاليااةفااي جمااع البيانااات الكميااة عاان طريااق الاسااتبيانات. 

 متغيرات البحث  استخدامها لقياستم 

 

 (  التشاركية  القيادة المتغير المستقل:) ⧫

 التشااااركية القياااادةوذلااام لقيااااس المتغيااار (.واخرون قمنياساااتبانة)واعتماااد الباحاااث علاااى 

 العلاقااات و الساالطة تفااويض و القاارار اتخاااذ  فااي المشاااركةهااي ابعاااد و 3ث وذلاام ماان حياا

 4يتكاااون  القااارار اتخااااذ  فاااي المشااااركةللمتغيااار حياااث ان بعاااد  12اجمااااليبالإنساااانية 

يتكااون الإنسااانية  العلاقااات عناصاار ، وبعااد  4يتكااون ماان  الساالطة تفااويض عناصاار، وبعااد 

= غياار 3=محايااد،2= موافااق،1حيااث الثلاثااي  ليكاارت نااوع الاسااتبيان هااو  عناصاار. 4ماان 

  موافق
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 . التشاركية  القيادةالمستخدم لقياس المتغير المستقل  س: المقيا3جدول 

 المتغير المستقل  الابعاد عدد العبارات المصدر

 حمو,  عادناان,  قمني :
,  الماالام  عباد,  سااااايادي
&  ماخاتااااري   ساااااعاااد , 

)مااةطاار/الله  .2021  .)
  الاتشااااااااركاياااة   الاقاياااادة 
  أداء   تحسين في ودورها

الاجااااماعاي   الأساااااتااااذ  
(Doctoral 
dissertation, 

– درايااة   أحمااد  جااامعااة
 .ر(أدرار

  اتخاذ  في  المشاركة 4

 القرار

 

   

 

التشاركية  القيادة  

السلطة  تفويض  4  

الانسانية  العلاقات  4  

 العدد الكلي  12

 

 المصدر: الباحثة 

 

 المتغير التابع:)أداء الموظفين( ⧫

  

التاااابع أداء (. وذلااام لقيااااس المتغيااار بوعرقاطاااة & امااال )اساااتبانة واعتماااد الباحاااث علاااى 

، للمتغيااار 12 بأجماااالي العباااارات الخاصاااة لأداء الماااوظفين،وذلااام مااان حياااث  الماااوظفين،

= غياار 3=محايااد،2= موافااق،1نااوع الاسااتبيان هااو ليكاارت الثلاثااي حيااث  الاسااتبانةنااوع 

 موافق

 

 الموظفين.  المستخدم لقياس المتغير التابع أداء س: المقيا4ول جد 

 المتغير التابع  عدد العبارات المصدر

 أثااااار(. 2019) امااااال, بوعرقاطاااااة

 دراسااة: المااوظفين أداء علااى التاادريا

 محمااد جامعااة مديريااة لمااوظفي حالااة

. ماساااتر ماااذكرة . ساااكرة  فاااي خيضااار

. والتجارياااة الاقتصاااادية العلاااوم  كلياااة

 محماااد جامعاااة. التسااايير علاااوم  قسااام 

 .الجعائر.  خيضر

 
 
 
 

12 
 

 

 

الموظفين  أداء  

 

 الباحثة  المصدر:



   31صفحة | 
 

 البيانات  أنواع. 3.6

 

والبيانااات الثانويااة التااي تاام فااي هااذا القساام، ساانقوم بااالتمييع بااين البيانااات الأوليااة  ⧫

 .استخدامها في هذ  الدراسة

البياناااات الأولياااة هاااي تلااام المعلوماااات التاااي ياااتم جمعهاااا مباشااارةف مااان المصاااادر  ▪

الأساساااية، مثااال المقاااابلات الشخصاااية أو الاساااتبيانات أو الملاحظاااات المباشااارة. 

 .هذ  البيانات تكون مصممة خصيصفا لأغراض الدراسة الحالية

بينماااا البياناااات الثانوياااة هاااي تلااام المعلوماااات التاااي تااام جمعهاااا مااان قبااال اخااارين  ▪

لأغااراض مختلفااة، والتااي يااتم الاسااتفادة منهااا فااي هااذ  الدراسااة. وهااذ  البيانااات قااد 

تاااأتي مااان مصاااادر مثااال التقاااارير الساااابقة أو الإحصااااءات الرسااامية أو قواعاااد 

 .البيانات الموجودة

 

  تحلياال كاال ماان البيانااات الأوليااة والثانويااة سيساااعدنا فااي الحصااول علااى نظاارة

 .شاملة حول موضوع الدراسة وتععيع النتائا النهائية

 

 البيانات الأولية: ⧫

 القيااااادةبوربطااااه  أداء المااااوظفينلقياااااس مسااااتوى  للمااااوظفينإعااااداد اسااااتبيان  ▪

 فااي المشاااركةمثاال  التشاااركية القيااادةسيتضاامن الاسااتبيان أساائلة حااول  .التشاااركية

، وارتباطهااا بمسااتوى أداء الانسااانية  العلاقااات ، الساالطة  تفااويض ،  القاارار اتخاااذ 

 الموظفين

تحديااد مجتمااع البحااث والعينااة المسااتهدفة ماان المااوظفين بطريقااة عشااوائية لضاامان  ▪

 تمثيل شامل.

علاااى العيناااة المختاااارة وجماااع البياناااات الخاااام حاااول تقيااايم أداء  توعياااع الاساااتبيان ▪

 الموظفين من وجهه نظر الموظفين.

 
 لبيانات الثانوية:ا ⧫

باااأداء وعلاقتهاااا  القياااادة التشااااركيةمراجعاااة الأدبياااات والدراساااات الساااابقة حاااول  ▪

 الموظفين
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الاطااالاع علاااى الأبحااااث المنشاااورة فاااي المجااالات العلمياااة المحكماااة والرساااائل  ▪

 .الجامعية ذات الصلة

 .تحليل الأطر المفاهيمية والنظرية المرتبطة بمتغيرات البحث  ▪

أداء الماااوظفين مااان وجهاااه اساااتخلاو أهااام العوامااال والمةشااارات الماااةثرة علاااى  ▪

 .نظر الموظفين 

 

 

 التحليل الاحصائي إجراءات. 3.7

 

لاستخلاو استنتاجات ذات  بعد جمع البيانات، من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها  

  28وتحديداف الإصدار   (SPSS) معنى. حيث تم استخدام الحعمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

  لتحليل البيانات المجمعة 

 

تم إجراء اختبار توصيف العينة، من خلال التحليل الوصفي للحصول على نظرة ثاقبة لخصائو    -

التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات  مجتمع العينة. يساعد الباحثين على فهم  

 الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة

 
واتساقها.    - المجمعة  البيانات  دقة  ضمان  في  حاسمة  والموثوقية  الصلاحية  اختبارات  تعتبر 

اختبارات الصدق التحليل العاملي الاستكشافي( لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف  

 وقت إلى قياسه، بينما تقوم اختبارات الثبات )اختبار كرونباخ ألفا بتقييم ثبات النتائا مع مرور ال

 

تم إجراء اختبار توصيف العينة من خلال التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائو    -

مجتمع العينة. يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات  

 الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة
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 . الخاتمة 3.8

  التشاركية   القيادة  بين  العلاقة   وفهم  الدراسة  أهداف  لتحقيق   أساسية  ركيعة   البحث   منهجية  تعتبر

  لجمع   واضحة  خطة  وضع  من   تمكنا   والإجرائية،  النظرية  الأطر  تحديد   خلال  من .  الموظفين   وأداء

 .ومةسسية منهجية  بطرق   وتحليلها  البيانات 

 

  لضمان   والمقابلات،  الاستبيانات   ذلم  في  بما   المعلومات،   لجمع   متنوعة   أساليا   على   اعتمدنا   لقد 

  لنا   يتيح   مما   البحث،  متغيرات   مع   لتتناسا   بعناية   الاستبيانات   تصميم   تم.  ودقتها   النتائا   شمولية 

  البحث   مجتمع   من   ممثلة   عينة   اختيار   تم   كما .  وتجاربهم   الموظفين   اراء  تعكس   دقيقة   بيانات   جمع 

 .الموضوع حول  موثوقة  رةى  تقديم على   قادرة ولتكون النتائا  تعميم  لضمان 

 

  اختبار   من   سيمكننا   مما  البيانات،  لتحليل   متقدمة   إحصائية  أساليا   استخدام  تم  ذلم،  على  علاوة 

  تأثير   كيفية   فهم   من   التحليلات   هذ   ستمكننا .  موثوقة  استنتاجات   إلى  والتوصل  بدقة  الفرضيات 

  في  المةسسات   تفيد   أن   يمكن   عملية   توصيات   تقديم   وبالتالي   الوظيفي،  الأداء  على   التشاركية  القيادة

 .الإدارية ممارساتها تحسين 

 

ا، ا  المنهجية  هذ   توفر  ختامف   مما   الموظفين،  أداء  على   التشاركية   القيادة  تأثير  لدراسة  قويفا   إطارف

  النتائا   إن.  الحيوي  المجال  هذا  في  للبحث   جديدة  افاق  وفتح  الأكاديمية  الأدبيات   إثراء  في  يسهم

ا   ولكنها  علمية،  إضافة  فقط  ليست   الدراسة  هذ   من  المتوقعة   استراتيجيات   تطوير   في  تساهم  قد   أيضف

 . الإيجابية العمل بيئات   وتععيع  الوظيفي الأداء لتحسين  فعالة
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 الفصل الرابع: التحليل الاحصائي ومناقشة النتائج . 4
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 . المقدمة 4. 1

 

يتناول هذا الفصاال عرضااا لنتائا الدراسااة الميدانية التي تم تحليلها إحصااائيا باسااتخدام كلا من:  

الفصال الحالي  .SmartPLS 3.0وبرناما    ۲۸الاصادار  SPSS حعمة البراما الإحصاائية

 SPSS V.28للتحليل الإحصاائي يتضامن الإحصااء الوصافي للعينة محل الدراساة بتساتخدام  

اختبار صادق وثبات الاساتبيانات المساتخدمة في جمع البيانات المطلوبة من عينة الدراساة الحالية  

بالإضااااافة إلى ذلم من أجل اختبار فرضاااايات البحث ومدى ملاءمة  .PLS 3.0بتسااااتخدام  

وتم تااأكيااد النتااائا   SPSS 28النموذج ، تم إجراء تحلياال الانحاادار الخطي البسااااايط عبر  

 Smart 3.0الاحصائية من خلال استخدام 

 

 

 . توصيف عينة الدراسة )الاحصائيات الوصفية لعينة الدراسة( 4.2

 خصائص عينة الدراسة:   ⧫

ا الى الجنس   ▪  –المساااااتوى التعليمي    –العمر    –تم توعيع مفردات عيناة الادراساااااة وفقاف

 .سنوات الخبرة

تم حسااا التكرارات والنساا المئوية لأفراد عينة الدراساة وتتمثل في المعلومات العامة  ▪

 الديموغرافية التي تشمل:

 انثى(. –الجنس ويشمل على )ذكر  •

 50 الى  ساانة  40  من  –  ساانة 40  الى  ساانة  30  من  –  ساانة  30  من اقلالعمر ويشاامل ) •

 .(سنة 50 من أكثر – سنة

 (.دكتورا  – ماجستير – سبكالوريو –دبلومالمستوى التعليمي ويشمل ) •

 15 الى 10  من –  ساانوات  10  الى 5  نم –  ساانين 5  من  اقل)  ويشاامل  الخبرة  ساانوات  •

 (.    فأكثر سنة 15 من – سنة
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 تصنيف العينة محل الدراسة كما يلي: الجداول ولرسومات والفقرات توضح   ⧫
 

 : توصيف عينة الدراسة6جدول 

 

 شخو(  52-ن)الميدانية. بالاعتماد على النتائا الإحصائية للدراسة  الباحثةالمصدر: من اعداد 

 

 

 المتغير فئات المتغير  العدد  النسبة من إجمالي العينة

5.86 %  ذكر 45 

% 5.13 النوع   أنثى  7 

 الإجمالي  52 %100

2.19 % سنة   30 من اقل  10   

لفئة العمرية ا  

4.15 % سنة  40 الى  سنة  30 من 8   

7.32 % سنة  50 الى  سنة  40 من 17   

7.32 % سنة  50 من أكثر 17   

 الإجمالي  52 %100

8.28 %  دبلوم 15 

 المستوى التعليمي 

8.55  بكالوريوس  29 

5.11 %  ماجستير 6 

8.3 %  دكتورا  2 

 الإجمالي  52 % 100

4.15 % سنين  5 من اقل  8   

عدد سنوات  
 الخبرة 

.511 % سنوات  10 الى 5 من 6   

4.15 % سنة  15 الى 10 من 8   

7.57 % فأكثر   سنة  15 من  30   

%100 25  الإجمالي  
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 ( تم استخلاص النتائج التالية:6)من بيانات الجدول رقم  ⧫

حيث   الاناث تجاوع عدد   الذكورأظهرت النتائا الإحصاااائية ان، عدد   بالنسؤؤؤبة للجنس: ▪

حياث   7يبلغ    الانااث % من العيناة بينماا عادد  86.5حياث يعاادل.  45  الاذكوريبلغ عادد  

  % من العينة. كما هو موضح بالشكل التالي:13.5يعادل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تصنيف العينة وفقا للجنس                                                                

 

اقل من ص أعمارهم  اشخ ا  10أظهرت النتائج الإحصائية ان، هناك    أما بالنسبة للعمر: ▪

أعمارهم تتراوح بين    اشخاص   8% من عينة الدراسة، وهناك  19.2أي ما يعادل    سنة  30

أعمارهم    خص ش  17% من عينة الدراسة، وهناك  15.4سنة أي ما يعادل    40الى    30

  17  أيضاوهناك    % من عينة الدراسة،  32.7سنة أي ما يعادل    50الى    40تتراوح بين  

  فأكثر أي كما هو موضح بالشكل التالي: سنة 50اكثر من   أعمارهمشخص 

 

 

 

 

 

 

                                   

 تصنيف عينة الدراسة وفقا للعمر                                                                
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حاصالين    شاخو  15أظهرت النتائا الإحصاائية ان، هنام    بالنسؤبة للمسؤتوى التعليمي: ▪

شخو حاصلين    29% من عينة الدراسة، وهنام  28.8أي ما يعادل    شهادة الدبلومعلى  

 اشااخاو   3% من عينة الدراسااة، وهنام  55.8أي ما يعادل    البكالوريوسعلى شااهادة  

، وهنام  % من عينة الدراساااة11.5حاصااالين على شاااهادة الماجساااتير أي ما يعادل  

. كما هو موضااح  %3.8  لشااخصااان أيضااا حاصاالين على شااهادة الدكتورا  أي ما يعاد 

 بالشكل التالي:  

 

 

 

 

 

 

                                                                   تصنيف عينة الدراسة وفقا للمستوى التعليمي

 اشررخاص  8أظهرررت النتررائج الإحصررائية ان، هنرراك  :للخباارا المهنيااةأمااا بالنساابة  ▪

% مررن عينررة الدراسررة، وبينمررا 15.4 لاي مررا يعرراد  نينسرر 5خبرررتهم المهنيررة اقررل مررن 

 لسرررنوات مرررا يعررراد  10 الرررى 5اشرررخاص خبررررتهم المهنيرررة تترررراوح مرررن  6هنررراك 

خبررراتهم المهنيررة تتررراوح  اشررخاص  8% مررن عينررة الدراسررة، وكررذل  هنرراك 11.5

 30% مررن عينررة الدراسررة، وأيضررا هنرراك 15.4 لسررنوات مررا يعرراد  15الررى  10مررن 

% مررن عينررة 57.7 لمررا يعرراد  سررنة 15تتررراوح خبرررتهم المهنيررة اكثررر مررن  شررخص 

 الدراسة. كما هو موضح بالشكل التالي:                                                                    

 

 

 

 

 

 المهنية للخبرة وفقا العينة تصنيف                                                                         
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 . اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات 4.3

من أجل التحقق من صاادق وثبات المقاييس المسااتخدمة في الدراسااة تم اختبار صاادق الاتساااق  

الداخلي للاساتبانات المساتخدمة لقياس متغيرات الدراساة بالإضاافة إلى قياس الصادق التقاربي عن  

. بينما  Average Variance Extracted (AVEطبق قياس متوسااط التباين المسااتخرج )

تم قياس الثبات للمقاييس المسااااتخدمة في الدراسااااة عن طريق قياس كلا من قيمة ألفا كرونباخ  

Cronbach'sالفقرات والجداول توضاح  28اساتخدام برناما التحليل الاحصاائي بالاصادار  ،با .

 ذلم

 
  صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة: ⧫

تم اختبار صادق الاتسااق الداخلي للمقاييس المساتخدمة في قياس متغيرات الدراساة بالإضاافة إلى 

 Average(AVE)ِ قياس الصاااادق التقاربي عن طريق قياس متوسااااط التباين المسااااتخرج

Variance Extracted 

 
يقصاد به مدي اتسااق كل عبارة من عبارات الاساتبانة للمتغير    الداخلي:صادق الاتسااق   ▪

من خلال حساااا   للاسااتبانات الذي تنتمي إليه، لذا قامت الباحثة بقياس الاتساااق الداخلي 

معااملات الارتبااط بين درجاة كال عباارة والادرجاة الكلياة للمتغير التي تنتمي إلياه . وفقاا  

 .يتم حذفه من الاستبانة 0.5, معامل الارتباط أقل منKaiser( 1974لدراسة )

يتم قياس متوساااط التباين بين العبارات   :Convergent Validityالصااادق التقاربي   ▪

,  AVEوذلم عن طريق احتسااا متوساط التباين المساتخرج    المقياس،التي تقييس نفس  

 (Hair et al. 2006وفقا ل) 0.5التي يجا ان تكون قيمتها أكبر 

 

   الانحرافمعاملات الارتباط  ) توضاااح النتائا الاحصاااائية الخاصاااة ا الجداول التالية 

بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية   P- value) المحساااوبة, وقيم T المعياري, قيمة

للمتغير لقياس صاادق الاتساااق الداخلي للاسااتبانات. كذلم احتساااا قيمة متوسااط التباين  

لقياس الصاادق التقاربي للاسااتبانات وذلم من خلال نموذج المعادلة  AVE المسااتخرج

 :يليكما  ,SEM - PLS البنائية
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 المستخدمة في الدراسة للمتغيرات المستقل والتابع:  المقاييس: صدق 7جدول 

 

 المصدر: من اعداد الباحثة بناء على نتائا التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة  

 

 

 

متوسط التباين  
 المستخرج 

P 
Values 

الانحراف  
 المعياري

معامل  
 الارتباط 

KMO  المتغير  العبارات 

0.706 

0.697 

0.00 0.528 8030.  

 

 

 

 

 

6600.   

A1 

  المشاركة
  اتخاذ  في

 القرار 

 القيادة
 التشاركية 

0.00 0.469 0. 867  A2 

0.00 0.671 0.535 A3 

0.00 4900.  7750.  A4 

0.661 

0.00 0.519 0.388 B1 

  تفويض
 السلطة 

0.00 0.536 0.507 B2 

0.00 0.699 0.880 B3 

0.00 7810.  8720.  B4 

0.759 

0.00 0.572 0.807 C1 

  العلاقات 
 الانسانية 

0.00 0.490 6260.  C2 

0.00 0.398 0.839 C3 

0.00 5990.  7670.  C4 

0.741 
 

 

 

  

0.00 0.235 0.786 

6020.  

D1 

  الموظفين أداء

0.00 0.487 0.844 D2 

0.00 0.753 0.815 D3 

0.00 0.487 0.643 D4 

0.00 0.721 0.706 D5 

0.00 0.445 0.547 D6 

0.00 0.379 0.843 D7 

0.00 0.590 0.553 D8 

0.00 0.690 0.751 D9 

0.00 0.546 0.791 D10 

0.00 0.658 0.869 D11 

0.00 0.525 0.751 D12 
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 يتضح من الجدول بالأعلى: ⧫

جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع   :التشااااركية  القيادةمقياس   ▪

بالإضاااااافة إلى أن قيم كل معااملات الارتبااط    0.7المتغير التاابعاة لهاا, عناد قيم أكبر من  

وفقا لذلم فقد تحقق صادق ,  0.001للعبارات دالة احصاائيا عند مساتوى معنوية أقل من  

. كاذلام, من النتاائا باالأعلى المتعلقاة بقيماة  باا ابعااد  الثلاثاة الاتسااااااق الاداخلي للمقيااس

,  0.706ككل الذ يساااوي  التشاااركية  القيادةلمتغير   ,  AVEمتوسااط التباين المسااتخرج  

 اتخاذ   في  المشااااركة)التشااااركية    القيادةكذلم قيم متوساااط التبيان المساااتخرجة لأبعاد  

, على  0.697 ,0.661,0.759(هي  الانساااااانياة  العلاقاات ،  السااااالطاة تفويض ،  القرار

 الترتيا وفقا لذلم فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة.

 

جميع معااملات الارتبااط لكال العباارات ترتبط ارتبااط قوي مع   أداء الموظفين:مقيااس   ▪

بالإضاااااافة إلى أن قيم كل معااملات الارتبااط    0.7المتغير التاابعاة لهاا, عناد قيم أكبر من  

وفقا لذلم فقد تحقق صادق ,  0.001للعبارات دالة احصاائيا عند مساتوى معنوية أقل من  

الاتسااااااق الاداخلي للمقيااس. كاذلام, من النتاائا باالأعلى المتعلقاة بقيماة متوساااااط التبااين  

 د وفقا لذلم, فق  0.741, يتضاااح ان قيمته لمتغير أداء الموظفين هو  AVEالمساااتخرج  

 تحقق الصدق التقاربي للاستبانة
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 ثبات أداة الدراسة:  ⧫

إلى الاستقرار في نتائا الاستبيان وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة    يشير ثبات الاستبيان 

توعيعها على افردا العينة عدة مرات خلال فترات عمنية محددة. لقياس ثبات الاستبانات المستخدمة  

متغيرات   المركا    الدراسة، لقياس  الثبات  كرونباخ  ألفا  قيم  احتساا   Compositeتم 

reliability  و قيمة ,rho-A    بواسطة نموذج المعادلة البنائيةSEM-PLS( 2010. وفقال  )

Hair et al  حتى يتحقق الثبات للمقياس 0.7, يجا ان تكون القيم الثلاثة أكبر من، 

 

فيما يتعلق بالثلاث    PLS-SEMالجدول التالي موضح به القيم المستخرجة من المعادلة البنائية  

 . Composite reliabilityقيم ألفا كرونباخ الثبات المركا 

 

 : قياس الثبات لادات الدراسة8جدول                                   

 

 المصدر: من اعداد الباحثة بناء على نتائا التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة  

 
 

 يتضح من الجدول بالأعلى ان قيم معاملات الثبات لمقاييس الدراسة كما يلي: ⧫

النتاائا الاحصاااااائياة ان قيم ألفاا كرونبااخ الثباات المركاا   أظهرت   التشااااااركياة  القياادة ▪

Composite reliability,:الاامااركاااا   . 0.698هااو الااثااباااات  كااروناابااااخ  ألاافاااا  قااياام 

Composite reliability      في المشااااركة، على الترتيا هم  التشااااركية  القيادةلابعاد 

مما (.  0.762:)الانسااانية العلاقات   (،0.827:)الساالطة  تفويض (،  0.806 :)القرار  اتخاذ 

, فقاد تحقق ثباات  Hair et al( 2010وفقاال ), 0.7من يشاااااير إلى أن جميع القيم أكبر  

 المقياس.

Cronbach's alpha  المتغير عدد العبارات 

0.698 

0.806 
4 

  اتخاذ  في المشاركة
 القرار 

 القيادة
 السلطة تفويض 4 0.827 التشاركية

 الانسانية  العلاقات 4 0.762

0.823 12 
 أداء الموظفين
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أظهرت النتاائا الاحصاااااائياة ان قيم ألفاا كرونبااخ الثباات المركاا   مقيااس أداء الموظفين: ▪

Composite reliability:الثبات المركا    قيم ألفا كرونباخ0.823 ,هوComposite 

reliability  (  2010, وفقال )0.8ما يشاااير إلى أن جميع القيم أكبر من  مHair et al ,

 فقد تحقق ثبات المقياس.

 

  وفقا للنتائا الاحصاائية بالأعلى, التي اثبتت صادق وثبات المقاييس المساتخدمة في الدراساة

الحالية, مما يعني إمكانية الاعتماد على نتائجها وصلاحية هذ  الاستبانات للتطبيق والوثوق  

 بها، واستخدامها في إجراء التحليلات الخاصة باختبار فروض الدراسة.

 

 

 . الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة )الإجابة على أسئلة البحث( 4.4

 وفق لما يلي:  تم قياس استجابات افراد العينة لفقرات المقياس طبقا لمقياس ليكرت الثلاثي, 

 
 

 وقد تم حساا مستوى الأهمية وفقا للمعادلة التالية:  ⧫

الاماتاوساااااط     طارياق ضااااارا  عان  فائاااة  لاكااال  الاماقاااابااال  الانساااااباي  الاوعن  حسااااااااا  تام 

 %33(=3÷100الحسابي)

 

 
 :كما يلي  الحسابية، دلالة المتوسطات  : 9الجدول  يوضح

 

 موافق محايد غير موافق

3 2 1 

 مستوى )درجة(  الوزن النسبي %   النتيجة )الاتجاه العام(   قيمة المتوسط الحسابي  
 الممارسة / الأهمية  

1.67الى  1من   موافقة مرتفعة  % 100% الى  66.67من  موافق  

 موافقة متوسطة % 66.66% الى  33.34من  محايد 2.34الى  1.68من 

 موافقة منخفضة % 33.33% الى 0من  غير موافق   3.0الى  2.35من 
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  بالاعتماد التحليل الوصافي لمتغيرات الدراساة متمثلة في الأوسااط الحساابية    التالييوضاح الجدول 

، والانحرافاات المعياارياة للمتغيرات طبقاا للجادول المتعلق بادلالاة  الثلاثيعلى مقيااس ليكرت  

المتوسااط الحسااابي. حيث يتم النظر إلى دلالة المتوسااط الحسااابي الموضااح في الجدول بالأعلى  

, وذلم وفقا    أداء الموظفين ككلوكذلم مساااتوى    ،اوابعاده  التشااااركية  القيادةلمعرفة مساااتوي  

 :لوجهة نظر عينة الدراسة., وذلم كما يلي

 

 المعيارية لمتغيرات الدراسة  ت: المتوسطات الحسابية والانحرافا10جدول 

 

 

المعيارية لمتغيرات    تيتضؤح من الجدول بأعلى الخاص بالمتوسؤطات الحسؤابية والانحرافا ⧫

 :يالدراسة ما يل

أوضاحت النتائا أن الإتجا     (:التشااركية  القيادة)تظهر نتائا توصايف العينة المتغير المساتقل   ▪

مما يدل على تحقيق مسااتوى مرتفع    نساابة الموافقة عالية،العام لمفردات عينة الدراسااة هي  

بنسابة موافقة بلغت (  1.34. حيث بلغ المتوساط الحساابي للمتغير ككل )التشااركية  القيادةمن  

(, كذلم أوضااحت النتائا الإحصااائية الوصاافية  0.273( عند إنحراف معياري )44.6%)

 اتخاذ   في المشااااركة)  التشااااركية  القيادةلمتغير    الثلاثة, أن الأبعاد  التشااااركية  القيادة  لأبعاد 

جاء الأتجا  العام لها من قبل مفردات عينة    (الانسااااانية العلاقات ,  الساااالطة  تفويض ,  القرار

عند مساااتوى تطبيق مرتفع, حيث نجد أن المتوساااط  مساااتوى الموافقة عالي  الدراساااة هو  

عند إنحراف (  %44( بنسابة موافقة )1.32( هو )القرار  اتخاذ   في  المشااركةالحساابي لبعد)

 المتغير  الحسابي المتوسط  الانحراف المعياري  الاتجاه العام  مستوى الأهمية 

 مرتفع 

 مرتفع 

 موافق

 موافق
 
 
          
     
 
0.273  

0.333  

 

 

 

 

1.34 

321.   في المشاركة 
 القرار  اتخاذ

 القيادة
 التشاركية

     موافق مرتفع 
0.352 421.  

 السلطة تفويض

 موافق مرتفع 
 العلاقات 1.28 0.384

 الانسانية 

 

 أداء الموظفين 1.28 0.280 موافق مرتفع 
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( بنساابة موافقة  1.42( هو )الساالطة  تفويض (, المتوسااط الحسااابي لبعد )0.333معياري )

 العلاقات)بلغ المتوساااط الحساااابي لبعد (,  0.352( عند إنحراف معياري )%47.3حوالي )

 (.0.384)معياري إنحرافعند ( %42.6( بنسبة موافقة )1.28) هو (الانسانية

 

أوضحت النتائا أن الإتجا  العام    أداء الموظفين(:)تظهر نتائا توصيف العينة المتغير التابع   ▪

أداء الموظفين  مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع من    الاداء،لمفردات عينة الدراسة هي  

(  1.28حيث بلغ المتوسط الحسابي للمتغير ككل )  و الرياض في مدينة    لجامعة الأميرة نورة 

 . ( 0.280( عند إنحراف معياري ) %42.6بنسبة موافقة بلغت )

 

   أشااارت النتائا الإحصااائية الوصاافية فيما يتعلق   الدراسااة،وفقا للنتائا الوصاافية لمتغيرات

العام لدى عينة الدراسااة هو الموافقة   الاتجا إلى أن  (  التشاااركية  القيادةبالمتغير المسااتقل )

بينمااا كاااناات النتااائا    مرتفع،  الرياااض   ماادينااة  في  جااامعااة الأميرة نورةوأن تطبيقااه في  

جامعة   مسااتوى مرتفع في ككل( ذات أداء الموظفين  الوصاافية للمتغير التابع )  الإحصااائية

 .وذلم من وجهة نظر عينة الدراسة الرياض، مدينة في الأميرة نورة
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 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة:

يعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي )لبيرسااااون( بين متغيرات الدراسااااة,والتي تم  

 وذلم على النحو التالي:  SPSS-V 28قياسها با استخدام 

 

: معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة11جدول   

 
Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 

 

 

 

 

 أداء  
 الموظفين 

  العلاقات 
 الانسانية 

  تفويض
 السلطة 

  المشاركة
  اتخاذ  في

 القرار 
  القيادة

 المتغير  التشاركية 

.475** .824** .701** .769** 1 Pearson 
Correlation 

 القيادة
 Sig. (2-tailed)  001.> 001.> 001.> 001.> التشاركية 

52 52 52 52 52 N 
.216 .517** .278* 1 .769** Pearson 

Correlation 
 

  المشاركة
  اتخاذ  في

 Sig. (2-tailed) 001.>  046. 001.> 124. القرار 

52 52 52 52 52 N 
.327* .337* 1 .278* .701** Pearson 

Correlation 
  تفويض
 Sig. (2-tailed) 001.> 046.  014. 018. السلطة

52 52 52 52 52 N 
.527** 1 .337* .517** .824** Pearson 

Correlation 
  العلاقات
 Sig. (2-tailed) 001.> 001.> 014.  001.> الانسانية

52 52 52 52 52 N 
1 .527** .327* .216 .475** Pearson 

Correlation 

أداء  
  الموظفين 

<.001 .018 .124 <.001 
Sig. (2-tailed) 

52 52 52 52 52 N 
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)كمتغير    وأداء الموظفينكمتغير مسااتقل(    )  اوابعاده  التشاااركية  القيادةالارتباط الخطي   ⧫

 :تابع(

 

  اوأبعاده   التشاااااركية  القيادة( بين  .4750موجا )  يفضااااعتبين وجود ارتباط معنوي   ▪

 (. 0.01كمتغير تابع عند مستوى دلالة أقل من ) وأداء الموظفينكمتغير مستقل 

 

 في  المشاااركة)التشاااركية    القيادةكل بعد من    موجا بينقوي  تبين وجود ارتباط معنوي   ▪

ارتباااط:    (الانسااااااانيااة  العلاقااات ،  السااااالطااة  تفويض   ،القرار  اتخاااذ  معاااماال  عنااد 

عناد مساااااتوى دلالاة أقال   مساااااتقلاةعلى الترتياا, كمتغيرات ،.824،0.701،0.7690

 ( وبين أداء الموظفين كمتغير تابع.0.01)من

 

  بين متغيرات الدراسة مرتفعة, ومما يدل على    الارتباط يلاحظ مما سبق أن قيم معاملات

 الارتباط.  قوة هذا 

 

 

ككل، وبين بعضها    التشاركية   القيادةوبين متغير    التشاركية  القيادةالارتباط الخطي بين   ⧫

 : البعض 

 
  التشاركية   القيادةبين    متوسط   يتضح من نتائا الجدول السابق وجود ارتباط موجا معنوي  ▪

أبعاده  عند  الانسانية  العلاقات   ،السلطة  تفويض   ، القرار  اتخاذ   في  المشاركة )  اوبين   )

 (. 0.01)دلالة مستوى 
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 . اختبارات الفرضيات ومناقشة النتائج 4.5

يتعلق هذا الجعء باختبار صاااحة الفرض الرئيساااي للدراساااة وما يتبعه من فروض فرعية, ويتم  

عرض النتاائا الإحصاااااائياة التي تم التوصااااال إليهاا بااساااااتخادام كلا من الحعماة الىحصاااااائياة  

28.SEM-PLS, SPSS V, على النحو التالي: 

 

 

 :الفرض الرئيسي للدراسة ⧫
 

  وأداء الموظفين. التشاركية القيادةتوجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين 

 ويتفرع من هذا الفرض الرئيسي فروضا فرعية كما يلي:
 

  الموظفين. وأداء القرار اتخاذ  في المشاركة: توجد علاقة إيجابية ذات دلالة معنوية بين 

  : الموظفين. وأداء السلطة تفويض توجد علاقة إيجابية ذات دلالة معنوية بين 

  الموظفين. وأداءالإنسانية  العلاقات : توجد علاقة إيجابية ذات دلالة معنوية بين 

 

 نتائج اختبار الفرض الرئيس للدراسة: ⧫

 القيؤادةتوجؤد علاقؤة إيجؤابيؤة ذات دلالؤة إحصؤؤؤؤؤائيؤة بين    -" ينو هاذا الفرض على اناه   ▪

 وأداء الموظفين. التشاركية

 

  ولاختباار هاذا الفرض تم اساااااتخادام أسااااالوا تحليال الانحادار الخطي البسااااايطSimple 

Linear Regression Analysis    محل الدراساة كمتغير  ) اجمالا(التشااركية    القيادةبين

 .كمتغير تابعوأداء الموظفين مستقل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .475a .226 .210 .249 

a. Predictors: (Constant), القيادة_التشاركية 



   49صفحة | 
 

 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .906 1 .906 14.597 <.001b 

Residual 3.102 50 .062   

Total 4.007 51    

a. Dependent Variable: اداء_الموظفين 

b. Predictors: (Constant), القيادة_التشاركية 

 

 

 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .620 .175  3.543 <.001 .269 .972 

 745. 232. 001.> 3.821 475. 128. 488. القيادة_التشاركية

a. Dependent Variable: اداء_الموظفين 

 

 

 

 

 
  
 

 :ييتضح من الجدول بالأعلى ما يل ⧫
 

مما يشاير إلي معنوية  (  0.01أقل من ) (sig ) وهو (F) يشاير مساتوى المعنوية لاختبار ▪

 (.0.01) مستوى دلالةنموذج الانحدار الخطي البسيط عند 

 

 القياادة  متوساااااطإلى وجود ارتبااط موجاا R= 0.475)) وتشاااااير قيماة معاامال الارتبااط ▪

 )اجمالا( أداء الموظفين. التشاركية

 

التشاركية القيادة  R= .475 

 R= .226 

 

 أداء الموظفين
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  أداء الموظفين( من التباين الحاصاال  %6.22إلى أن )R)2 المعدل)يشااير معامل التحديد  ▪

 التشاركية القيادةيمكن تفسير  من خلال التباين في مستوى 

 

، حيث أن مساااتوى   (B) إلى معنوية معامل الانحدار بيتا (T.Value) تشاااير قيمة )ت( ▪

 (.0.01من ) الدلالة المحسوا لاختبار )ت( أقل

 

   ينو على وجود علاقة الذي  الرئيسي  الفرض  قبول صحة  يتم  السابقة  النتائا  وبناءف على 

بين   إحصائية  دلالة  ذات  ايجابية  مستقل    )اجمالا( التشاركية    القيادة ارتباط  وأداء  كمتغير 

 الموظفين كمتغير تابع. 

 

 نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول والثاني والثالث للدراسة:  ⧫

 

علاقة ايجابية ذات دلالة إحصؤؤؤؤائية   توجدلا  “:  على أنه    الفرعي الاول الفرض ينو هذا   ▪

يختبر هذا الفرض العلاقات المباشااارة   "   الموظفين وأداء  القرار اتخاذ  في  المشؤؤؤاركةبين  

 كمتغير تابع. الموظفين وأداءمحل الدراسة كمتغير مستقل,  القرار اتخاذ  في المشاركةبين 

 

توجد علاقة ايجابية ذات دلالة إحصؤائية بين ": على أنه    الفرعي الثاني ينو هذا الفرض  ▪

 السالطة  تفويض يختبر هذا الفرض العلاقات المباشارة    "   الموظفين  وأداء السؤلطة  تفويض

 كمتغير تابع. الموظفين وأداءالدراسة كمتغير مستقل,  محل

 

توجد علاقة ايجابية ذات دلالة إحصؤائية بين ":  على أنه    الفرعي الثالث  ينو هذا الفرض  ▪

 العلاقاتيختبر هذا الفرض العلاقات المباشاارة بين    "   الموظفين  وأداءالإنسؤؤانية   العلاقات

 كمتغير تابع. الموظفين وأداء مستقل،محل الدراسة كمتغير الإنسانية 

 

   ولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوا التحليل الانحدار الخطي البسيطSimple Linear 

Regression Analysid  . 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.246 3 .415 7.220 <.001b 

Residual 2.761 48 .058   

Total 4.007 51    

a. Dependent Variable: اداء_الموظفين 

b. Predictors: (Constant),  العلاقات_الانسانية, تفويض_السلطة, المشاركة_في_اتخاذ_القرار 

 

 

 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .698 .174  4.021 <.001 .349 1.048 

 152. -326.- 468. -732.- -103.- 119. -087.- المشاركة_في_اتخاذ_القرار 

 349. -062.- 167. 1.403 180. 102. 143. تفويض_السلطة 

 592. 169. 001.> 3.611 520. 105. 380. العلاقات_الانسانية 

a. Dependent Variable: اداء_الموظفين 

 

 

 

 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .558a .311 .268 .240 

a. Predictors: (Constant), ركة_في_اتخاذ_القرار العلاقات_الانسانية, تفويض_السلطة, المشا  
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 : ي يتضح من الجدول بالأعلى ما يل ⧫
 

مما يشير إلي معنوية  ( 0.01)اقل من  (sig ) وهو (F) يشير مستوى المعنوية لاختبار ▪

 (. 0.01) نموذج الانحدار الخطي البسيط عند مستوى دلالة 

 

الارتباط ▪ معامل  قيمة  وجو=0.558R)  وتشير  موجا    د (    القيادة   بين  قويارتباط 

وأداء الانسانية  العلاقات ،  السلطة  تفويض ،  القرار  اتخاذ   في   المشاركة )  التشاركية   )

 الموظفين. 

 

  الموظفين   أداء( من التباين الحاصل  %1.31إلى أن )R)2 )المعدل  يشير معامل التحديد   ▪

 .التشاركية القيادةابعاد  يمكن تفسير  من خلال التباين في مستوى

 

، حيث أن مستوى   (B) إلى معنوية معامل الانحدار بيتا (T.Value) تشير قيمة )ت( ▪

 (. 0.01)الدلالة المحسوا لاختبار )ت( 

 

   على   تنو الذي  الث الثاني والثالفرعي قبول صحة الفرض  تم وبناءف على النتائا السابقة

  تفويض السلطة والعلاقات الانسانية وجود علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة إحصائية بين  

بينما لم يتم اثبات صحة الفرضية    وأداءمستقل    كمتغير  تابع.    الاولى الموظفين كمتغير 

المشاركة في اتخاذ  الذي تنو على وجود ارتباط علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين 

 كمتغير مستقل وأداء الموظفين كمتغير تابع.  القرار

القرار اتخاذ في المشاركة  

السلطة تفويض  

الانسانية العلاقات  

 أداء الموظفين
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 . الخاتمة 4.6

  من  عينة  على  أجريت   التي  الميدانية الدراساة  من  المساتخلصاة  البيانات   تحليل  تم  الفصال، هذا  في

  الإحصااااائية  الأدوات   من  مجموعة  اسااااتخدام  تم.  الرحمن  عبد   بنت   نورة  الأميرة  جامعة  موظفي

 .الموظفين وأداء التشاركية القيادة بين العلاقة وفهم الدراسة أهداف تحقيق في ساعدت  التي

.  الموظفين   وأداء  التشاركية  القيادة  بين  إحصائية  دلالة  ذات   إيجابية  علاقة  هنام  أن  النتائا  أظهرت 

 قبل  من الساالطة  وتفويض   القرارات   اتخاذ  في  الموظفين مشاااركة  أن  على  التحليلات  أكدت   حيث 

 مثل  الإنساانية،  العوامل  أن  لوحظ  كما.  الوظيفي الأداء  مساتوى  تحساين  في  كبير  بشاكل  تسساهم  القادة

ا تلعا  والموظفين، القادة بين العلاقات  تععيع  .والإنتاجية الوظيفي الرضا عيادة في أساسيفا دورف

ا  تطرقنا   جمع في  المساااتخدمة  الأدوات   موثوقية أكدت   التي  والثبات   الصااادق  اختبارات  إلى  أيضاااف

 مما  البيانات،  في  والتوجهات   الأنماط  لتوضايح  والارتباطي  الوصافي  التحليل  اساتخدام  تم.  البيانات 

 أن  إلى  النتائا  تشااير.  الأداء  على  التشاااركية  القيادة  تأثير  كيفية  حول  أعمق  رةى  تقديم  في  ساااعد 

  من  يععع مما  إيجابية،  عمل  بيئة  خلق  في  يسااهمون  التشااركية  القيادة  أسالوا   يتبنون  الذين  القادة

 .الموظفين بين والتعاون الفريق روح

 المةساساات، في  التشااركية  القيادة  تطبيق  تواجه قد   التي  التحديات   الفصال  ناقم  أخرى،  جهة  من

  تععيع  إلى  تهدف  عملية  توصيات   تقديم  تم  كما.  الأفراد   بين  التواصل  وضعف  التغيير  مقاومة  مثل

  لتععيع  والموظفين للقادة  تدريبية  براما  توفير  ضاااارورة  مثل  التشاااااركية،  القيادية  الممارسااااات 

 .والقيادة التواصل مهارات 

ا،   القياادة  لادور الأكااديمي  الفهم  من  تععع  تجريبياة  أدلاة تقاديم  في  الفصااااال  هاذا أهمياة  تكمن ختااماف

  تساهم فعالة  إدارية  اساتراتيجيات   تطوير  في  يسااهم  مما  الوظيفي،  الأداء  على  وتأثيرها  التشااركية

  الأبحاث   من لمعيد   أساسفا  النتائا  هذ   ساتمثل.  المةساساية  الأهداف  وتحقيق  العمل  بيئات   تحساين  في

 في  الموظفين وأداء  التشاااااركية  القيادة  بين العلاقة  فهم  يسااااهل  مما  المجال، هذا  في  المسااااتقبلية

 .مختلفة سياقات 
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 البحث  استمارة مقدمة 

 

 السيدة والسادة الأفاضل

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته 

دور القيادة التشاركية على تحسين أداء الموظفين   نحن نقوم بتجراء بحث علمي يهدف إلى "

". يسعى هذا الاستبيان إلى جمع بيانات  الاميرة نورة في الرياض بالتطبيق على جامعة الملم 

دور القيادة التشاركية   والتي ستساهم بشكل كبير في تحليل العلاقة بين  وارائكم، حول تجاربكم 

. هذا البحث جعء من متطلبات الحصول على شهادة البكالوريوس في إدارة  وأداء الموظفين 

المشاريع من جامعة ميدأوشن، ولكن يرتبط بمصلحتكم المباشرة. نأمل منكم قراءة الاستبيان  

 في المربع المناسا بما يعبر عن رأيكم  بدقة والإجابة على جميع الأسئلة بوضع علامة صح 

نشكركم مقدما على تقديركم لأهمية هذ  الدراسة وتعاونكم معنا لتحقيق نجاحها نود أن نةكد أن  

المعلومات التي ستتم جمعها من خلال هذا الاستبيان ستستخدم فقط لأغراض البحث العلمي  

 .وستعامل بسرية تامة

 بقبول فائق الاحترام والتقدير  ا وتفضلو

 

 افنان القحطاني  :الباحثة
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 البيانات الشخصية: 

 الجنس:

 ذكر 

  انثى 

 

 التعليمي: المستوى 

  دبلوم 

  بكالوريوس 

  ماجستير 

   دكتورا 

 

 العمر: 

  سنة  30اقل من 

  سنة  40سنة الى  30من 

  سنة  50سنة الى  40من 

  سنة  50أكثر من 

         

 سنوات الخبرا:  

  سنين  5اقل من 

  سنوات   10الى   5من 

  سنة  15الى  10من 

  سنة فأكثر  15من 
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 القيادة التشاركية )المتغير المستقل(  استبيان

 

 

 

 

 غير موافق  محايد  موافق  الفقرات  الابعاد  المتغير 

 

 

 

 

 

 

 

 

القيادة  

 التشاركية 

 

 

المشاركة  

في اتخاذ  

 القرار 

المهاارات القياادياة اللاعماة في إشااااارام    الماديريمتلام  

 مرةوسيه في العمل.

   

في الاسااااتماع للانشااااغالات والمشاااااكل    المديريعمل  

 الموجودة في العمل.

   

دون    الماااديريطاباق   الجاماياع  علاى  الماتاخاااذة  القارارات 

 .استثناء

   

بتقديم المبادرات والمقترحات  للموظفين المديريساامح 

 الجديدة للتوصل إلى القرارات المناسبة

   

 

 

 

تفويض  

 السلطة 

وفق  الموظفينجعءا من سالطته لبعض   المديريفوض  

 تخصصاتهم.

   

باتخاذ أي قرار يضاامن إنجاع عملي   المديريساامح لي  

 بمستوى من الجودة.

   

بأن أتعامل بنفساي مع المشااكل التي   المديريسامح لي  

 تواجهني في عملي.

   

الموكاال    المااديرلا يتاادخاال    لمعااالجااة  اليفي المهااام 

 إشكالات تخو مهامي.

   

 

 

العلاقات  

 الانسانية 

الأساااااس النفساااااياة والاجتمااعياة خلال   الماديريراعي  

 .الموظفينالتعامل مع 

   

في الجااامعااة الموظفين  الثقااة بينااه وبين    المااديريبني  

 ويتعاون معهم لحل المشكلات التي تواجههم.

   

على تشاااارم الخبرات داخل   الموظفين المديريشاااجع 

 بيئة عملي.

   

ويعمل   الموظفينيدرس رئيساااي المباشااار احتياجات 

 على تلبيتها.
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 استبيان أداء الموظفين )المتغير التابع( 

 

 

 

 غير موافق  محايد  موافق  الفقرات  المتغير 

 

 

 

 

 

أداء  

 الموظفين 

    الجامعة وسياسة بقوانين الالتعام على أحرو

    الوقت المحدد في المهام أنجع

    المطلوبة المهام لأنجع إضافي وقت أعمل حتى

    للعمل الرسمي التعم بالوقت

الرسمية  غير العمل في أوقات أخرى أعمال أنجع     

    الجامعة  معايير وفق  مهامي انجع

    وجه أكمل على لي الموكلة الأعمال بتنجاع اهتم

    الأعمال إنجاع في المتاحة الموارد استخدم

    عملائي خلال من للعمل إنجاعي دقة اتأكد من

    المتميعين الموظفين تكافئ الجامعة

    موظفيها قدرات الجامعة  تستغل

    جماعي فريق في عملي خلال  بالتحفيع اشعر


