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الإىداء 
بسـ المّو الرحمف الرحيـ 

الحمد لمّو الكاحد الأحد الذم خمؽ السماكات بلا عمد، كالصلاة كالسلاـ عمى أشرؼ المرسميف 
. كخاتـ النبيئيف محمد المصطفى الأميف

أشكر المّو سبحانو كتعالى عمى أنو أمدنا بالقكة لإنياء ىذا العمؿ الذم نيديو إلى أرؽ قمب ساده 
. حفظيا المّو" أمي الغالية" ركحي لتبقي بقربي يياالعطؼ كأعظـ صدر ملأه الحناف أىد

. إلى منبع العز كالفضؿ، إلى مف كاف سندم كقدكتي أبي الغالي

 بالخصكص الأستاذ المشرؼ الدكتكر عمي بكزيدإلى اساتذتي الأعزاء كؿ باسمو 

" سعيد، أحمد، عبد المطيؼ، عبد المالؾ"إلى كؿ زملائي في الدراسة كبخاصة 

" عبد الجميؿ، عبد المطيؼ، ابراىيـ، محمد، حبيب"إلى زملائي بالعمؿ 

لى كؿ مف تسعيـ ذاكرتي كلاتسعيـ مذكرتي . كا 
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تطيب المحظات إلا بذكرك  يطيب النيار إلا بطاعتك ولا إليي لا يطيب الميل إلا بشكرك ولا
 . ولا تطيب الجنة إلا برؤيتكإلا بعفوك الآخرة ولا تطيب

سيدنا  إلى من بمغ الرسالة وأدى الأمانة ونصح الأمة إلى نبي الرحمة ونور العالمين
. محمد صمى الله عميو وسمم

 . صدق الله العظيم(ولئن شكرتم لأزيدنكم): ومصداقا لقولو تعالى

لا يسعنا بعد إتمام ىذا العمل إلا أن نتوجو بجزيل الشكر والامتنان لموالدين الكريمين عمى 
 .دعميم لنا وتوجيينا نحو طريق العمم

 عمى صبره ودعمو من بوزيد عمي دكتوركما نتوجو بالشكر الخاص للأستاذ المشرف ال
 .خلال كافة التوجييات والنصائح التي أنارت مشوارنا في ىذا العمل

عمى حسن الاستقبال وما قدموه  إلى كل إطارات وعمال فرع المطاحن بمجمع اليامل بأدرار
 ونخص بالذكر كل من المدير ورئيس مصمحة الموارد البشرية لنا من تسييلات ومعمومات

 .والمالية والمحاسبة

كما لا يفوتنا توجيو الشكر والتقدير لكافة الأساتذة المؤطرين بكمية العموم الإنسانية 
 .والإجتماعية والعموم الإسلامية، الذين أشرفوا عمى تكويننا لنصل ليذا المستوى العممي

   .إلى كل من قدم لنا يد العون وكل من ساندنا من قريب أو من بعيد في إنجاز ىذا العمل

 

 

 

عبد اللطيف وعبد المجيد
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 ملخص الذراسة

 

 

      تيدؼ الدراسة إلى محاكلة التعرؼ عمى مدل تأثير النمط القيادم عمى أداء      
العامميف بالمؤسسة، حيث تـ إجراء الدراسة الميدانية بفرع المطاحف بمجمع اليامؿ، 

كيؼ يساىـ النمط القيادم في دفع العامميف لتقديـ : تبمكرت الدراسة في إشكالية مفادىا
أداء أحسف؟ 

حيث حاكلنا مف خلاؿ الدراسة الميدانية الاحتكاؾ بمجتمع الدراسة كاستقاء جؿ المعمكمات 
 مبحكث 37التي تخدـ مكضكع بحثنا، حيث أجريت الدراسة عمى مجتمع بحث يتككف مف 

 .معتمديف في ذلؾ عمى الاستبياف ككسيمة لجمع البيانات (عامؿ)

 : ككانت أىـ النتائج التي تكصمنا إلييا

حيث أف  (الإدارة)           عدـ كجكد أم شكؿ مف أشكاؿ الصراع بيف العماؿ كقائدىـ
العلاقة بينيـ مبنية عمى التفاىـ كالانسجاـ، لأف الإدارة تسعى لكسب عماليا عف طريؽ 

المعاممة الحسنة كمراعات ظركفيـ المادية كفركقيـ الفردية، كىك ما نعكس بالإيجاب عمى 
أدائيـ كتحسنو زيادة عمى استقرارىـ الكظيفي حيث أف أغمب المبحكثيف لـ يغيركا عمميـ 
الحالي بالرغـ مف التكاجد الكبير لمؤسسات اقتصادم بإقميـ الكلاية كذات الدخؿ المرتفع 

 . مقارنة بعمميـ الحالي

           كما كجدنا بأف استراتيجية المؤسسة في التعامؿ مع عماليا قائمة عمى إتاحة 
الفرصة ليـ لممشاركة في قراراتيا كاشعارىـ بقيمتيـ كمكانتيـ داخميا دليؿ عمى حسف 

العلاقة المكجكدة بيف العماؿ كالقائد كما يشير إلى طبيعة النمط القيادم بيذه المؤسسة 
 .كمدل تأثيره عمى أدائيـ

          كما نجد مف خلاؿ النتائج المتكصؿ إلييا بأف العلاقة بيف العماؿ كالقائد جد 
جيد كيبرز ىذا مف خلاؿ أسمكب المعاممة الذم ينتيجو القائد كرؤساء مصالحو مع 

العماؿ مما أدل إلى كجكد نمط مف المركنة في المعاممة كتقميص حجـ الفجكة كالمسافة 



 ملخص الذراسة

 

 

بيف القائد كالعماؿ ما تنج عنو نكع مف الرضا لدل العماؿ نحك عمميـ كحتى الانصياع 
 .لتعميمات كأكامر قائدىـ، كانو لدليؿ صدؽ كتحقؽ لمفرضيات

أف غالبية المبحكثيف تحسف مستكل أدائيـ تحسنا نكعيا كبنسب متفاكتة بالنظر          
جراء بالمؤسسة بمياميـ قياميـ أثناءتيـ مرافؽلطريقة القائد في الاتصاؿ المتمثؿ في   كا 

 . معيـالدكرية الاجتماعات

كجد علاقة ب نستنتج بأف الفرضية الثالثة القائمة        مف خلاؿ النتائج المتكصؿ إلييا
كبناء  محققة العامميف بيف النمط القيادم السائد بالمؤسسة محؿ الدراسة كمؤشرات أداء

القيادة فف كأسمكب عمؿ لا بد عمى  إف عمى ىذه الآراء كالتصريحات يمكننا القكؿ
 ـإلى أف يتمكف مف التأثير عميوىـ متقمدىا أف يحرص عمى فيـ عقمية أتباعو كمسايرت

 .المؤسسةلما ىك إيجابي كفي صالح 

 :الكممات المفتاحية

 الأداء – القيادة – النمط القيادم

 

 

 

 

 



 RESUME DE L'ETUDE EN FRANÇAIS 

 

L'étude vise à identifier l'impact du style de leadership sur la performance des 

employés de l'institution. L’étude de terrain a été menée à la succursale du 

groupe Hamel, l’étude a été basée sur la problématique suivante : comment 

les dirigeants contribuent-ils à pousser les travailleurs à obtenir de meilleures 

performances ? 

             Au cours de l’étude de terrain, nous avons essayé de contacter la 

communauté d’études et de sélectionner le plus d’informations utiles au sujet 

de notre recherche. L’étude a été menée sur une commuant de recherche 

composée de 37 répondants (fonctionnaires) utilisant le questionnaire comme 

moyen de collecte de données. 

 Les résultats les plus importants sont:  

             L’absence de toute forme de conflit entre les travailleurs et leur 

dirigeant (l’administration), le travail se déroule de manière compréhensive et 

harmonieuse et les employeurs sont bien traités par l’administration, compte 

tenu de leur situation sociale, ce qui reflète de manière positive leur 

performance et améliore leur stabilité au travail. La plupart des répondants 

n'ont pas changé leur travail actuel malgré la présence importante 

d'institutions économiques dans la wilaya, qui leur garantissent un salaire plus 

élevé par rapport à leur salaire actuel  

             Nous avons également constaté que la stratégie adoptée par 

l'institution vis-à-vis de ses travailleurs consistait à leur donner la possibilité 

de prendre part à ses décisions et de les informer de leur valeur et de leur 

place au sein de celles-ci, preuve des bonnes relations entre les travailleurs et 

le dirigeant, ainsi que de la nature du style de leadership de cette institution et 

de son impact sur leur performance. 

             Nous avons constaté que la majorité des répondants aient amélioré 

leur niveau de performance qualitativement, Grâce à la manière par laquelle le 

chef communique et accompagne ses fonctionnaires dans l'exercice de leurs 

fonctions au sein de l'institution en organisant régulièrement des réunions 

avec eux. 

Les mots clés  :  

Style de leadership - le leadership - la performance 

 



 SUMMARY OF THE STUDY IN ENGHLISH 

 

The aim of this study is an attempt to determine the effect of the pattern 

of leadership on the performance workers. A field study was conducted in a 

mills branch inside the Hamel’s complex, Telbourt. The study focuses on how 

does the pattern of leadership helps in upgrading the performance of workers? 

Where we tried to join workers while doing their jobs and seek to get the 

appropriate information. This study was applied on a community composed of 

37 subjects (workers) by using a questionnaire for data collection. 

               Some of the important results found are: 

     There is no sort of conflicts between workers and their leader 

(administration) due to the relation that is based on mutual understanding , 

good treatment , appreciating the workers’ financial circumstances and 

individual differences. Which insures good performance from workers and 

their strengthen their sense of loyalty for this foundation. 

     This foundation also tends to involve the workers along with their 

leader in making decisions for the foundation development, which serves 

strengthen the workers’ own sense of leadership. 

     Besides the results showed the existence of a very good bond 

between workers and their leader, by observing the style of treatment used 

between the leaders and the heads of projects from workers. And this makes 

workers more flexible and satisfied with the leader’s orders. 

     According to the found results we conclude that the hypothesis 

number three which implies “the existence of a relationship between the 

pattern of leadership used inside the foundation, the workers, and the markers 

of workers’ performance.” Is valid. So we can say that the good leader must 

be artistic so as to understand the mentality of his followers in order to effect 

them positively.      

Key words: 

Leadership Style - leadership - The performance   
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 أ 

 

لقد أضحت حاجة التنظيمات الإدارية ممحة إلى إدارة مرنة كديناميكية قادرة            
عمى مكاجية كثرة التحديات كسرعة التغييرات ما يتطمب تكفر أفراد أكقادة يتمتعكف بالفف 

كالخبرة كالقدرة عمى الإبداع كالتسيير لتكلي إدارة الجياز الإدارم أكثر مف ككنيـ ممارسيف 
لمسمطة، أم الحاجة إلى كفاءات قيادية أكثر مف ككنيا إدارية لأف العلاقة الإنسانية 
السميمة بيف القائد كمرؤكسو أصبحت ألزـ لتحقيؽ استجابة المرؤكسيف بالتخمي عف 

استخداـ سمطة الأمر إلى استغلاؿ جيكد المكظفيف كتظافرىا لمكصكؿ بيـ إلى أعمى 
. درجات الأداء التي تمكنيـ مف تحقيؽ الأىداؼ العامة لممؤسسة

            اىتمت أغمب الدكؿ المتقدمة كالناىضة بكضع برامج تيدؼ إلى شحذ 
الميارات الإدارية لممكظفيف بالخصكص أكلئؾ الذيف تتكفر لدييـ قدرات قيادية بغية 

تنميتيا كتأىيميا لشغؿ ىذه المراكز كتزكيدىـ بالنظرة الشاممة كالفكر الكاسع الذم يخطط 
مسيرة المنظمة كيكجييا بالتعاكف مف خلاؿ تفكيض السمطة كبناء مناخ تنظيمي متفتح 

لجزائر كاحدة مف بيف دكؿ العالـ الثالث التي تسعى ، كايسكده التفاعؿ كالأداء السميـ
 نشاطاتيا كغياب اختلاؼلمتغمب عمى مشاكميا كالأزمات التي تعاني منيا مؤسساتيا عمى 

المعرفة الحقيقية لدل المكمفيف بإدارة المكارد البشرية لممياـ كالكظائؼ المنكطة بيـ خاصة 
 استراتيجيات العالمي الذم استكجب تبني الاقتصاد عمى الانفتاحبعدما تبنت الدكلة نظاـ 

 بجكدة المنتكج كالارتقاءكأساليب لتنمية القدرات التنافسية كدعـ الطاقات كالميارات 
 انتياجلخدمات في المؤسسات مف خلاؿ التخمي عف بعض الأساليب الإدارية التقميدية كاك

 الطاقات البشرية كتعزيز مبدأ المشاركة في اتخاذ استثمارأساليب قيادية تيدؼ إلى 
. القرارات

القيادة تمعب دكرا حيكيا ىاما في حياة المنظمات، فيي جكىر العممية الإدارية             
كقمبيا النابض لأنيا تستمد مكانتيا مف ككنيا محكرا ىاما ترتكز عميو مختمؼ النشاطات 

 لأف رفع أداء العامميف صار مف أكلكيات ،في المنظمات العامة كالخاصة عمى حد سكاء



 ةـــــــــــــــــــــــــــــــــــمقدم

 ب 

 

الجياز الإدارم عامة كالقائد الإدارم خاصة، كىذا ما يطرح تحديا كبيرا أماـ المؤسسات 
الأداء مستكل لتكجيو جيكد العامميف نحك رفع كالخاصة منيا العمكمية الاقتصادية 
. كالإخلاص لممؤسسة

ة تسعى في ـكعميو لا تصمح التجمعات البشرية كلا تنتظـ مف غير قيادة حكي            
 أك ظمـ أك استئثارمصالح تابعييا جمبا لمخير كالمكارـ كدفعا لمشر كالرذائؿ مف غير 

.  إىماؿ
النمط القيادي وأثره عمى أداء العاممين "أك الدراسة مكضكع اؿإنجاز ىذا   بغية           
. الجانب الميدانيكالجانب النظرم جانبيف،  إلىتقسيمو تـ  "الجزائرية"بالمؤسسة 

: حيث أف الجانب النظرم يضـ ثلاث فصكؿ كىي كالتالي
 لمجانب المنيجي لمدراسة أك ما يعرؼ بالتعريؼ الفصل الأولـ تخصيص             ت

أىداؼ كأىمية  ككذا بمكضكع الدراسة كالذم يتضمف أسباب كدكافع اختيار المكضكع
  كتساؤلاتياالتعريؼ بإشكالية الدراسةك  إلى جانب عرض الدراسات السابقةالدراسة

الصعكبات التي كصياغة فرضياتيا مع تحديد أىـ المفاىيـ المستخدمة في البحث ككذا 
 .اعترضنا أثناء إنجازىا

 ،تياماىيبما فييا فتـ مف خلالو تناكؿ القيادة كانماطيا  الفصل الثانيأما            
النظريات المفسرة ليا كذلؾ كفؽ ثلاث مباحث حيث عالج المبحث كأنماطيا كأىـ المداخؿ 

، القيادةعناصر الأكؿ ماىية القيادة مف خلاؿ خمس مطالب تتضمف مفيكـ القيادة، 
، في حيف نجد المبحث الثاني يتعمؽ ىاالكظائؼ الأساسية ؿك، كأىميتيا خصائص القيادة
 ، القيادة الأكتكقراطية، القيادة الديمكقراطية:بحيث يعالج النقاط التاليةأنماط القيػػػػػػػػػػادة 
، أما المبحث الثالث فيتعمؽ خرل لمقيادةالأنماط ، كبعض الأ(المنطمقة)القيادة الحرة 

، النظريات السمككية، نظرية السمات عمى ثلاثة مطالب كىي مكزعةبنظريات القيادة، 
 .النظريات التفاعمية المكقفية
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 ت 

 

 كعلاقتو بالنمط  الأداء الكظيفيإلى فيو تـ التطرؽ الفصل الثالثبينما             
لج مف خلالو عناصر الأداء ك، المبحث الأكؿ عيف مبحثإلى كالذم تـ تقسيمو القيادم

، تقييـ الأداء الكظيفيب، بينما المبحث الثاني فيتعمؽ قكمؤشراتالكظيفي كمحدداتو كنظرياتو 
 أسسو، خطكات تقييمو، أما المطمب الخامس فتـ التطرؽ مف خلالو إلى ،مفيكمو، أىميتو

 .العلاقة المكجكدة، بيف النمط القيادم كأداء العامميف
 الفصل الرابع فخصص لمدراسة الميدانية كشمؿ بذلؾ الجانب الميدانيأما             

التعريؼ   مطالب، المبحث الأكؿ فيتضمفل مباحث مجزئة إؿحيث قسـ إلى أربعة
في المطمب   لمحة تاريخية حكؿ فرع المطاحف بمجمع اليامؿ،بالمؤسسة كمياميا كفركعيا

الأكؿ، مياـ المؤسسة كفركعيا بالنسبة لممطمب الثاني، بينما المطمب الثالث فيك خاص 
لأسس المنيجية لمدراسة الميدانية ؿ فيو تـ التعريجمجالات الدراسة، بينما المبحث الثاني ؼ

 يتعمؽ المبحث كما ، تتضمف مناىج الدراسة كأىـ التقنيات المستخدمة بيايفضمف مطالب
 النمط ، البيانات الشخصية،عرض كتحميؿ نتائج الدراسة كذلؾ كفؽ أربع مطالببالثالث 

،  العلاقة بيف النمط القيادم كالأداء الكظيفي، الأداء الكظيفي،القيادم السائد بالمؤسسة
 بحيث يتضمف مطمبيف  استنتاجات الدراسة كتكصياتياالرابع فيتمثؿ فيالمبحث في حيف 

. كمف ثـ خاتمة الدراسة بصفة عامة، تكصيات الدراسةك ج العاـستنتالاا
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 تمييد

تساؤلات الدراسة  -أولًا 
الإشكالية -اً ـــــثانيـــــــ
الفرضيات  -اً ــــثالثـــــــ
أسباب ودوافع اختيار الموضوع -ـــاُ ــــرابعـــ

أىمية الدراسة  -خامســـاً 
أىداف الدراسة –سادســـاً 
مفاىيم الدراسة -سابعــــا 
 صعوبات الدراسة–اً ــثامنـــــ

الدراسات السابقة -تاسعـــــاً 
 

صعوبات الدراسة -ـاً ـــتاسعـ
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: دـــــــــــــتميي
فمف خلالو يمكف كضع  ،أىمية الإطار المنيجي لمدراسة الجانب الأكثر     يعد

مكضكع البحث في إطار البحث السكسيكلكجي الذم يساعدنا في الكصكؿ إلى الإطار 
.                            العاـ لمدراسة الميدانية التي تبيف لنا كؿ الجكانب الميمة كالأساسية لممكضكع قيد الدراسة
  يتميز البحث السكسيكلكجي عف غيره مف البحكث بعدة خطكات منيجية تتمخص 

التطرؽ في تكضيح أسباب اختيار المكضكع كأىميتو كالأىداؼ التي يرمي إلييا، ثـ 
الفرضيات صكلا لصياغة  ك كتساؤلات الدراسةلدارسات السابقة ثـ تحديد إشكالية البحثؿ

عمى أداء العاممين وأثره النمط القيادي " المعنكف بػػػ الدراسة التي تخدـ مكضكع
التي ليا كمكضكع اؿ، يمييا تحديد المفاىيـ الأساسية كالإجرائية المرتبطة ب"بالمؤسسة
. صمة بالمكضكع، كأخيرا التطرؽ لصعكبات الدراسة ارتباط أك
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: تساؤلات الدراسة-أولا 
 ىؿ تتخذ القرارات في المؤسسة بشكؿ جماعي؟ -
 ىؿ يمنح العامميف فرص لإبداء رأييـ فيما يخص شؤكف مؤسستيـ؟ -
 ىؿ يعامؿ الرئيس مرؤكسيو بطريقة لائقة؟ -
 ىؿ ىناؾ كضكح لأىداؼ المؤسسة؟ -
ىؿ ىناؾ تضارب في المياـ المككمة لمعماؿ؟  -

: الإشكالية-ثانيـــــــاً 
   لقد فرض التقدـ العممي كالتكنكلكجي مرحمة مف التطكر كالانطلاؽ الذم      

تعيشو المؤسسات كالذم انعكس عمى نشاطيا، حيث بدأت العديد مف المؤسسات 
الكبيرة بالعمؿ عمى تحسيف كتطكير كاختيار مف يخمؼ كبار المسؤكليف كالتعرؼ 
عمى المكاىب القيادية كذلؾ لأثرىا عمى سمكؾ الأفراد كالجماعات كمستكل أدائيـ 

.  في التنظيـ
    لذلؾ فاف لمنمط القيادم المنتيج كالمتبع في المؤسسة دكرا ىاما يبرز مف    

خلاؿ المسؤكليات المنكطة بو في تحقيؽ التكامؿ بيف الجكانب الإدارية كالتنظيمية 
كالإنسانية كالاجتماعية لمعممية الإنتاجية، كتكفير الفعالية لممؤسسة كتمكينيا مف 

. تحقيؽ أىدافيا
          يعتبر النجاح كالاستمرارية في الكصكؿ إلى أعمى مستكل مف الأداء 

 نكعية مف الخدمات مف الأىداؼ الأساسية التي تسعى أم مؤسسة إلى كأفضؿ
  :التالي السؤاؿ الرئيسي خلاؿ مف الدراسة إشكالية تحقيقيا، كتتضح

 كيؼ يساىـ النمط القيادم في دفع العامميف لتقديـ أداء أحسف؟  -
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 :الفرضيات-ثالثاً 
: الفرضية العامة-1

. ىناؾ علاقة بيف النمط القيادم كأداء العامميف بالمؤسسة           
: الفرضيات الجزئية-2
      القرارات المتعمقة بالمؤسسةاتخاذيسعى النمط الديمقراطي إلى إشراؾ العامميف في  -

. الرفع مف مستكل أدائيـك
 .ؤدم إلى الرفع مف مستكل أداء العامميفت  السائد بالمؤسسةالنمط القيادمطبيعة  -
. تكجد علاقة بيف النمط القيادم السائد بالمؤسسة محؿ الدراسة كمؤشرات أداء العامميف -

 :أسباب ودوافع اختيار الموضوع-رابعاً 
 :أسباب ذاتية .1
 .الميؿ الشخصي ليذا النكع مف الدراسات كمحاكلة اعطاءىا طابع سكسيكلكجي -
 . الرغبة في تحميؿ كفيـ العلاقة المكجكدة بيف النمط القيادم كأداء العامميف -
 :أسباب موضوعية .2

كالذم يفرض ضركرة العمؿ الميداني -عمـ اجتماع التنظيـ كالعمؿ -طبيعة التخصص  -
. كذلؾ لمربط بيف المعارؼ النظرية كتطبيقيا في الميداف

 .التطمع كالبحث لما يخدـ العامؿ كيحسف أداءه -
الاىتماـ المتزايد لممؤسسة الجزائرية بالأداء الأفضؿ لمكردىا البشرم، قصد تحقيؽ  -

ثبات كجكدىا كضماف استمرارىا رضاء زبائنيا كا   .أرباحيا كا 
مف خلاؿ الدراسات السابقة التي تناكلت المؤسسة الجزائرية إشارة إلى أف ىذه الأخيرة  -

تعاني مف نقص أك انخفاض في الإنتاج كالأداء مف قبؿ العامميف كىك ناتج مف طبيعة 
 .النمط القيادم لمسيرم المؤسسة
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   :أىمية الدراسة-خامساً 
يعتبر ىذا البحث مساىمة عممية كعممية تكضح دكر النمط القيادم           

. في تحسيف الأداء كتحقيؽ الأىداؼ
   :أىداف الدراسة -سادسا

:          تيدؼ ىذه الدراسة إلى
محاكلة الكصكؿ إلى معرفة طبيعة النمط القيادم المنتيج بالمؤسسة، كمدل تأثيره عمى  -

 .أداء العامميف
براز الميارات القيادية الكاجب تكافرىا  - تكضيح مفيكـ النمط القيادم كأنكاعو كأىميتو كا 

 .في قادة المؤسسات بشتى أنكاعيا
 .محاكلة التحقؽ مف صحة الفرضيات المتبناة كإجابة احتمالية حكؿ إشكالية الدراسة -
محاكلة كصؼ كتحميؿ درجة الاداء مف طرؼ العامميف كمدل تناغميا مع طبيعة النمط  -

 .القيادم المنتيج مف طرؼ المسؤكؿ
 :مفاىيم الدراسة -سابعا

 مف لغويايتككف " sexestereoty ping" ىك مصطمح خاص بالنكع :مفيوم النمط -
كتعني نمط كيقصد " type"أك كممة " solide"اليكنانية كتعني متيف " stereo"كممة 

 .بيا النمط المتيف أك المتصمب أك عممية النمط المتصمب في المكقؼ مف الجماعات
ىك السمكؾ السائد أك الأسمكب الذم يمارسو القائد الأكاديمي في أغمب : اصطلاحا -

 .الأحياف كيميزه عف الأخريف
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 : مفيوم القيادة -
ىي عممية فكرية تعمؿ عمى التكجيو كالتأثير مف أجؿ إدارة أداء المكارد -1           ت

البشرية في المنظمات، بإتباع أنماط كسمككيات كأساليب تتكافؽ كخصائص ىؤلاء الأفراد   
  1.كالجماعات، كتتناسب مع طبيعة المياـ المكمفيف بيا كالظركؼ التي يعممكف فييا

بأنيا الجيد أك العمؿ لمتأثير في الناس  ": اودواي تيد" كما يعرفيا -2        ت
 2.كجعميـ يتعاكنكف لتحقيؽ ىدؼ يرغبكف فيو

 بأنيا عممية التأثير التي يقكـ بيا المدير عمى ": ككنتزك"يعرفيا -3ت    
مرؤكسيو لإقناعيـ كحثيـ عمى المساىمة الفعالة لجيكدىـ في أداء النشاط 

.                                     3التعاكني
 مف مجمكعة عمى الرئيس تأثير خلاليا مف يتـ عممية كؿ ىي :المفيوم الإجرائي لمقيادة -

 .المجمكعة كالمؤسسة أىداؼ لبمكغ الأفراد
 :مفيوم النمط القيادي -

ىك مجمكعة مف التصرفات التي يبدييا القائد داخؿ التنظيـ نتيجة -1        ت
لضغكط داخمية أك خارجية كمف ثـ يترؾ آثار مباشرة عمى سمكؾ العامميف في التنظيـ 

يجابان     4. سمبا كا 
 في لمتأثير التنظيـ داخؿ القائد يمارسو الذم النشاط  ىك:القيادي النمط-2        ت

 .المرغكبة الأىداؼ لتحقيؽ كجعميـ يتعاكنكف معو العامميف سمكؾ
 

                                                           
 .285، ص 1985، دار الغريب لمطباعة كالنشر، القاىرة،  إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية: عمي السممي1
، ترجمة محمد عبد الفتاح إبراىيـ، دار النيضة العربية، القاىرة،  إدارة الأعمالوالتوجيو فيفن القيادة  : ادكام تيد2

 .85ص، 1965
       19.3 ص ،2005 الإسكندرية، الجامعية، الدار ،التنظيمي مبادئ السموك :الباقي صلاح الديف عبد 

 .226 ص،2001،-الإسكندرية-مصر، المكتب العممي،  تنظيم المجتمع المدخل والأجيزة: أحمد عبد الخالؽ بخشكشي كآخركف4
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 أساس عمى يقكـ الذم القيادم النمط ىك :الديمقراطي القيادي النمط-3ت
تباعو بيف الاحتراـ المتبادؿ  في بالغة أىمية ذكم المجمكعة أفراد كؿ كاعتبار القائد كا 

 .المؤسسة
 النمط ىك: (الأوتوقراطي أو الاستبدادي)الديكتاتوري  القيادي النمط-4ت           

تباع كالتعصب الرأم، في أساس الاستبداد عمى يقكـ الذم القيادم  الإكراه أساليب كا 
 .الأكامر طريؽ عف الأعماؿ كتكجيو

 في التدخؿ عدـ أساس عمى يقكـ الذم النمط ىك :الحر القيادي النمط-5  ت         
. الأمكر مجريات

 كؿ الكسائؿ باستخداـ ىي عممية كظاىرة كفف إدارة الأفراد : المفيوم الإجرائي لمقيادة -
 .المتاحة مف تكجيو كرقابة كتثميف جيكد المرؤكسيف أك تأديبيا لتحقيؽ الأىداؼ المنشكدة

 عمى يعمؿ أنو حيث بو المكمؼ العمؿ يدير الذم الشخص ىك :مفيوم المدير -
 كسيطرتو ركتو عمى معتمدان  فريقو يدير أنو الى العمؿ بالإضافة عجمة استمرار

 .الصحيحة الكاجبات بالطريقة مف العديد يؤدم أيضان  أنو كما الكظيفية،
  :مفيوم القائد -

عمى انو الشخص الذم لديو نكع مف القدرات            "كوىن" يعرفو-1ت
 1.كالميارات في التأثير عمى المرؤكسيف، بحيث ينجزكف ما يحدده ىك

بأنو الشخص الذم يككف لو تأثير ممحكظ في تركيبة  " كاتل" يعرفو -2ت           
  2.الجماعة التي يقكدىا، أم يحدث تغيير عمى مستكل أدائيا

 
 

                                                           
  .346، ص 1984، دار النيضة العربية، بيركت، د ط، عمم النفس الاجتماعي:  عبد الرحماف عيسكم1
 .83 دكف سنة، صالإسكندرية، الحديث،، المكتب الجامعي مقدمة في السموك التنظيمي:  مصطفى كامؿ أبك العزـ عطية2
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 : التعريف الإجرائي لمقائد -
ىك ذلؾ الإطار في المؤسسة كالذم يشغؿ مناصب عميا ذات مسؤكلية، -1         ت

. كيعمؿ في إطار تفاعمي عمى تعزيز كتطكير نظاـ الحكافز مف اجؿ تقديـ أداء أحسف
ىك الشخص الذم لو مركز معيف في الجماعة كتتكفر لديو قدرة التأثير -2        ت

.  الشخصي عمى عدد مف الأفراد تجعمو قادرا عمى تكجيو سمككيـ
  :مفيوم العامل- 

حيث يرل أف كممة عامؿ تشمؿ " زكي بدكم " تعريؼ العامؿ حسب -1ت           
جميع الأشخاص الذيف يؤدكف عملا تحت إدارة أك سمطة أك إشراؼ لرب العمؿ، بمكجب 

 1.عقد عمؿ بصرؼ النظر عف قيمة الأجر كالالتفات إلى نكع العمؿ
القانكف الجزائرم حيث يعتبر عاملا كؿ شخص تعريؼ العامؿ حسب -2ت           

يعيش مف حاصؿ عممو اليدكم أك الفكرم كلا يستخدـ لمصمحتو الخاصة غيره مف العماؿ 
 2.أثناء ممارسة نشاطو الميني

 ىـ مجمكعة الأفراد الذيف يعممكف بالمؤسسة عمى اختلاؼ :التعريف الإجرائي لمعامل
رتبيـ كالمناصب التي يشغمكنيا، بحيث يعممكف تحت إشراؼ كتكجيو ىيئة إدارية معينة، 
كيبذلكف جيد عضمي كفكرم مقابؿ الحصكؿ عمى حكافز كامتيازات مادية كانت          

. أك معنكية
 :مفيوم المؤسسة -
المؤسسة عمى أنيا كحدة إدارية أك جياز إدارم "يعرؼ الدكتكر عمار عكابدم -1 ت   

مف منظمات القطاع العاـ مستقمة بذاتيا كليا نكع مف الاستقلاؿ المالي كالإدارم لتمارس 
   3."عملا مف أعماؿ الدكلة

                                                           
 .62، ص 1965، دار الفكر العربي، القاىرة، دراسات تطبيقية في تشريع العمل والتأمينات الاجتماعية:  أحمد زكي بدكم1
. 38، ص 1982، مطبعة قالمة، الجزائر، تشريع العمل بالجزائر :  محمد الصغير بعمي2
. 60، ص 1996، ديكاف المطبكعات الجامعية، الجزائر، اقتصاد المؤسسة:  صمكئيؿ عبكد3
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تعرؼ المؤسسة عمى أنيا منظمة تجمع أشخاص ككفاءات عالية كتأخذ -2          ت
تنظيـ اقتصادم مستقؿ ماليا في إطار قانكني، كاجتماعي معيف ىدفو دمج عكامؿ الإنتاج 

 1.كتبادؿ السمع كالخدمات بيدؼ تحقيؽ النتائج المتكخاة
 كيسكدىا نظاـ ، تضـ مجمكعة أك أكثراجتماعيةكحدة "  ىي:المؤسسة-3ت          

 2". كيفرض عمييا برنامج عمؿ مسبقا،يحدد مراكز أعضائيا
ىي الكحدة الإنتاجية التي تقكـ عمى أساس العمؿ : لمؤسسةالمفيوم الإجرائي ل -

الجماعي لمعامميف فييا، كالمزكديف بالأصكؿ المادية كالمعنكية مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ 
 .معينة

:  تعريف الأداء-
بأنو القدرة عمى تحقيؽ التكجيو كالتنسيؽ كالاتصاؿ " أنكر أرسلاف" يعرفو -1ت           

لؾ باستعماؿ التأثير كالسمطة ذكاتخاذ القرار كالرقابة مف اجؿ تحقيؽ ىدؼ معيف، ك
        3.الرسمية
إدراؾ الدكر أك  ىك الأثر الصافي لجيكد الفرد التي تبدأ بالقدرات-2ت           
 4.المياـ

كيرل البعض إف الأداء ىك أم نشاط أك سمكؾ يؤدم إلى نتيجة، -3ت     
 5.كخاصة السمكؾ الذم يغير المحيط بأم شكؿ مف الإشكاؿ

 
 

                                                           
. 8، ص 1998، دار المحمدية، الجزائر، اقتصاديات المؤسسة الجزائرية:  ناصر دادم عدكف1
 .31، ص 2004، رالجزائ  دار المحمدية العامة،،إدارة الموارد البشرية والسموك التنظيمي:   ناصر دادم عدكف2
  .202، ص 2003، 1، الدار الجامعية الحديثة، الإسكندرية، ط الإدارة العامة :  مصطفى أبك زيد فيمي، حسيف عثماف3
. 91، ص 2006  دار العمـ،، قسنطينة،فعالية التنظيم في المؤسسات الاقتصادية:   صالح بف نكار4
.  28، ص 1999، دار الجمعاف المصرية، القاىرة، السموك التنظيمي والأداء:  حنفي محمكد سمماف5
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 : التعريف الإجرائي للأداء-
 يحقؽ كيؼ أيضا كتعكس المكظؼ بيا يقكـ التي الأعماؿ انجاز درجة  ىك          

. بو يقكـ الذم العمؿ المكظؼ متطمبات
تماـ المياـ المككنة لكظيفة الفرد، كيعكس الكيفية التي             أك ىك درجة تحقيؽ كا 

. يحقؽ أك يشبع بيا الفرد متطمبات كظيفتو
 :صعوبات الدراسة-ثامناً 
: الجانب النظري– (1

 التنظيـ الاجتماعنقص في الدراسات السابقة لكؿ مف الدكتكراه كالماجيستير تخصص عمـ  -
. كالعمؿ

.  نقص في المراجع كالمؤلفات المتخصصة في المكضع -
قمة الدراسات الخاصة بيذا المكضكع في ميداف عمـ الاجتماع دفعتنا إلى البحث في  -

 . قمة معالجة ىذا المكضكع مف الناحية السكسيكلكجيةكبالتاليتخصصات أخرل 
: الجانب الميداني- (2

عدـ كعي المبحكثيف ببعض المفاىيـ بالنظر لاختلاؼ مستكياتيـ التعميمية، كبالتالي  -
. استدعى منا الأمر تكضيح بعض المصطمحات

. عدـ الإجابة عمى بعض الأسئمة المفتكحة في معظـ الاستمارات التي قدمت لممبحثيف -
صعكبة تكزيع الاستمارات عمى المبحكثيف أيف لقينا بعض الرفض عند تكزيعنا ليا مف  -

قبؿ بعض العماؿ بحجة كثرة الدراسات التي تجرل بالمؤسسة مف قبؿ الطمبة، 
بالإضافة إلى أف بعض الإجابات عمى أسئمة الاستمارة كانت بسخرية كبطريقة 

 .استيزائية مف طرؼ بعض المبحكثيف
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 :الدراسات السابقة-تاسعا 
   عمى أم باحث عند إجراء البحث الاطلاع عمى الدراسات السابقة          كالأبحاث   

التي أجريت حكؿ المكضكع، كىذا لأخذ نظرة شاممة عف المكضكع، كمعرفة بعض 
 : الجكانب الميمة التي تخدـ المكضكع، كقد أمكننا الاطلاع عمى بعض الدراسات تتمثؿ

: الدراســـــــــــــات-أ
  :الدراسة الأولى- 

، تناكلت ىذه الدراسة مفيكـ 1"أثر القيادة الإدارية عمى أداء العاممين "،     الصالح جميح
القيادة الإدارية مف حيث تعريفيا، عناصرىا، كتطكرىا عبر الفكر الإدارم، ككذا تحميؿ 

كتفسير السمات اللازمة لمقائد الإدارم الناجح، حيث أجريت الدراسة بمجمع صيداؿ كالتي 
تكصمت إلى معرفة حالة الظركؼ البيئية لممؤسسة كما يميزىا مف تعقيدات كتغييرات 

متسارعة، فرضت عمى القادة الإدارييف العمؿ في ظؿ عدـ التأكد بفعؿ المنافسة الحادة 
كالصراع مف أجؿ البقاء كالنمك، كىذا ما جعؿ المؤسسات بحاجة إلى قادة إدارييف 
دارة  يتكافركف عمى سمات كميارات قيادية عالية كمتنكعة لمنجاح في قيادة الأفراد كا 

. النشاطات
كما أف تكافر القادة الإدارييف عمى السمات القيادية، كاستخداميـ الأساليب المناسبة 

لممكاقؼ في القيادة يجعميـ يؤثركف كثيرا في محددات أداء العامميف، كأنو كذلؾ   كمف 
خلاؿ تحميؿ الاستبياف المكجو لممرؤكسيف، تبيف انو معظـ المبحكثيف يعتبركف أف قادتيـ 

 يستندكف في قيدتيـ عمى السمطة الرسمية التي يتيحيا المنصب ليـ، كما يرل
 

                                                           
1
، مذكرة ماجستير كمية العمكـ "دراسة حالة مجمع صيدال " ، أثر القيادة الإدارية عمى أداء العاممين: الصالح جميح 

 .2006 – 2004الاقتصادية كعمكـ التسيير تخصص إدارة أعماؿ جامعة الجزائر، 
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 أغمبيـ أف قادتيـ الإدارييف يفضمكف الالتزاـ بالمكائح كالتعميمات بدؿ تشجيع 
 .المبادرة كالإبداع

:  الدراسة الثانية- 
، خمصت 1"الممارسة القيادية وعلاقتيا بتحفيز العاممين" ،           عبد العزيز زكاتيني

: الدراسة إلى النقاط التالية
.  أف لنمط الاتصاؿ القيادم تأثير في تحفيز العامميف -
.  كمما تـ إشراؾ العماؿ في اتخاذ القرار زاد ذلؾ مف تحفيز العامميف -
.  يؤثر مستكل الاىتماـ بالعلاقات الإنسانية داخؿ التنظيـ في تحفيز العامميف -

: كتكصمت الدراسة إلى النتائج التالية
كلكنيا ليست في " سكنمغاز "  أف كسائؿ الاتصاؿ كبير كىائمة داخؿ مؤسسة  -

متناكؿ الجميع، كما أف الاجتماعات أكثر كسيمة ملائمة لكؿ العماؿ لأنيا تسمح 
. بحرية الاتصاؿ المباشر كالتعبير

 زملاء إطار الاتصاؿ الأفقي في المؤسسة ىك أسرع طرؽ الاتصاؿ، فيك يتـ في  -
. العمؿ الذيف يشغمكف نفس المناصب

 الاتصاؿ يزيد مف التعاكف كالثقة نحك المسؤكؿ كالإدارة، كاغمبيـ مف الإطارات  -
 .لمستكاىـ الميني كبحسب أقدميتيـ كخبرتيـ

 العلاقات الإنسانية بيف المسؤكؿ كالعماؿ مبنية غالبا عمى التمييز كالتفضيؿ  -
. المبني عمى أساس العلاقات القرابية كالجيكية

.  طبيعة المسؤكؿ كطريقتو في التعامؿ تمعب دكرا في تحفيز العماؿ -

                                                           
، رسالة ماجستير، عمـ الاجتماع تخصص تنظيـ كعمؿ، الممارسة القيادية وعلاقتيا بتحفيز العاممين :عبد العزيز زكاتيني 1

 .2010جامعة سعد دحمب البميدة، 
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مداد العلاقات الاجتماعية كالعمؿ  -  تساعد السمات القيادية لممسؤكؿ في دعـ، كا 
.    الاجتماعي

 : الدراسة الثالثة- 
تأثير القيادة الإدارية عمى أداء العاممين في المؤسسة "،         عمار كيرد

 1".الاقتصادية
           ىدفت دراستو إلى محاكلة التعرؼ عمى القيادة الإدارية مف حيث المفيكـ 

كالخصائص كتحديد أىميتيا بالنسبة لمعمؿ الإدارم في المؤسسة قيد الدراسة، بالإضافة 
إلى تحديده لمميارات القيادية الكاجب تكافرىا في القادة الإدارييف ليؤدكا مياميـ بفاعمية 
ككفاءة، أم الصفات التي تجعؿ منيـ عنصرا مؤثر بالإيجاب في أداء العامميف، كما 
سعى مف خلاؿ دراستو إلى معرفة محددات الأداء في المؤسسة، كالتي يتكاجب عمى 

القادة استخداميا في مؤسساتيـ، حيث تمثؿ مجتمع الدراسة في كؿ عماؿ المؤسسة محؿ 
، الإطارات كالعماؿ التنفيذيكف دكف (مؤسسة سكنمغاز، مديرية التكزيع بالأغكاط)الدراسة 

.  عامؿ322استثناء أحد، حيث بمغ عدد العماؿ 
 : أىم نتائج الدراسة

 المبحكثيف حكؿ الأنماط القيادية استجابةلا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف    - 
. كعلاقتيا بالأداء الكظيفي

لا تكجد فركقات ذات دلالة إحصائية في اتجاىات أفراد العينة حكؿ استجابتيـ    - 
 .(النمط الديمقراطي، النمط البيركقراطي، النمط القيادم الفكضكم)لمحكر الدراسة 

 

                                                           
1
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:  الدراسة الرابعة- 
  1".أسموب القيادة الإدارية وأثره عمى الفعالية الإنتاجية لممرؤوسين"    سميرة صالحي،

: ىدفت ىذه الدراسة لمتحقؽ مف الفرضيات التالية     
أسمكب القيادة الإدارية السائدة في مختمؼ محطات مجاؿ الدراسة ىك أسمكب القيادة  -

. الأكتكقراطي
لا تكجد اختلافات مممكسة ككاضحة في مستكيات الفعالية الإنتاجية لممرؤكسيف مف  -

 .محطة لأخرل
تتأثر الفعالية الإنتاجية لممرؤكسيف بأسمكب القيادة الإدارية السائد مما يشكؿ علاقة  -

بيف أسمكب القيادة الإدارية السائد في المحطة كبيف مستكل الفعالية الإنتاجية 
 .لممرؤكسيف في تمؾ المحطة

: نتائج الدراسة -
        تكصمت الباحثة إلى أف أسمكب القيادة الإدارية السائدة في مقر المديرية 

الجيكية بجاية محؿ الدراسة ىك أسمكب القيادة  متكسط الاىتماـ بالعمؿ ك بالمرؤكسيف، 
مما ينفي صحة الفرضية الأكلى المتمثمة في أف أسمكب القيادة الإدارية السائدة في 

مختمؼ محطات مجاؿ الدراسة ىك أسمكب القيادة الأكتكقراطي ، بينما يسكد أسمكب القيادة 
الإدارية الأكتكقراطي كؿ مف محطة الضخ الأكلى ك الثانية، ك ىك الأسمكب السائد عمى 

مستكل المحطات مجاؿ الدراسة ككؿ، مما يعزز صحة الفرضية الأكلى، كبالتالي نستطيع 
القكؿ أف أسمكب القيادة الإدارية الأكتكقراطي ىك الأسمكب السائد في مختمؼ المحطات 

 .مجاؿ الدراسة
                                                           

، دراسة حالة أسموب القيادة الإدارية وأثره عمى الفعالية الإنتاجية لممرؤوسين :سميرة صالحي 1
، تخصص تنظيـ الاقتصادية، مذكرة ماجستير، العمكـ (المديرية الجيكية بجاية)مؤسسة سكنطراؾ 

 .2007/2008المكارد البشرية، جامعة الحاج لخضر باتنة، الجزائر، 
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:  تقييم الدراسات-ب 
 في تناكليا لمكضكع القيادة الإدارية الحالية  ةدراساؿتجتمع ىذه الدراسات مع  

القيادة الإدارية النمط ات مرتبطة بمكضكع بحثنا ؾأنماطيا، فقد تناكؿ معظـ الباحثيف متغير
كىك ما يتشابو مع متغيرات دراستنا، كبما أف الأداء ىك احد المحكمات  القيادم كالأداء،

التي تترجـ فعالية القيادة الإدارية كبالتالي فيي المرآة العاكسة لتأثير القيادة عمى الفعالية 
نفس الشيء يمكف قكلو عف الميارات كالسمات القيادية بمختمؼ أنكاعيا،  الإنتاجية،

 فمستكل الأداء يعكس مدل فاعمية ىذه الميارات، ك لذلؾ يمكف القكؿ أف ىناؾ تشابو بيف
، كمف خلاؿ كؿ ىذا يمكف صياغة  إلى حد ماالدراسة الحالية كبيف مكضكع ىذه الدراسات

 .الإشكالية المكالية
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 



 

 

: الثانيالفصل   

 القيـــــــــادة وأنماطــــــــــــــيا
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: ــــــدــــتمييــــ
 إلى نشاطيا كطبيعة أحجاميا اختلاؼ عمى المنظمات أك المؤسسات  تحتاج          

كفعالية  بكفاءة أعماليا كانجاز أىدافيا المسؤكلية كالسعي كراء تحقيؽ بركح قادة يتميزكف
 المرغكب نشاطيا ممارسة يتعذر عمى ىذه المؤسسة كبغياب ىذا النكع مف القيادة فإنو

 تسعى الى الكشؼ عف عمى اختلافيا فنجد أف المؤسسات كتحقيؽ أىدافيا كطمكحاتيا،
القدرات القيادية بيف أفرادىا كالعمؿ عمى تدريبيا كتنميتيا لأداء دكرىا القيادم في تحقيؽ 
أعمى درجات الأداء الكظيفي خاصة مع تعقد أعماؿ الإدارة ك اتساعيا ،التي تستكجب 

كجكد قيادة إدارية فعالة حسب الحديث الشريؼ في ابسط الأمكر كما كرد عف أبي سعيد 
إذا خرج ثلاثة في سفر فميؤمركا : "رضي الله عنو، أف النبي صمى الله عمية كسمـ قاؿ

، كىذا دليؿ عمى أىمية عنصر القيادة في ديناميكية المجتمعات الإنسانية كتعامميا "احدىـ
مع مختمؼ شؤكف حياتيا، مما جعميا مركز اىتماـ الباحثيف كالممارسيف للإدارة بغية 
تحديد أىـ الأنماط القيادية الممكف الاعتماد عمييا في تفعيؿ نشاطيا فبصلاح القادة 

 .يصمح المجتمع أك أم تنظيـ اجتماعي كالعكس صحيح

سنعرض مف خلالو ثلاثة " القيادة كأنماطيا " مف خلاؿ ىذا الفصؿ المعنكف بػ            
يتمثؿ المبحث الأكؿ في ماىية القيادة كيضـ أربع مطالب، أما المبحث الثاني  :مباحث

. أنماط القيادة كيضـ ثلاثة مطالب، المبحث الثالث نظريات القيادة كيضـ ثلاثة مطالب
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ماىية القيــــــــــادة  : المبــــــــــــحث الأول
مفيوم القيادة  : المطمب الأول

 مكحد مفيكـ تحديد حكؿ كالمتخصصيف الباحثيف بيف عاـ اتفاؽ ىناؾ      ليس      
 اختلاؼ ككذلؾ بيا، المرتبطة كالمفاىيـ كالدلالات المعاني نظرا لسعة لمقيادة كمشترؾ

 القيادة لمفيكـ التعددية الطبيعة تبياف كبيدؼ ليا، المفسرة النظرية كالمداخؿ الاتجاىات
 :منيا المتعددة التعريفات مف مجمكعة استعراض يمكف
 فالقكد خمؼ، مف كيسكقيا أماميا مف الدابة قكد، يقكد قاد، يقكد، مف القيادة :لغة القيادة

 1 .خمؼ مف كالسكؽ أماـ مف
 قدرة :تعنيmax weber) )فيبر ماكس عرفيا كما العاـ بمعناىا  القيادة:اصطلاحا
 2 .الآخريف الأشخاص سمكؾ عمى إرادتو فرض عمى كامكاناتو معيف شخص

 كالميارات السمات مف مجمكعة ىي القيادة أف يرل حيث (galton) جالتون تعريف- 
 3.القيادة بكظائؼ لمقياـ اللازمة كالميارات السمات مجمكعة أكىي القائد، بيا يمتاز التي
طلاؽ الآخريف اىتماـ إثارة طريقيا عف يتـ عممية بأنيا"  (Bass)باس  ويعرفيا-   كا 

 4".المرغكب الاتجاه في كتكجيييا طاقاتيـ
 بحيث المرؤكسيف عمى تأثر الميارة أك القدرة مف نكع أنيا " Kedn)) يعرفيا كدن كما- 

 5 ."القائد يحدده ما كانجاز أداء في يرغبكف

                                                           
 .312ص  ،2000 ،1ط بيركت، صادر، دار ،العرب لسان :منظكر أبف  1
، 2010الإسكندرية،  الجامعة، شباب مؤسسة ،) والتنظيم والإداري النفسي اجتماع عمم في دراسة (القيادة :رشكاف الحميد عبد حسيف 2

 .33ص
 .243ص، 1990مصر، الحديث، الجامعي المكتب ،الاجتماعي النفس عمم إلى المدخل شفيؽ، كمحمد عكاشة فتحي محمكد 3
 .11 ص ،2014 ،1ط الإسكندرية، كالنشر، الطباعة لدنيا الكفاء دار ،الفعالة القيادة سيار، الرحمف عبد 4
 .98 ص ،2001 الإسكندرية، كالنشر، لمطباعة الجامعة دار ،التنظيمي السموك في محاضرات قحؼ، أبك السلاـ عبد 5
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 بيدؼ الآخريف في تأثير عممية ىي القيادة أف (Fred Fiedler) "فيدلر ويرى فريد- 
 عمى الجماعة أعضاء بتكجيو ما شخص يقكـ أف العممية ىذه تتطمب مشترؾ، عمؿ أداء

 1."معيف إنجاز عمؿ

بيا  يقكـ التي التأثير عممية  بأنيا": (Kontz Odonnell)أكدكنيؿ ككنتر كيعرفيا- 
النشاط  أداء في بجيكدىـ الفاعمة المساىمة عمى كحثيـ لإقناعيـ مرؤكسيو المدير في
  2."التعاكني

:          كما ترتبط القيادة بكممة قائد كىي تعني ما يمي

 الدابة كلكف يسكؽ أماميا،القكد في المغة العربية نقيض السكؽ، يقاؿ يقكد الدابة مف -  
        3.كالمرشد كالقدكة القائد ىك المقدمة كالدليؿ كعميو فمكافمف خمفيا 

فالقائد ىك الشخص الذم يتمقى الدعـ مف أعضاء جماعة، كيككف قادرا عمى التأثير في 
 4.سمككيـ دكف تدخؿ مف سمطة خارجية

 مف حكلو ليكجييـ لإنجاز كتكجيات الأفراد عمى سمكؾ كقكتو ليؤثرلأنو يستعمؿ نفكذه 
 قادرا عمى سياسة نفسو، فاف قصر عف ذلؾ عف سياسات غيره اشد محددة، يككفأىداؼ 

 5.تقصيرا، ككمما اكتممت عناصر القكة فيو كمما كممت عناصر قيادتو

كعمية فالقائد ىك ذلؾ الذم يجب اف يتحمى بصفات تجعمو يقكد الجماعة مف            
 كلذلؾ فانو يجب اف يتحمى كيتصؼ بعدة صفات جسيمة أحسفحسف الى 

                                                           
 .74 ص ،2007 القاىرة، كالنشر، لمطباعة غريب دار ،التنظيم الاجتماع عمم :لطفي إبراىيـ طمعت 1
 .221 ص ،2001 كالتكزيع، لمنشر الجديدة الجامعة دار ،المنظمات في الفعال السموك: الباقي عبد محمد الديف صلاح 2
 .17، ص 2000، الجزء الأكؿ، -المممكة العربية السعكدية– ، قرطبة للإنتاج الفني، الرياض لقائد الفعالا:  محمد أكرـ العدلكني3
 . 125، ص 1985، 1، دار النيضة العربية، بيركت، لبناف، طعمم النفس الصناعي أبك النبيؿ محمد السيد، 4
 .17 محمد أكرـ العدلكني، المرجع السابؽ، ص5
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 العلاقات كدراية بشبكةكاجتماعية تميزه عف غيره لذا لا بد اف يككف عمى عمـ  كشخصية
  1.التي تربطو بالعامميف كتربط العامميف بعضيـ ببعض

عناصر القيادة : المطمب الثاني
 بمفرده قائدا يككف أف إنساف أف لأم يمكف لا إذ جماعي، دكر ىي القيادة إف           

 إطار ضمف ما جماعة في الفعالة مشاركتو خلاؿ مف القيادة يمارس أف يستطيع كانما
 .معيف

كالتابعيف كالتفاعلات  كالمكقؼ القائد كىي :أساسية عناصر القيادية لمعممية           
 :يمي فيما شرحيا بالتفصيؿ نحاكؿ الشخصية، كاليدؼ المطمكب تحقيقو، كسكؼ

 أخرل ميارة كأية القيادة كانت كلما كاداريكف، طبيعيكف عاـ بشكؿ القادة :القائد 1-
 القيادة مكىبة ليـ الأفراد مف العديد ىناؾ نجد فإننا كالتدريب التعمـ طريؽ عف تكتسب

 تختمؼ المكىبة أف  إلا .بالكراثة إلييـ انتقمت كصفات لخصاؿ امتلاكيـ اعتمادا عمى
 مع كمتلائما التصكرات مع متماشيا المكىبة ىذه يصقؿ أف إلى يحتاج الطبيعي فالقائد

 قائد إلى طبيعي قائد مف يتحكؿ الخبرة مف المرحمة ىذه إلى القائد يصؿ كعندما التغيرات،
 معو، كبذلؾ خمقت التي الطبيعية كقدراتو صفاتو عمى الطبيعي القائد يعتمد إدارم، لذلؾ

 إلى الرككف كبدكف كعناصرىا الشخصية لمككنات الأساسية التفاعلات عمى يعتمد
 التعميـ إلى يحتاج شخصا الطبيعي القائد اعتبار يمكف ىنا المكتسبة، كمف العناصر
 ما إنكار يمكف لا الكقت نفس كفي سميـ، بشكؿ الإدارية القيادة كظيفة لأداء كالتدريب

 2.النمك دكر في ىي التي المنظمة، كبالذات كاحتياجات تتناسب فاعمية مف الطبيعي لمقائد
 بمستكيات تتفاعؿ التي الظرفية كالمتغيرات المحددات طبيعة بو يقصد ك : الموقف 2-
 

                                                           
 .59، ص 2010 ،2الأردف، ط- دار المسيرة عماف،الاتجاىات الحديثة في القيادة الادارية والتنمية البشرية:  محمد حسنيف العجمي1
 .20 ص ،2004 كالتكزيع، لمنشر الثقافة دار ،ومفاىيم ونظريات أساسيات القيادة :حسف الصالح  ماىر2
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 الكظيفة مياـ كطبيعة داخمية تككف كقد كالجماعة، القائد طبيعة مع متباينة كدرجات
 خارجية أك) كالأتباع القائد بيف العلاقة ، كالجغرافي التنظيمي السمطة مركز مكقع ( 
. (القانكني أك السياسي كالنظاـ (

 خبراتو التي كؿ إنساف عرض  فمكلمقيادة، الحاسـ العنصر المكقؼ            يشكؿ
 بصكرة مكاقؼ معينة في كجكدىـ حالة في يككنكف الأفراد بعض أف لإدراؾ عايشيا
. أخر مغاير مكقؼ في ذلؾ غير ىـ ، بينمامعينة

 كالعامميف القائد بيف القائمة العلاقة بنكع يتأثر التابعيف مع التعامؿ إف: التابعون- 3
 نحك لمتابعيف كالنفسية الفكرية بالجاىزية تسميتو يمكف كامنا شيء ىناؾ أف إذ معو،

 كتؤثر التابعكف يعيشيا التي كالأفكار بالاتجاىات كثيقة صمة عمى الأمر كىذا القيادة،
 ثقة الأكثر ىـ تكيفا الأفراد الأقدر إف المكقؼ، لمعطيات رفضيـ أك قبكليـ كيفية عمى

 الأساسية العكامؿ أىـ مف ك للأىداؼ، إدراكا ك الأكثر كفمسفتيا لفكرىا المتفيميف بقيادتيـ
 إيجاد عممو في لمفرد كالطمأنينة الأمف لتكفير تحقيقيا عمى العمؿ القائد عمى يجب التي
 1.بمرؤكسيو علاقتو في كالقبكؿ الرضا مف جك
 فمف يتمكف القائد مف :ككفاءتوكالتابعكف ىـ الذيف يحددكف مدل فعالية القائد            

 كبالتالي الأىداؼ،تحقيؽ الأىداؼ ما لـ يقبؿ التابعكف الرؤية كيتفقكف معو عمى تمؾ 
يجب عمى القائد أف ينمي الميارات الشخصية لأتباعو كاستعدادىـ لمعمؿ في جماعات 

 فالقيادة الناجحة تقاس كالمسؤكليات،كبناء فرؽ عمؿ فعالة كلف يقكضيـ في بعض المياـ 
 .كالتابعيفبمدل كفاءة أداء الفريؽ كأيضا بطبيعة العلاقة بيف القائد 

 :شخصية تفاعلات-4
 عف طريقيا يستطيع كمرؤكسيو كالتيكىي العلاقات الشخصية بيف القائد             

 كأكامره كصكلا لأداء مثمر يحقؽ أىدافا كمقترحاتو كأراءه،التأثير عمييـ كقبكؿ أفكاره 
                                                           

1
 .33ص السابؽ، المرجع نفس حسف، الصالح محمد ماىر  
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 حيث تتفاعؿ القدرات العقمية الاتصاؿ كأف ىذا التأثير كالنفكذ يتـ مف خلاؿ معينة،
 كحيث يستطيع القائد أف ينمي حماسيـ كتابعيو،كالخصائص السمككية لكؿ مف القائد 
 كمف ثـ يزيد ثقتيـ في أنفسيـ فيزيد حماسيـ قدراتيـ،كيضيؼ لمعارفيـ كمياراتيـ كينمي 

 .الاستمرارية كيجب أف تتصؼ ىذه التفاعلات بالتكرار كككلاءىـ،
:  ىدف المطموب تحقيقو-5

  1.كاليدؼ ىك الغاية المطمكب الكصكؿ إلييا فيك الشيء المرغكب           
خصائص القيادة  : المطمب الثالث

 : ىناؾ عدة خصائص لمقيادة الإدارية يمكف تمخيصيا فيما يمي         

ىي تمؾ الصفات التي تساىـ في بناء شخصية : الخصائص الذاتية أو الشخصية-1
 التحمؿ       كالعصبية كقكةالقائد مثؿ السمات الشخصية، قدرة الفرد المتصمة بالشركط البدنية 

 . كالعقميةكالاستعدادات الذىنية كالقدرات العقمية

كىي المعرفة المتخصصة في فرع مف فركع العمـ كتطكيرىا في : الخصائص الفنية -2
 .كيفية التعامؿ مع الأشياء بسيكلة مما يكفؿ تحقيؽ اليدؼ

كتعني قدرة القائد عمى التعامؿ مع المكرد البشرم أك مرؤكسيو : الخصائص السموكية -3
كتنسيؽ جيكدىـ كالعمؿ بركح الفريؽ كقد ثبت أف ىذا النكع يعد مف الخصائص 

  2.الضركرية لنجاح أك فشؿ القادة

كيقصد بيا قدرة القائد عمى رؤية التنظيـ الذم يقكده كمياراتو : الخصائص السياسية -4
في تسيير الأىداؼ العامة كما يتطمبو ذلؾ مف ربط أىداؼ التنظيـ الذم يقكده مف جية 
كسياستو مف ناحية أخرل، أم التكفيؽ بيف الاتجاىات كالضغكط المكجكدة في المجتمع 

 . كبيف نشاط التنظيـ
                                                           

1
 .16، ص2010، 1، دار انفكر، عًاٌ، ط القيادة الإدارية وإدارة الابتكار: علاء سيد قنديم 
 .356، ص 2000عمان،  الدار العامة العلمٌة الدولٌة، المقارنة،الإدارة العامة : عبد العزٌز صالح 2
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 بيف كتحقيؽ الملائمةتعني قدرة القائد أك القيادة عمى فيـ عمميا :  الإداريةالخصائص- 5
شباع حاجاتأىداؼ التنظيـ   في قدرة القيادة عمى كيتمثؿ ىذا، كرغبات التابعيف كا 
 الأداء ككضع معدلات لممنظمة لاستغلاؿ الطاقات البشرية كالتنظيـ الأمثؿالتخطيط الجيد 

. ليا بطريقة مكضكعية فعالة

أىمية القيادة  : المطمب الرابع

إف القيادة الإدارية معنية بالتنسيؽ كتقييـ الجيكد البشرية لتحقيؽ أىداؼ            
نسانية لتحقيؽ أىداؼ المنظمة، لذا فإف  المنظمة، كىي تأخذ بيذا المنحى أبعادان تنظيمية كا 

:  أىمية القيادة الإدارية تكمف في ككنيا

 .حمقة الكصؿ بيف العامميف كبيف خطط المنظمة كتصكراتيا المستقبمية -
 .كالاستراتيجيات الفرديةالبكتقة التي تنصير داخميا كافة المفاىيـ  -
 .السيطرة عمى مشكلات العمؿ كحمّيا كحسـ الخلافات كالترجيح بيف الآراء -
 .تنمية كتدريب كرعاية الأفراد لاعتبارىـ أىـ مكرد في المنظمة -
 .مكاكبة التغيرات المحيطة كتكظيفيا لخدمة المنظمة -
 1.تسيؿ لممنظمة تحقيؽ الأىداؼ المرسكمة -

الوظائف الأساسية لمقيادة : المطمب الخامس
 :يمي ما أىميا الإدارية القيادة بيا تقكـ التي الأساسية الكظائؼ بعض ىناؾ           

 تمؾ كانت إذا خاصة كبصفة الجماعة تكاجييا التي المكاقؼ كاعلاف تفسير -1
 يسيؿ لا غامضة أك أعضائيا لكؿ مجيكلة الجماعة تكاجييا المكاقؼ التي

 .كفيميا إدراكيا

                                                           
 مذكرة ماجيستر، ،القيادة الإدارية وعلاقتيا بتطوير الثقافة التنظيمية داخل المؤسسة الجزائرية :يكسؼ جغمكلي 1

. 28، ص 2007جامعة سعد دحمب، البميدة، 
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 القائد بو يتمتع ما عمى استنادا مكقؼ كؿ في كالسيئة الجيدة الجكانب  تحديد -2
دراؾ حكمة مف . كا 

 فتستجيب الأخطاء في الكقكع مف كتحذيرىا الطيب، العمؿ نحك الجماعة تكجيو -3

 .بالثقة كالاحتراـ شعكر مف نفكسيا لو تحمؿ ما بقدر لقائدىا الجماعة

 تناسؽ في بينيـ المسؤكليات تكزيع طريؽ الأفراد عف بيف التعاكف تحقيؽ -4
 يتـ الجمعية، المصالح يحقؽ بما الحاجات بيف التناقضات كانسجاـ، كتلاقي

 في كيشترككف عف آرائيـ يعبركا حتى لمجميع تتاح الحرية التي مف جك في ذلؾ
 .المشكلات مناقشة

 1.الجماعة تنشدىا التي الأىداؼ تحقيؽ تتضمف التي الخطة كضع -5
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

                                                           
 .14ص ،2008 ،1ط الأردف، عماف، كالتكزيع، لمنشر البداية دار ،الإدارية العممية في ودورىا القيادة :دعبك منير  زيد1
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أنماط القيــــــــــادة : المبحـــــــــــث الثاني
    القيادة الديموقراطية: المطمب الأول

  فييالبشرم، التاريخ في الجذكر عميقة الديمقراطية القيادة أف المعركؼ مف           
 المصطمح كجدكا الأصكؿ ىذه ضكء كعمى القديـ اليكناني التاريخ أصكليا إلى في ترجع

democracy جزئيف مف يتككف: demo الحكـ كتعني cracy  فيي الشعب،كتعني 
 يكجد فلا الفرد حكـ عف تنأل التي ىي الديمقراطية كالقيادة الجماعة، حكـ أك الشعب حكـ
 القيادة إلى الإداريكف القادة يميؿ أف يجب بؿده، بمفر القيادة يباشر أف يستطيع فرد

 1.لممنظمة العامة السياسة تحديد في المنظمة أعضاء مشاركة تقكـ عمى الديمقراطية فيي
 بالحقائؽ كاعتبار كالاستشيادتنتيج القيادة الديمقراطية أساليب الإقناع  كما           

أحاسيس الأفراد كمشاعرىـ ككرامتيـ كأىميتيـ في تحقيؽ الأىداؼ كضركرة إشراكيـ في 
اتخاذ القرارات مف أجؿ حفزىـ عمى التعاكف، لذلؾ فإف القائد الإدارم يستأنس بآراء أتباعو 

كيعير الاىتماـ اللازـ لأفكارىـ، كيقدـ ليـ المعمكمات كالإرشادات اللازمة كيمعب دكرا 
طلاؽ قدرات مرؤكسيو، فالقيادة الديمقراطية  ىاما في تنمية الابتكار كتحقيؽ التعاكف كا 
تخمؽ جكان مف العمؿ يساعد عمى تنمية ممكية الابتكار كالمبادرة كيقمؿ الاعتماد عمى 

 2.القائد

 القائد في ىذا النمط مف القيادة يستشير مرؤكسيو في شؤكف المنظمة إلّا أفّ       
 ظؿ القيادة الديمقراطية كالأداء في كترشيد المناقشات في تكجييو كرقابتو لازميفتكجييو 

 كجدت بيف أعضاء كتنخفض إف العداء كتنعدـ ركحلا يختمؼ في كجكد القائد أك غيابو 
التنظيـ، كما أف القائد الديمقراطي يقكـ بتكزيع المسؤكلية أخذ في الاعتبار آراء المرؤكسيف  

                                                           

 109.ص ،2000 ،1ط  الأردف، عماف، كالتكزيع، لمنشر المسيرة دار ،العامة الإدارة مبادئ: حبتكر بف صالح العزيز عبد 1 
 .212، ص 1990، 2 ط ، دار الفكر لمنشر كالتكزيع، عماف،(مفاىيم وأسس) التنظيميالسموك :  كامؿ محمد المغربي 2
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شراكيـ في اتخاذ القرار، كالتشجيع عمى تككيف علاقات شخصية كرفع الركح المعنكية  كا 
 جيدىـ كيبذلكف قصارل كنفس ىادئةليـ، كؿ ذلؾ يجعميـ يتقبمكف أكامره بركح راضية 

. لتنفيذىا
 كما يتمثؿ أسمكب القيادة الديمقراطية بالقيادة التي تعتمد عمى العلاقات       
كالمشاركة كتفكيض السمطة، فالقيادة الإدارية الديمقراطية تقكـ أساسا عمى  الإنسانية

. العلاقات الإنسانية السميمة بيف القائد كمرؤكسيو
العلاقات الأساسية بيف القائد كمرؤكسيو لأنو : كالقيادة الديمقراطية تركز عمى       

حتى يمكف الحصكؿ عمى نتائج فعالة في العمؿ يجب أف يحدث اندماج بيف المكظؼ         
كالتنظيـ، كأنو يجب ألا تتعارض مصالح المكظؼ مع مصالح التنظيـ، كيجب الاىتماـ 

 1.بإشباع حاجات الأفراد العامميف عف طريؽ التحفيز الإيجابي
القيادة الأوتوقراطية  : لمطمب الثانيا

 مف تركيز عمى الاىتماـ كما عكستوسادت في ظؿ النظريات الكلاسيكية        
بالإنتاج، فصكرت التنظيـ الإدارم عمى أنو تنظيـ اقتصادم بالإضافة إلى الافتراضات 

بعدـ الثقة بالعامميف، حيث عمى " دوغلاس ماك غريغور" لػ Xالتي قامت عمييا نظرية 
 2.المدير الثقة بنفسو فقط

 في تكجيو أسمكب كبالتالي ساىمتفبمكرت ما يسمى بالنظرة السمبية الإدارية        
. الإدارة إلى الأسمكب الأكتكقراطي

 معناه حكـ الفرد AUTOCRATIE" أوتوقراطي" لكممة        كالأصؿ اليكناني
 الأسمكب فإف القائد يعمؿ بييمنة كاممة في مجاؿ إصدار القرارات كضمف ىذاالكاحد 

                                                           
، مكتبة دار الشركؽ، عماف، المفاىيم الحديثة في الإدارة النظريات والوظائف: محمد قاسـ القريكتي، ميدم حسف زكيمؼ 1

 .194، ص 1993، 3ط 
 .54، مرجع سابؽ، ص القيادة الإدارية وعلاقتيا بالثقافة التنظيمية: يكسؼ جغمكلي 2
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، كيصر كتعميماتو كيصدر أكامره كبيرة كصغيرة بمفرده، كيقكـ بكؿ العمؿ، كالإشراؼ عمى
 1.عمى إطاعة مرؤكسيو لو

كقد أثبتت الدراسات أف أسمكب القادة ذكم الميكؿ كيندرج مف شدتو بيف ثلاث      
نقاط تمثؿ أحدىـ السمكؾ الأكتكقراطي المتطرؼ كيطمؽ عميو المتسمط، كتمثؿ الثانية 
السمكؾ الأكتكقراطي الغير متطرؼ كيطمؽ عميو السمكؾ الأكتكقراطي المبؽ أما الثالثة 

 2.تككف كسطاء في الشدة كتسمى بالأكتكقراطية الخيرة
-Hamblin" "ستانتون"ك " ىمبمن"     كأثبتت الدراسات التي قاـ بيا كؿ مف 

Stanton " أنو مف خلاؿ فترة الأزمات أك في ظؿ الظركؼ الطارئة التي تيدد سلامة
. التنظيـ يككف الأسمكب القيادم الأكتكقراطي ىك الملائـ كالإيجابي كمثؿ ىذه الظركؼ
     كتشير بعض الكتب أنو ميما كاف القائد عمى درجة عالية مف المعرفة 

كالكفاءة لا يمكنو القياـ بالمياـ المعقدة كالمتنكعة التي تفرضيا طبيعة التنظيمات الإدارية 
كالتي يحتاج لإنجازىا بنجاح إلى مساعدة مرؤكسيو كمشاركتيـ لو، كما يعاب أيضا عمى 

 3.القيادة الأكتكقراطية ىك قتؿ ركح الإبداع كالابتكار لدل المرؤكسيف
 (المنطمقة)القيادة الحرة : المطمب الثالث
كضمف ىذا الأسمكب يترؾ القائد الحرية الكاممة للأفراد في اتخاذ القرارات      

سكاء الفرد أك الجماعة، كيقكـ بإمداد الأفراد بالمكاد كتعريفيـ بالعمؿ، كيتميز المناخ 
الاجتماعي بالفكضكية كحيادية القائد، أما سمكؾ الأفراد فإنو يتميز بالتذمر كالغمؽ بدرجة 

. متكسطة، كيتقدـ العمؿ بطريقة الصدفة

                                                           
 .431، ص 2007، الأردف، 1، ط الإدارة والأعمال، دار وائل لمنشر: صالح ميدم العامرم، طاىر محسف الغالبي طاىر 1
                .146-145، ص 2008، ، دار المسيرة، عمافالاتجاىات الحديثة في القيادة الإدارية والتنمية البشرية: محمد حسنيف العجمي 2
، المنظمة العربية القيادة الإدارية العربية ومتطمبات التغير، التغيرات المعاصرة للإدارة العربية: سامي عبد الله الباحسيف 3

  .2006لمتنمية، الشارقة، 
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     كيصمح ىذا الأسمكب أك النمط لبيئات عممية عمى درجة عالية جدا مف 
التخصص كما شابييا مف المنظمات، فيك أسمكب يقكـ عمى أساس عدـ كجكد قائد كاحد، 

بؿ كؿ عضك ىك قائد في المنظمة، فالقيادة الحرة أك المنطمقة لا تحتاج إلى تكجيو 
 1. تدخؿ في عمؿ المرؤكسيفكبدكف أدنىكمتابعة 

  ككشفت نتائج الدراسات أف الفرد الذم يعمؿ بحرية مطمقة لا يككف مسركرا   
 الزائدة في العمؿ تؤدم إلى نتائج سيئة تنعكس عمى الآخريف كأفّ الحريةدائما في عممو 

 كالافتقار إلى التعاكف، كفقداف ركحمف زملاء العمؿ بالإضافة إلى تفكؾ مجمكعة العمؿ 
 2.الضبط كالتنظيـ

 حالو كأنو في    كما يعتبر كثير مف الباحثيف أف ىذا الأسمكب نادر الكجكد 
كجكده يككف سريع الانييار لأنو يككف قد فقد أىـ مقكمات القيادة الفعالة نظرا لتخميو عف 

 3.مسؤكلية اتخاذ القرار

أنماط أخرى لمقيادة  : المطمب الرابع
:  يميفيما           كتتمثؿ 

كتعرؼ بأنيا القيادة التي تكجو : Diractive Leadershipقيادة موجية  -1
المرؤكسيف بما ىك منتظر منيـ كتعطي التكجييات المحددة لمعمؿ المطمكب 

أدائو ككيفية أدائو كتجعؿ دكر الفرد كمتابع لممعمكمة، ككذلؾ فإنيا تجدكؿ العمؿ 
كتحافظ عمى مستكل معيف مف الأداء كالحرص عمى اتباع القكاعد كالمكائح 

 .كالقكانيف المحددة
 

                                                           
 .431مرجع سابؽ، ص ، الإدارة والأعمال: ميدم العامرم، طاىر محسف الغالبي طاىر صالح 1
 .256، مرجع سابؽ، ص القيادة الإدارية:  نكاؼ كنعاف2
  .35، مرجع سابؽ ص القيادة الإدارية العربية ومتطمبات التغير، التغيرات المعاصرة للإدارة العربية: سامي عبد الله الباحسيف 3
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كتعرؼ بأنيا القيادة المتكددة القريبة : Supportive Leadershipقيادة داعمة  -2
 كىذه القيادة تيتـ بالتفاصيؿ كاحتياجاتيـ، بأكضاعيا اىتماميامف المرؤكسيف كالتي تظير 

الصغيرة التي تجعؿ العمؿ أكثر إمتاعا كتعامؿ مع المرؤكسيف عمى أساس الندية كالتكافؤ 
 .كبطريقة كدية دكف حكاجز

كىي التي تحدد أىدافا : Achievement Orientedالقيادة الميتمة بالعمل  -3
 إلى-دائما-لمرؤكسييا كتتكقع منيـ أف يتصرفكا عمى أحسف مستكل كأف يككنكا ساعيف 

 كأف يصبكف كذلؾ فإنيا تظير الثقة في تحمؿ المرؤكسيف لمسؤكليات الأداء،تحسيف 
اىتماميـ عمى إنجاز الأىداؼ السامية، كىذه القيادة تؤكد دائما عمى كفاءة الأداء كالثقة 

  1.في قدرة المرؤكسيف
 نظريات القيــــــادة: المبحـــــــــــث الثالث

 :ىناؾ عدة نظريات لمقيادة الإدارية متمثمة فيما يمي           

 نظرية السمات: المطمب الأول

كجية النظر التي تعتمد عمييا نظرية السمات في دراسة القيادة أف القائد لديو مجمكعة     
كتؤىمو  تجعمو يختمؼ عف باقي أفراد الجماعة        كالخصائص الشخصيةمف السمات 

:   في ىذه النظرية ىيكسمات القائد يككف قائد لمجماعة التي ينتمي إلييا أف

 مف حيث كالخصائص الجسميةالقائد يتمتع بمجمكعة مف السمات : أ ـ سمات جسمية
 . الأمراض كالعاىاتكالنشاط كالخمك مف كيمتاز بالحيكيةالقامة بجانب ضخامة الجسـ 

يجب عمى القائد أف يتمتع بدرجة عالية مف الذكاء كلديو بعد نظر ذك : ب ـ سمات عقمية
 .بصيرة قكية

 .كالثقة بالنفسمثؿ التسامح، التحمؿ، الشجاعة، الحسـ : ج ـ سمات شخصية

                                                           
دارة الابتكارا: علاء سيد قنديؿ 1  .64، ص 2010 دار الفكر، ، عماف،1، طلقيادة الإدارية وا 
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مثؿ النضكج الاجتماعي، الاىتماـ بالعلاقات الإنسانية، القدرة عمى : د ـ سمات اجتماعية
قامة علاقاتالتداخؿ   1. التعاكف مع الآخريفكالرغبة في مع الغير، كا 

مف أكثر " Barnard Bass" "برنارد باس" التي قاـ بيا كتعتبر الدراسة           
حيث يقترح ثلاث مجمكعات مف  (1990)الدراسات حداثة في دراسة السمات القيادية 

 : السمات تتمثؿ في

 يفرض نفسو عف طريؽ كيعرؼ كيؼأف يككف القائد مفعما بالطاقة : الحــيـــويـــة -
 .الاتصاؿ بالآخريف

 .يممكيا كالخبرة التيحيث يتمتع بالحدس يفعؿ المعمكمات : والكفاءةالذكاء  -
كالتفاىـ  مع الآخريف كتنمية العلاقات عمى الاتصاؿ كىي القدرة: الكفاءة الاجتماعية -

دارة الصراعات معيـ  لحاجات كالفيـ الجيد ملائمة للأكضاع الجديدة كالاستجابة بطريقة كا 
 2.كاشباعياالجماعة 

فيرل أف السمات التي يجب تكافرىا في القيادة الناجحة ىي " كوتريل"            أما 
، الثقة بالنفس  مراعاة الجانب الإنساني في التعامؿ مع المرؤكسيف مع الاىتماـ بالحزـ

 3. الفريؽكالعمؿ بركح كالقدرة عمى تنسيؽ الجيكد كالثقة بالآخريف
 ىذه النظرية تأثير المرؤكسيف عمى القادة، الذم ىك العلاقة بيف كلكف أغفمت           

. شخص كآخر، لأف التركيز عمى السمات فقط لا يعطي الصكرة الكاممة لمقيادة الإدارية
 
 

                                                           
. 76 مرجع سابؽ، ص ،مقدمة في السموك التنظيمي:  مصطفى كامؿ أبك العزـ عطية1
، 2006 رسالة لنيؿ شيادة ماجستير في إدارة الأعماؿ، جامعة الجزائر، ،أثر القيادة الإدارية عمى أداء العاممين:  الصالح جيمح2

. 46ص 
. 72، ص 1998، بحث في عمـ الاجتماع الثقافي، دار الفكر العربي، القاىرة، الثقافة والشخصية:  سامية حسيف الساعاتي3
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 النظريات السموكية: المطمب الثاني

           كفقا ليذه المجمكعة مف النظريات فإف القيادة الإدارية تعتبر ظاىرة سمككية 
ترتبط بالدكر الذم يمعبو القائد في المجمكعة، حيث اىتمت الدراسات في بحث السمكؾ 

 : القادة، كمف بيف ىذه الدراساتكأفعاؿ

أجريت ىذه الدراسة في أربعينات القرف الماضي كفي إطارىا : أ ـ دراسة جامعة ميتشغان
تـ مقابمة مجمكعة كبيرة مف المدراء كأف البحكث حدد نكعيف مف سمككيات القائد ىما 

التركيز عمى العمؿ أك التركيز عمى العامميف، إف المدراء الذيف يعتمدكف سمككيات التركيز 
عمى العمؿ يكلكف اىتماما عاليا لكيفية أداء العمؿ مف قبؿ العامميف كتكضيح إجراءات  

عمى العامميف فإنيـ يحاكركف مجاميع  العمؿ أما المدراء المستخدميف لسمككيات تركز
 تـ بحث ىذيف مينشغانالعمؿ كييتمكف برضا العامميف عف أعماليـ، كفي إطار دراسة 

الأسمكبيف بتعمؽ افترض أنو سمكؾ القائد الذم يركز عمى العامميف أكثر مف القيادة أكثر 
 1.فعالية مف الآخر

 تكصؿ إلى أربع أنماط مف (Ransis. Likert)" رنسيس ليكرت" كفي دراسة لػ ب ـ
:  القيادة تتمثؿ

القادة لا يثقكف في مرؤكسييـ، التحضير يقكـ عمى الخكؼ :  القيادة المستقمة -
 .كالتيديد

علاقة القائد بمرؤكسيو كعلاقة السيد بالخادـ، يكجد ارتباط : القيادة المتسمطة الخيرة -
 .قميؿ بيف القائد كمرؤكسيو، الاتصاؿ إلى أعمى أفضؿ

 .القائد يستشير المرؤكسيف قبؿ اتخاذ القرار: القيادة الاستشارية -

                                                           
 .434مرجع سابؽ، ص ، الإدارة والأعمال: ميدم العامرم، طاىر محسف الغالبي طاىرصالح  1
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ىي الأفضؿ لما يتميز بو مف تركيز عمى العلاقات الإنسانية : القيادة التشاركية -
المساندة كالقائد يثؽ في مرؤكسيو، الاتصالات تتدفؽ في الاتجاىيف بنفس القكة، كما 

 1.تجعؿ القائد يحقؽ مستكل أعمى مف الأداء بكاسطة المرؤكسيف
تقكـ ىذه النظرية عمى فكرة أف متغيرات المكقؼ : ج ـ نظرية فيدلر لمسموك القيادي

 .تتفاعؿ مع خصائص القائد لتؤثر عمى إنتاجية الأفراد

 في تحميمو لمجمكعة كاسعة مف الدراسات التي تناكلت مكضكع فيدلركأسيـ     
القيادة الإدارية كمف خلاؿ الدراسات التي أجراىا قد تركزت الجيكد حكؿ معرفة السمات 

 لتغير كاختلاؼ كاختلافيا تبعا ىذه السمات كمدل تغيرالتي تحدد مدل الصلاحية لمقيادة 
 2.كالآخر لممياـ كعلاقة بيف تكجييف أحدىما لمعلاقات كفسر القيادةالمكقؼ الإدارم 

 .Robert" "روبرت ىاوس"يعتبر ىذه النمكذج الذم طكّره : د ـ نظرية المسار أو اليدف
House "تبرانس متشل"ك" "Tebrans. Mitchell " محاكلة الربط السمكؾ القيادم

كدافعية كمشاعر المرؤكسيف فيك يرل أف فاعمية القائد تتكقؼ عمى الأثر الذم يحدثو نمط 
سمككو القيادم عمى دافعية المرؤكسيف للأداء كعمى معنكياتيـ كاتجاىاتيـ النفسية، كقد ميز 

 :الباحثاف بيف أربعة أنماط مف السمكؾ القيادم فيما يتعمؽ الاىتماـ بالعمؿ كالعامميف ىي

 .يخير القائد مكظفيو بما يتكقع منيـ: القيادة الموجية -
 عند اتخاذ كالأخذ بآرائيـ كمشاكرة المرؤكسيفيقكـ القائد بمشاركة : القيادة المشاركة -

 .القرار
 . كبيرا مف العامميفكيتكقع انجازايسعى القائد إلى كضع أىداؼ عالية : القيادة الإنجازية -
 .كاحتياجاتيـ العامميف كالاىتماـ بمشاعر إبداء الشعكر كتتمثؿ في: القيادة الإنسانية -

                                                           
. 236-235، ص 1991 ترجمة محمد الحديدم، الدار الدكلية، القاىرة، ،عظيمة في الإدارةر أفكا:  جاؾ ديكاف1
. 302، ص 2002، الدار الجامعية، الاسكندرية، السموك التنظيمي المعاصر:  حسيف راكية2
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اقترح كؿ مف الباحثيف : "مورثون"و" بميك"ىـ ـ نظرية الشبكة الإدارية نموذج 
"Mourton" "Blake " نمكذج الشبكة الإدارية في القيادة استنادا إلى نظرية البعديف
 التفاعؿ بيف ىذيف البعديف كافتراضا أف (كالاىتماـ بالعمؿالاىتماـ بالعلاقات الإنسانية )

 .  الأنماط يبرز ما ىك أفضؿ نمط قيادمكمف ىذهينتج منيما أنماط قيادية 
 مف خلاؿ ما يطمقاف عميو المصفكفة الإدارية إلى محكريف الأفقي     كيتـ التفاعؿ

، لكنيما اقتصرا (9 – 1مف ) بتقسيـ كؿ محكر إلى تسعة مستكيات كالرئيسي كقد قاما
 5، منخفض-1 كىي المستكلعمى التعامؿ مع ثلاث مستكيات فقط عمى المحكر الكاحد 

.  مرتفع9متكسط، 
ففي التفاعؿ بيف المستكيات الثلاث لبعدم سمكؾ القائد ينتج عنو أنماط      
:  لمقيادة ىي
 (5. 5)القيادة الاجتماعية، نمط  (9. 1)القيادة السمبية، النمط  (1.1)النمط     

 عمى تحقيؽ أىداؼ المنظمة كىي تركزالقيادة الفعالة،  (9.9)القيادة المتأرجحة، نمط 
 1.كالفعاليةبأعمى مستكل مف الكفاءة 

النظريات التفاعمية الموقفية : المطمب الثالث
يفترض ىذا النمكذج أف فعالية أداء الجماعة تعتمد عمى تحقيؽ : النظرية التفاعمية -1

 التي يكفرىا المكقؼ لمقائد فالقيادة كدرجة السيطرةالتكفيؽ المناسب بيف الأسمكب القيادم 
  2.الفعالة ىي المتمركزة حكؿ الجماعة

 مف كجية نظر ىذه النظرية عممية تفاعؿ اجتماعي كتحدد كتعتبر القيادة          
خصائصيا عمى أساس أبعاد ثلاثة ىي السمات الشخصية لمقائد كعناصر المكقؼ 

 المقصكدة، فيي تنظر لمقيادة مف خلاؿ عممية التفاعؿ الاجتماعي كمتطمبات الجماعة
                                                           

، 2002، 1، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع، الأردف، ط السموك التنظيمي في منظمات الأعمال:  محمد سميماف العمياف1
. 180،184ص 

. 244، ص 2003، دار الشرؽ لمنشر كالتكزيع، الأردف، سموك المنظمة، سموك الفرد والجماعة : ماجدة عطية2
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، فنمط السمكؾ القيادم يتحدد في إطار تفاعؿ شخصية القائد كمرؤكسيوبيف القائد 
 1.كيتأثر بالآخر لأف كؿ عنصر يؤثر كالعامميف معو

: النظرية الموقفية -2

 تندرج ىذه النظرية ضمف الفكر السمككي، الذم يرل أف القيادة محصمة عكامؿ           
مكقفية كتتصؿ بالمكاقؼ التي يتكاجد فييا الفرد، أم أف القائد لا يمكف أف يظير كقائد إلا 

إذا تييأت في البيئة المحيطة ظركفا مكاتية لاستخداـ مياراتو كتحقيؽ تطمعاتو، بمعنى 
نما يعتمد في  آخر فإف ظيكر القائد لا يتكقؼ عمى الصفات الذاتية التي يتمتع بيا كا 

 .المقاـ الأكؿ عمى قكل خارجية بالنسبة لذاتو

الذم رأل عناصر المكقؼ غير منسؽ في " فيدلر" ركاد ىذه النظرية            كمف
مكاقؼ أخرل تمكف في الثقة القائمة بيف القائد كالمرؤكسيف كطبيعة العلاقة التبادلية، 

 2.كحجـ كطبيعة الصلاحيات الممنكحة لمقائد

 في كدكرىا الإيجابيإلا أنو عمى الرغـ مف المزايا السابقة لمنظريات الثلاثة           
تحديد خصائص القيادة، إلا أف التطكرات الحديثة التي تمت في مجاؿ الإدارة أثبتت عدـ 

لتحديد خصائص  (نظرية السمات، السمككية، التفاعمية المكقفية)كفاية النظريات الثلاثة 
القيادة مما أدل إلى تكجيو معظـ الجيكد في الفكر الإدارم الحديث لمبحث عف 

كتحقيؽ الخصائص اللازمة لمقيادة القادرة عمى التلاؤـ مع متطمبات الإدارة الحديثة 
 . الإداريةالفعالية

 

                                                           
. 84، مرجع سابؽ، ص القيادة الإدارية: نكاؼ كنعاف 1
، دار كائؿ لمنشر، الأردف، ط السموك التنظيمي، دراسة السموك الإنساني الفردي والجماعي:  محمد قاسـ القريكتي2
. 203، ص 2009، 5
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:  ةــــــــــــــــخلاص
           تتجمى كتبرز أىمية القيادة في تكجيو الأفراد العامميف كتحفيزىـ كما تمعب 
القيادة الإدارية دكرا ىاما كتعد مف الأمكر الميمة في تعامؿ القائد مع مرؤكسيو في 

عداد الاستراتيجيات كتحديد  المؤسسة، لأف ميمة القيادة لا تقتصر في كضع الخطط كا 
كاجبات كؿ فرد، إنما يتطمب ذلؾ تكجيييـ لتحقيؽ الأىداؼ في إطار العلاقات المحددة 

. مف طرؼ التنظيـ
بالإضافة إلى ذلؾ يجب عمى القيادة الإدارية أف تككف ليا القدرة عمى بناء            

الجماعة المرؤكسة كصيانتيا، بالإضافة إلى ىيكمتيا مع الاىتماـ بالعلاقات الإنسانية 
. التي تعد ضركرية في التعامؿ

كمنو فالقيادة الإدارية تعد عاملا أساسيا كىاما كمحفزا لرفع الركح المعنكية            
تقاف  .للأفراد العامميف في المؤسسة لأداء الأعماؿ المنكطة بيـ عمى أكمؿ كجو كبدقة كا 
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 تمييد

عناصر الأداء الوظيفي : المبــــــــــــحث الأول
ومحدداتو ونظرياتو 

تقييم الأداء الوظيفي : المبــــــــــحث الثاني
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: تمييـــــــــــد
    عرؼ الأداء الكظيفي كمازاؿ جدؿ كبير في الأكساط الإدارية كذلؾ لما لو مف 

. أىمية كبيرة لمعمميات الإنتاجية
    كيعبر الأداء بشكؿ مباشر عف مجيكدات العامميف في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ 

المنظمات، كيتكقؼ مستكل الأداء عمى قدرات كميارات كخبرات العامميف، كالأداء الراقي 
يرتكز عمى خمفية عممية كتأىيؿ عممي تطبيقي يكضح مياـ العمؿ كيبسط إجراءاتو 

كخطكاتو، حيث تسيـ القدرات كالميارات كالخبرات لمعامميف في دعـ الابتكار كالإبداع 
. بشرط تكفر قيادات إدارية ملائمة

          كلقد شيدت حقبة الثمانينات بحثا متكاصلا عف حمكؿ لممشاكؿ المتعمقة بالأداء 
الكظيفي مثؿ البحث عف قيادات جديدة، كخمؽ حكافز جديدة كالعديد مف الأساليب التي 
تؤدم إلى زيادة كتحسيف معدلات الأداء، فالقيادة الإدارية تمعب دكرا ىاما كحيكيا في 

. التأثير عمى سمكؾ العامميف كمف خلاليا يمكف خمؽ الرغبة لدييـ في الأداء
ط الضكء في مسؿكـ تـ تلأداء الكظيفي لمعامميف ؿفي ىذا الفصؿ تـ التطرؽ   

. كيفية تقييمو كالخطكات المنتيجة في ىذه العمميةؿنفس الكقت 
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عناصر الأداء الوظيفي ومحدداتو ونظرياتو : المبـحث الأول
عناصر الأداء الوظيفي : المطمب الأول

:     يتككف الأداء مف مجمكعة مف العناصر كىي
كتتمثؿ فيما يدركو الفرد عف عممو الذم يقكـ بو كما يمتمكو مف رغبات : نوعية العمل-1

دراكية حسب المستكل التنظيمي المنسكب إليو، كبراعتو كقدرتو  نسانية كا  كميارات فنية كا 
 1.عمى التنظيـ كتنفيذ العمؿ دكف الكقكع في أخطاء

    كما أف نكعية العمؿ تشير إلى مستكل الدقة كالجيد الذم يساعده عمى تحميؿ 
عطائو قيمة معينة مقارنة مع ما ىك مطمكب تنفيذه  2.كفيـ كتقدير مستكل الأداء المنفذ كا 

 أم المقدار الذم يستطيع الفرد إنجازه في الظركؼ العادية لمعمؿ :كمية العمل المنجز-2
. كمقدار سرعة الإنجاز

 ككمية الجيد تحددىا إدارة المكارد البشرية لكؿ مكظؼ حسب مياراتو كقدراتو    
العقمية كالجسمية ككذا دافعيتو التي تؤىمو لشغؿ المنصب، كعمى الإدارة الاحتفاظ بالقدرات 

. كتكجيييا لما يحقؽ أىدافيا
 كتشمؿ المعارؼ العامة، كالميارات الفنية كالمينية :المعرفة بمتطمبات الوظيفة-3

. كالخمفية العامة الكظيفة كالمجالات المرتبطة بيا
 كتشمؿ الجدية كالتفاني في العمؿ كقدرتو عمى تحمؿ المسؤكلية :المثابرة والوثوق-4

 لإنجاز الأعماؿ في أكقاتيا المحددة، كمدل حاجة ىذا المكظؼ للإرشاد كالتكجيو مف قبؿ
 
 
 

                                                           
 .13 ص،1990 ، الدار الجامعية المصرية، القاىرة،السموك التنظيمي والأداء: سميماف حنفي محمكد 1
 .18، ص2000، بحث مقدـ لندكة المدير الفعاؿ معيد الإدارة العامة، الرياض، رفع آلية تقييم الأداء: عبد الله صلاح 2
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 1. الرؤساء المباشريف كتقييـ نتائج عممو
النظريات الحديثة للأداء الوظيفي : المطمب الثاني

إف إدراؾ الدكر الكبير الذم يقكـ المكظؼ في الأداء الكمي لممؤسسة، قد كجو انتباه  
الدارسيف كالباحثيف إلى بمكرة عدد مف النظريات كالتي تفسر العلاقة بيف الأداء كالأفراد 

: كالتنظيـ كفيما يمي نعرض بعض النظريات التي تفسر الأداء كىي كالتالي
 يعتبر فريدريؾ تايمكر مف أبرز ممثمي ىذه النظرية كقد لاحظ :ـ نظرية الإدارة العممية1

أف العماؿ ينتجكف إنتاجا يقؿ عف طاقاتيـ الإنتاجية، كما لاحظ أنو ليس ىناؾ معيار 
. كاحد كمحدد للإنتاج اليكمي المتكقع لمعماؿ

كقد ركزت ىذه النظرية مجيكداتيا عمى رفع كسائؿ الإنتاج، كتـ ذلؾ عمى    
طريؽ معيار عممي لمعدؿ إنتاج العامؿ كىذا المعيار العممي قائـ كمبني عمى أساس 

. الكقت كالحركة
كما جاءت ىذه النظرية بضركرة الاختيار العممي لمعامميف كضركرة تدريبيـ     

عمى أنسب طريقة لأداء العمؿ، كاعتبرت العنصر البشرم مثمو مثؿ أم مكارد متاحة في 
المؤسسة أك المنظمة، كأكدت عمى ضركرة التحكـ في ىذا العنصر مف أجؿ رفع 

 2.الإنتاجية
 مف المبادئ الأساسية التي تقكـ عمييا نظرية التقسيـ الإدارم : ـ نظرية التقسيم الإداري2

الالتزاـ بخطكط السمطة الرسمية كالالتزاـ بكحدة الرئاسة كمراعاة أف يككف الإشراؼ محددا، 
. كمف أبرز ركاد ىذه النظرية ىنرم فايكؿ

                                                           
، دار النيضة العربية، بيركت، إدارة القوى العاممة، الأسس السموكية وأدوات البحث التطبيقي: أحمد صقر عاشكر 1

. 50، ص1999
  

 

 .18، ص1982، 1، دار العمـ، الككيت، طالسموك التنظيمي: بدر حامد أحمد 2
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كتقكـ أفكار ىنرم فايكؿ عمى تصنيؼ كظائؼ التنظيـ الإدارم إلى خمسة     
كظائؼ فنية، تجارية، مالية، صيانة، محاسبة، بحيث أجمميا في خمسة : كظائؼ كىي

عناصر أساسية كىي التخطيط، التنظيـ، التنسيؽ، التكجيو، الرقابة، كىي المياـ الرئيسية 
 لممدير، كمف الإسيامات الرائدة لينرم فايكؿ في مجاؿ القيادة الإدارية تقديمو الصفات
الفذة التي يجب تكافرىا في المدير القائد، ككصفو أربعة عشر مبدءا مف مبادئ الإدارة 

 .التي تكصؿ إلييا نتيجة مشاىداتو كخبرتو مؤكدا أنيا تضمف حسف أداء المدير
كىي تقسيـ العمؿ، السمطة كالمسؤكلية، الانضباط في العمؿ، كحدة الأمر،            

كحدة الاتجاه، تغميب مصمحة المؤسسة عمى مصمحة الفرد، المكافآت المركزية، التسمسؿ 
 1.اليرمي، النظاـ، المساكاة، الاستقرار الكظيفي، الابتكار، المبادرة، العمؿ بركح الفريؽ

" ماكس فيبر" تنسب ىذه النظرية إلى عالـ الاجتماع الألماني : ـ النظرية البيروقراطية3
. حيث تعد نظريتو الخاصة بيياكؿ السمطة مف أىـ الدراسات التي قاـ بيا

حيث قاـ فيبر بإيضاح الفرؽ بيف القكة كالمكاصفات التي تمكف القائد مف أف     
يدفع التابعيف الذيف يحممكف معو إلى طاعتو فيما يصدر عنو مف تعميمات بغض النظر 
عف رغبتيـ في مقاكمتيا، كاىتـ كذلؾ بتكضيح السمطة التي تنساب مف خلاؿ المراكز 

التي تكجد داخؿ تمؾ التنظيمات، حيث يقبؿ الأفراد كالعامميف عف طكاعية كاختيار عمى 
تنفيذىا، كأكضح كذلؾ أسمكب إكساب الشرعية لممارسة السمطة داخؿ تمؾ التنظيمات 

السمطة القانكنية -3السمطة التقميدية، -2السمطة البطكلية، -1: كقسميا إلى ثلاث أقساـ
 2.الرشيدة

ف النمكذج البيركقراطي لا ييتـ بزيادة الإنتاج بقدر اىتمامو بالنكاحي      ىذا كا 
الشكمية التي تحكـ علاقات الأفراد، دكف اعتبار لمنكاحي السمككية مع إىماؿ الجانب 

 3.الإنساني الذم أثبتتو النظريات الحديثة
 

                                                           
. 98، ص1990، مطابع جامعة الممكؾ سعكد، الرياض، السموك الإداري: النمر سعكد محمد 1
  .156، ص1985، الرياض، 1، مطابع جامعة سعكد، طالإدارة العامة المقارنة: محمكد محمد فتحي 2
 . 3، ص1983، دار المريخ، الرياض، الإنتاجية القياسية، معايير الأداء: خالد يكسؼ الخمؽ: عامر سعيد يسيف 3
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 ترل ىذه النظرية التي كظفيا فيكتكر فركـ أف دافعية الفرد لأداء عمؿ :ـ نظرية التوقع4
معيف ىي محصمة العكائد التي يحصؿ عمييا الفرد، كشعكره كاعتقاده بإمكانية الكصكؿ 

 1.إلى ىذه العكائد نتيجة الكصكؿ للأداء الذم سيمارسو
كتعتبر قكة الجذب عند فركـ ممثمة لممنفعة التي يحصؿ عمييا الفرد مف العكائد     

التي يتيحيا الأداء، أما التكقع فيك عبارة عف تقدير احتمالي لتحقؽ المنفعة الناتجة عف 
. القياـ بعمؿ معيف

كتعتبر مساىمة فركـ بنظريتو في الدكافع ذات أثر مممكس في تحسيف الدكافع     
للأداء مف خلاؿ عقد دكرات التدريبية كالإشراؼ كالمشاركة في اتخاذ القرارات فيما يخص 

. العمؿ، كىك ما يعكد بالنفع عمى الفرد كالمؤسسة
كما ساىـ فركـ في كضع نظـ لممكافآت للأداء المتميز بحيث يككف الفرد عمى     

 2.بينة بالمكافآت التي يستحقيا مقابؿ ما يؤديو مف عمؿ
محددات الأداء : المطمب الثالث

يقكؿ سمماف في ىذا الصدد أف الأداء لا يتحدد بناء عمى تكافر أك عدـ تكافر     
بعض المحددات بؿ نتيجة محصمة التفاعؿ بيف ثلاث محددات رئيسية كىي الدافعية 

. الفردية، مناخ العمؿ، القدرة عمى العمؿ
كتعبر عف مدل الرغبة المكجكدة لدل الفرد في العمؿ كالتي يمكف : الدافعية الفردية-1

أف تظير مف خلاؿ درجة إقبالو عمى العمؿ، كما أف الجيد المبذكؿ عف طرؼ العامؿ 
يعكس في الكاقع درجة حماسو لأداء العمؿ، كما يختمؼ مف فرد لآخر، كىذا الاختلاؼ 
ينعكس عمى كفاءة أداء كؿ كاحد منيـ، كالدافعية تمثؿ القكة التي تحرؾ الفرد كتثير لكي 

. يؤدم العمؿ

                                                           
 .153، ص1993، مركز التنمية الإدارية، الإسكندرية، السموك التنظيمي مدخل بناء الميارات: أحمد ماىر 1

 .98، ص1990، ، مطابع جامعة الممكؾ سعكد، الرياضالسموك الإداري: النمر سعكد محمد 2
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 كيعبر عف الإشباع الذم تكفره بيئة العمؿ الداخمية، كىك الإحساس :مناخ العمل-2
. بالرضا عف العمؿ بصكرة تحقؽ رغباتو كأىدافو كتشبع حاجاتو

كتعني قدرة الفرد عمى أداء العمؿ سكاء كاف حركيا أك عقميا، : القدرة عمى أداء العمل-3
كالتي يستطيع تحصيميا بالتدريس كالتعميـ كاكتساب الميارات كالمعارؼ المتخصصة 

 1.المرتبطة بالعمؿ
إلى أف المقدرة كالرغبة في الأداء العمؿ يتفاعلاف معا في  كما يذىب السممي    

تحديد مستكل الأداء، أم أف تأثير المقدرة عمى العمؿ كمستكل الأداء يتكقؼ عمى درجة 
 2.كرغبة الفرد في العمؿ

مؤشرات الأداء : المطمب الرابع
إف مظاىر الأداء تعطينا فكرة سمبية أك إيجابية عف الأداء أحيانا يكفي مظير     

كاحد لمحكـ عمى نكع الأداء، كأحيانا لا يكفي فيمزـ تضافر عدة معايير أك مظاىر لتحقيؽ 
. الأداء الجيد أك العكس

:     كمف أبرز مؤشرات الأداء نجد
 الرضا عف العمؿ ىك شعكر بالارتياح كالقناعة بالعمؿ الذم :ـ رضا العامل عن عممو1

. يؤديو العامؿ
    فالرضا عامؿ ميـ في دفع الفرد لتحسيف عممو، لأنو يؤدم عممو الذم يحبو 
كيجد متعة في أدائو ككسيمة لإثبات قدراتو كمياراتو، كما أف العلاقات الإنسانية الناشئة 

بيف الأفراد العامميف كالقادة داخؿ المؤسسة تساىـ في إحداث الرضا الكظيفي لدييـ، فيك 

                                                           
 .46، ص1975، دار النيضة العربية، مصر، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية: عادؿ حسف 1
 .217، ص1992، دار الغريب، القاىرة، السموك القيادي وفعالية الإدارة: طريؼ شكقي 2
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يعمؿ عمى زيادة تماسؾ كترابط أعضاء المؤسسة كتعاكنيـ ىذا الأخير الذم يككف مظير 
. مف مظاىر الأداء الجيد

 نقصد بو الزيادة في مستكل الإنتاج أك انخفاضو ضمف المعدلات : ـ معدل الإنتاج2
المقررة، كيمكف ملاحظة الزيادة في حالة ما إذا اشركت الإدارة العماؿ في أرباح 

المؤسسة، كحتى يتحقؽ لمعماؿ زيادة فيما يتقاضكف مف أجكر عمييـ الرفع مستكل 
. الإنتاج

 كىك التخمي الطكعي أك غير الطكعي عمى العمؿ في :ـ ارتفاع معدل دوران العمل3
المؤسسة، حيث أف ارتفاع معدؿ دكراف العمؿ يؤدم إلى زيادة كمفة التعييف كالاختيار 

. كالتدريب لمعامؿ، ككاف دليلا عمى انخفاض مستكل الأداء
كما أنو حيف يتقدـ المرؤكسيف بطمب نقؿ مف مكقع لآخر داخؿ نفس المؤسسة 
يؤدم ذلؾ إلى زيادة دكراف العمؿ كبالتالي يخمؽ نكع مف عدـ الاستقرار في كظيفة معينة 

 1.بسبب صعكبة تكيؼ العامؿ مع عممو
 يشير مصطمح التغيب عف العمؿ إلى الحالة التي تنشأ عف عدـ حضكر : ـ التغيب4

شخصا ما إلى العمؿ رغـ أنو مدرج ضمف جدكؿ العمؿ، كالمعدؿ الشائع لحساب التغيب 
 يعد أحد 6 باعتباره معدلا عاديا، أما إذا زاد عف 6 إلى 3في المنظمات يتراكح ما بيف 

 2.المؤشرات السمبية لفعالية القيادة الإدارية
 
 
 
 

                                                           
، ترجمة سيؼ عبد العزيز، معيد الإدارة العامة، مركز البحكث التدريب لمقيادةمارشاؿ غكلد سميث كآخركف،  1

 .355، ص2006الرياض، 
 .214طريؼ شكقي، مرجع سبؽ ذكره، ص 2
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تقييم الأداء الوظيفي : المبــــــــــحث الثاني
مفيوم تقييم الأداء : المطمب الأول
ييدؼ تقييـ الأداء إلى قياس أداء الأفراد كمقارنتو بالأداء المستيدؼ كالحكـ     

. عمى مدل كفاءتو
أما في المفيكـ الحديث فقد أصبح يعني بزيادة قدرات الأفراد كتحفيزىـ لاقتراح     

. تحسينات عمى العمؿ كالمشاركة في كضع مستكل الأداء الأمثؿ
كقد عرؼ أحمد ماىر تقييـ الأداء عمى أنو عممية يتـ بمكجبيا تحديد مدل     

كفاءة أداء العامميف لأعماليـ، كيحتاج الأمر أف يككف العاممكف قد قضكا فترة زمنية في 
. أعماليـ

نظاـ تقييـ أداء العامميف بأنو النظاـ الذم مف خلالو نستطيع الحكـ " كيعرؼ     
 1".عمى أداء الماضي، الحاضر كالاستعدادات المستقبمية مع مراعاة محيط العمؿ 

كما يعرؼ تقييـ الأداء عمى أنو عممية يتـ بمكجبيا تقدير جيكد العامميف     
. بطريقة منصفة كعادلة لتجرم مكافأتيـ بقدر ما يحممكف كينتجكف

نلاحظ مف خلاؿ ىذا التعريؼ أف عممية تقييـ الأداء تتطمب كجكد معايير            
كمعدلات تقاس عمى أساسيا أداء الفرد كمف ثمة الحكـ عمى مستكل كفاءتو كسمككو في 

 2.العمؿ

                                                           
 .407، ص2007، الدار الجامعية، الإسكندرية،إدارة الموارد البشرية: ماىر أحمد 1
 .308، ص2003، دار النشر كالتكزيع الإسلامية، مصر، مصطمحات إدارية إيضاح وبيان: محمد فتحي 2
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أىمية تقييم الأداء : المطمب الثاني
يعد تقييـ الأداء الكظيفي كسيمة أساسية لمحكـ عمى فعالية ككفاءة أداء    

                       العامميف مف ناحية كعمى دقة البرامج كالسياسات التي تنتجيا المنظمة مف ناحية أخرل 
: كيمكف تمخيص أىمية تقييـ الأداء في النقاط التالية

. تحديد مدل كفاءة الفرد-1
 (...ترقية، علاكة، مكافأة)المعاممة العادلة كحصكؿ كؿ عامؿ عمى ما يستحقو -2
. (خمؽ فرص الاحتكاؾ بيف الرئيس كالمرؤكسيف)زيادة مستكل الرضا -3
يؤدم شعكر العامميف بأف جية ما تقكـ بتقييـ نشاطيـ، إلى الالتزاـ بتنفيذ المياـ فضلا -4

. عف شعكرىـ بالمسؤكلية اتجاه أنفسيـ كعمميـ معا
يمثؿ تقييـ الأداء كسيمة رقابية عمى المشرفيف الذيف يتابعكف مراقبة كتقييـ جيكد -5

. العامميف
بتحديد مدل سلامة كنجاح الطرؽ المستخدمة في اختيار  (رقابة)ترتبط ىذه الكسيمة -6

. كتدريب العامميف
. الحكـ عمى دقة السياسات كالبرامج المتعمقة بالاستقطاب كالتعييف كالاختيار-7
. يمكف لمتقييـ المكضكعي أف يككف كسيمة جذب لممكارد البشرية ذات المؤىلات النكعية-8
تطكير نقاط القكة كمعالجة نقاط )التعرؼ عمى نقاط القكة كالضعؼ لدل العامميف -9

 1.(الضعؼ
                                                           

، مدخؿ إستراتيجي متكامؿ، الكراؽ لمنشر كالتكزيع، عماف، إدارة الموارد البشرية: الطائي يكسؼ حجيـ كآخركف 1

 .226، ص2006
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أسس تقييم الأداء : المطمب الثالث
استخداـ مفاىيـ كمعايير مكضكعية كمكحدة القياس لقياس كتقييـ العامميف في العمؿ -1

. الكاحد أك المجمكعة الكظيفية المتجانسة بما يكفؿ كحدة مكضكعية القياس كالتقييـ
نما ىك -2 تأىيؿ مفيكـ التقييـ ليس أف تصيب الأخطاء أك اتياما أك تجريحا لمفرد، كا 

التعرؼ عمى نمط كمستكل أدائو الفعمي مقارنة بالأداء المستيدؼ لتحديد ما قد يتكاجد مف 
. تصكر كمساعدة الفرد عمى تركو

تكفير نظاـ نقاؿ للاتصاؿ بيف الرؤساء كالمرؤكسيف عمى اختلاؼ مستكياتيـ يتيح -3
. النقؿ الكاضح كالسميـ لمفيكـ كأىداؼ كمعايير التقييـ لممرؤكسيف

استقاء المعمكمات عف أداء الأفراد مف مصادرىا الأصمية المعتمدة مثؿ الفرد نفسو -4
. كرئيسو المباشر دكف الاستماع إلى أقاكيؿ أك كشايات الآخريف

 1.المشاركة في عممية التقييـ مف خلاؿ إشراؾ المرؤكسيف في عممية تقييمو-5
: كما تكجد أسس أخرل في تقييـ الأداء كتعد ضركرية كتتمثؿ فيما يمي

. تتطمب عممية تقييـ الأداء كجكد شخص يلاحظ كيراقب الأداء بشكؿ مستمر-ا
. تتطمب عممية تقييـ الأداء كجكد معايير كمعدلات أداء كاضحة كقابمة لمتحقيؽ-ب
تتبنى عمى ضكء نتائج تقييـ الأداء قرارات كثيرة خاصة بمستقبؿ المكظؼ مثؿ -ج

. الترقية كالفصؿ كالمكافآت، لذا يجب تكفر عنصر المكضكعية
يجب أف يخضع كافة العامميف عمى كافة مستكياتيـ المينية لقياس كتقييـ الأداء -د

 1.ليشعركا جميعيـ بنزاىة كعدالة نظاـ المؤسسة في عممية التقييـ
                                                           

 .308، ص2003، دار النشر كالتكزيع الإسلامية، مصر، مصطمحات إدارية إيضاح وبيان: محمد فتحي 1



 الأداء الوظيفي وعلاقتو بالنمط القيادي                                  :الفصل الثالث

43 

 

 
 

خطوات تقييم الأداء : المطمب الرابع
تعد عممية تقييـ الأداء الكظيفي عممية معقدة تتداخؿ فييا الكثير مف العكامؿ     

ككنيا تنصب عمى تقييـ أداء العنصر البشرم لذا كاف لزاما عمى القائميف بيا أف يتبعكا 
مراحؿ كخطكات منطقية مخططة ليا مسبقا كي يحقؽ تقييـ الأداء الكظيفي أىدافو 

. المنشكدة
 كيقصد بيا كضع المعايير التي ستستخدـ في عممية التقييـ، فمف :تحديد المقاييس-1

المتعارؼ عميو أف أم عممية تقييـ تتطمب كجكد معايير محددة يقارف بيا الأداء كالسمكؾ 
. الفعمي لتحديد مستكل الكفاءة

 ىناؾ طرؽ متعددة تستخدـ في عممية تقييـ الأداء الكظيفي كىذه :اختيار طرق التقييم-2
. الطرؽ منيا ما ىك تقميدم كما ىك حديث

 يقصد بالدكرة تحديد الفاصؿ الزمني بيف كؿ تقييـ كآخر عمى :اختيار دورية التقييم-3
. أساس أف ىذه العممية مستمرة تلازـ حياة العامميف منذ تعيينيـ في المنظمة

المقيـ ىك الشخص الذم تتكفر لديو المعمكمات الكافية عف أداء الفرد : تحديد المقيم-4
كسمككو المراد أك الخاضع لمتقييـ، كقد كجد في الممارسة أف أنسب شخص تتكفر لديو 

. ىذه المعمكمات ىك الرئيس المباشر بسبب اتصالو المستمر مع مرؤكسيو
إف نجاح أم عممية تقييـ أداء يتكقؼ إلى حد بعيد عمى مدل سلامة : تدريب المقيم-5

. فيـ قكاعد كأسس ىذه العممية كتطبيقيا

                                                                                                                                                                                
، جامعة عماف الأىمية، مبادئ الرقابة الإدارية، المعايير والتقييم: الصباح عبد الرحمف 1

 .298، ص1998الأردف، 
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يتقرر في ىذه الخطكة فيما إذا كانت نتائج التقييـ سيتـ إعلانيا : عمنية نتائج التقييم-6
. لجميع العامميف أـ لفئة أـ تبقى النتائج سرية

 تناقش ىذه الخطكة مكضكع المقابمة التي تجرم :مناقشة نتائج التقييم مع العاممين-7
مع العامميف نشأة شرح النتائج التي تـ التكصؿ إلييا مف قبؿ المقيـ، كتحديد مضمكف ىذه 

 1.المقابمة كاليدؼ التي تسعى إلى تحقيقو
 العلاقة بين النمط القيادي ومستوى أداء العاممين: المطمب الخامس

    في ىذا المطمب سنحاكؿ إبراز العلاقة المكجكدة بيف النمط القيادم كمستكل 
أداء العامميف، فالأداء الفعاؿ لمفرد أىـ ما تسعى إليو المؤسسة، كىذا لا يتحقؽ إلا بتكفر 

عكامؿ كثيرة مف بينيا كأىميا القيادة، فيي أكثر العمميات تأثيرا عمى سمكؾ الجماعة 
كاتجاىاتيا كمحكرىا الأساسي لمعمؿ بيف الرئيس كالمرؤكسيف كما أنيا القكة المحركة 

. لقدرات كميارات الأفراد في المؤسسة
        فالأداء جزء مف سمكؾ الفرد في المؤسسة كالذم يمثؿ كمية كجكدة العنصر 
نجازه  البشرم في العممية الإنتاجية كمعيارىا، ما يعكس ملائمة الفرد مع منصب عممو كا 

. لممياـ المنسكبة إليو
لذلؾ عمى القيادة الإدارية أف تعتمد عمى أساليب محفزة عمى الأداء الأحسف     

مف طرؼ العماؿ كذلؾ بإيجاد نظـ تحفيزية كمعنكية لمرفع مف كفاءة العامؿ كخمؽ ركح 
التعاكف بيف أعضاء التنظيـ ككؿ كتشجيع العلاقات الغير رسمية كالتركيز عمى أىمية 
العلاقات الشخصية السائدة بيف الرئيس كالمرؤكسيف، لذلؾ فإف القائد الإدارم الكاعي 
يلاحظ علاقات العمؿ السائدة بيف الأفراد كالإدارة فإذا كانت العلاقة حسنة كاف سير 

. العمؿ كذلؾ

                                                           
1 .26، ص 2008، الشركة العربية لمتسكيؽ كالتكريد، مصر، إدارة القوى البشرية: درة عبد البارم إبراىيـ كآخركف   
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إف الإتباع القائـ لنظاـ تحفيز معيف يرفع مف معنكيات العماؿ، كيضمف تحقيؽ     
الأداء الفعاؿ كىذا راجع إلى شخصية القائد كطريقة القيادة الذم يتبعو إضافة إلى العكامؿ 

 كمشاركتيـ كمشاكرتيـ في القرارات التي تؤثر عمييـ ،خإؿ.... المعنكية مف تدريب، ترقية
علاميـ بتطكر الأحداث . كا 

. احتراميـ كتقديرىـ كمراعاة احتياجاتيـ كالانفتاح معيـ- 
إعطائيـ صلاحيات كاسعة لأداء المياـ المكمفيف كالثقة بيـ كأف يككف القائد - 

. قدكة ليـ صادقا معيـ يمتاز بالعدؿ كالأخلاؽ في تعاممو مع العامميف
لا نستطيع أبدا أف نجيز مجتمع عف " ميشاؿ كركزيو"كفي ىذا الصدد يقكؿ     

طريؽ مرسكـ أك قياد عف طريؽ إعلاف عمى مستكل المصمحة فقد نجد قائد يسيطر عمى 
المجمكعة بحكـ منصبو في السمـ اليرمي كلكف الجماعة راضية عميو، فالقائد يجب أف 
يككف قادرا عمى ترجمة الأفعاؿ كالعلاقة كقراءة الكضعيات عمى أساس المعرفة الخاصة 
قناع الأفراد بما يقكـ بو كىك ما تعتمده  بو كقادرا عمى فرض علاقات الاحتراـ كالثقة كا 

بعض المؤسسات التي تسند الكظائؼ القيادية إلى أفراد ذكم كفاءات مف أصحاب 
. المعارؼ

كالقائد الناجح ىك الذم يستطيع التكفيؽ بيف العلاقات المينية بيف الأفراد     
. كنكعية العمؿ ككميتو بالإضافة إلى تحقيؽ الرضا لدل الأفراد

كمف الأساليب المشجعة عمى رفع الأداء تفكيض السمطة مف طرؼ القائد إلى     
معاكنيو كمنحيـ حرية التصرؼ في أداء بعض المياـ الإدارية مما ينمي قدراتيـ 

كمياراتيـ كسعييـ في تحقيؽ الركح المعنكية العالية كىذا ما يدؿ عمى ثقة الرئيس في 
مرؤكسيو الذيف فكض ليـ جزءا مف سمطتو، كىذا ما يزيد مف حماسة العامؿ كنشاطو 

. لأداء ميامو عمى أكمؿ كجو
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ككذلؾ عمى القائد الإدارم استعماؿ المكافآت كالإجازات، فلا يتحسف أداء     
المرؤكس إلا إذا أعطي قيمة شخصية لممكافآت التي يحصؿ عمييا، لذلؾ عمى القائد أف 

 1.يعرؼ المكافآت التي يفضميا مرؤكسيو ثـ يسعى لتكفيرىا قدر المستطاع
كتشير المكافآت إلى إدراؾ المرؤكسيف لعدالة المكافآت كذلؾ مف خلاؿ مقارنة     

بيف الجيد الذم يبذلو ىؿ يتناسب مع المكافأة التي يحصؿ عمييا، كما يقارف ذلؾ بجيد 
كمكافأة الآخريف، حيث شعكر المرؤكسيف بعدالة المكافأة يؤدم بو إلى رفع أدائو، لذا 

. يجب عمى القائد أف يتتبع بدقة إدراؾ المرؤكسيف بشأف عدالة المكافأة
كالقائد الكؼء يعتمد عمى قدرتو كطريقتو الخاصة الشخصية في تكجيو كرقابة     

العامميف كتتميز باللامركزية في التعامؿ مع أفراد التنظيـ كىذا ما يساعد عمى تشجيع 
الابتكار الشخصي كالاعتماد عمى الميارات الإبداعية حسب طبيعة السمطة، كىذا النكع 

. مف السمطة كالرقابة يكلد قكة دافعة عمى العمؿ أكثر عمى عكس الرقابة الرسمية
لذلؾ يعتبر النشاط القيادم المؤثر الرئيسي في المنظمة ككؿ كالمحرؾ     

لمنشاطات الأخرل، إذ تتأثر المنظمة بأداء القيادة أك بنمط كحنكة القائد في القياـ بميامو 
التي يتطمبيا التنظيـ، كبالتالي نجاح أك فشؿ المنظمة محككـ بشخصية القائد كحنكتو 

 2.كأسمكبو في تسيير شؤكنيا

                                                           
 .06، ص1988، دار الٌرموك، القاهرة، قمة الأداءعبد الرحمن توفٌق،   1
 .427، ص1992، الدار الجامعية، الإسكندرية، الإدارة العامةسعيد عبد الفتاح محمد،  2
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: خلاصــــــــة
للأداء أىمية بالغة في المؤسسات الاقتصادية، لذا تسعى كؿ مؤسسة     

اقتصادية إلى تأدية أعماليا بشكؿ صحيح لتحقيؽ أىدافيا المخطط ليا، كفؽ طريقة 
كمنيجية خاصة فيك طريقة مستعممة لتحقيؽ الأىداؼ المخططة مف طرؼ المؤسسة 
بصكرة ملائمة أك الكصكؿ إلى النتائج المرجكة مف خلاؿ العمؿ كالاستخداـ الرشيد 
كالتحكـ الجيد في مختمؼ الكسائؿ المتاحة لدل المؤسسة مف قدرات مادية كبشرية 

. للاستفادة كالكصكؿ إلى أحسف النتائج
 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

  لميدانـــــــيالجانب ا

: الرابعالفصل   
 الإجراءات المنيجية والميدانية لمدراسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : تمييـــــــد

 التعريؼ بالمؤسسة :ث الأولـــــــــــــــــــــــــــالمبـح
كمياميا كفركعيا 

الأسس المنيجية : المبحــــــــــــــــــــــــث الثاني
 لمدراسة الميدانية

 عرض كتحميؿ نتائج الدراسة: ث الثالثــــــــالمبح

 استنتاجات الدراسة كتكصياتيا: الرابعث ــــــالمبح

 ـــــاتمةــــــــــــــــــــخــــ
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:  دػػػػػػػػػػػػػتميي
تعتبر الدراسة الميدانية كنتائجيا مف بيف أىـ النقاط التي يسعى الباحث            

لإنجازىا، فمف خلاليا يثبت أك ينفي الباحث صحة فرضياتو، بالاستعانة بالكسائؿ 
كالأدكات المختمفة لجمع البيانات، كمف خلاؿ النقاط التي تـ الطرؽ إلييا أجريت الدراسة 

  ." بالمؤسسةعاممينأثر النمط القيادي عمى أداء ال "الميدانية في محاكلة لمتعرؼ عمى
 التعريف بالمؤسسة ومياميا وفروعيا: المبحث الأول
  لمحة تاريخية حول فرع المطاحن بمجمع اليامل :المطمب الأول

 فرع المطاحف بمجمع اليامؿ بأدرار ىك جزء ىاـ مف الديكاف الكطني لمحبكب           
 مشركع إنجاز انطمؽفيك المسؤكؿ عف تمكيمو بالمكاد الأكلية كالضركرية للإنتاج، حيث 

، حيث تـ تجييزه كتركيبو مف 04/12/1996: فرع المطاحف التابع لمجمع اليامؿ بتاريخ
 ىكتار، انطمؽ 02طرؼ شركة إيطالية، يتربع ىذا الفرع عمى مساحة إجمالية تقدر بػ 

. 2002فريؿ أنشاطو الفعمي في الفاتح مف شير 
ترجع فكرة انشائو لككف منطقة أدرار كخصكصيتيا باعتبارىا منطقة فلاحية            

 ىذا المكرد استغلاؿبامتياز خاصة في إنتاج القمح، الأمر دفع بأبناء المنطقة إلى محاكلة 
عاملا مكزعيف عمى المصالح " 37"فيو، حيث يبمغ عدد عماؿ ىذا الفرع كالاستثمار 

، كما تجدر الإشارة إلى أف عدد العماؿ عرؼ تذبذب بحسب المياـ المكجية لكؿ مصمحة
عبر السنكات كمنذ تأسيس الفرع نظرا لمعرض كالطمب لفرص العمؿ عبر إقميـ كلاية 

:   كىي كالتاليأدرار، ناىيؾ عف الارتفاع المحسكس لمشركات البتركؿ عبر إقميـ الكلاية،
  .( عامؿ01) مصمحة التخزيف -
 .( عامؿ02)  مصمحة المحاسبة -
 . ( عامؿ01) مصمحة الشراء -
. ( عاملا34) مصمحة الإنتاج -
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ميام المؤسسة وفروعيا  : المطمب الثاني
 :ميام المؤسسة-01
 تكفير مناصب شغؿ لأبناء المنطقة . 
  مكارد المنطقة عمى أرض الكاقعاستغلاؿتجسيد فكرة . 
  الكطنيةالاستثمارات المساىمة في . 
 محاكلة تغطية كتمبية احتياجات السكؽ المحمية . 
 التحكؿ مف الصناعات التقميدية إلى الحديثة. 
 بالنصكص كالمراسيـ الخاصة بالمطاحف الصادرة مف طرؼ الدكلةالالتزاـ  .

 : فروع المؤسسة ومصالحيا-02
صدار :المسير العام -1  ىك المشرؼ الرئيسي للإدارة يقكـ بالتكقيع عمى الكثائؽ كا 

القرارات كالسير عمى الأداء الفعاؿ لفرع المطاحف، يساعده في ذلؾ عدة مكظفيف 
 .مكزعيف عمى مختمؼ المصالح التابع لو

 تعمؿ عمى تكفير المكاد الأكلية لعممية الانتاج كمتابعة حركية النقؿ :مصمحة الشراء -2
  .كمعالجة مختمؼ المشاكؿ المتعمقة بيا

 السير عمى العممية الإنتاجية بالاستغلاؿ الكؼء لممكارد كالتحكـ :مصمحة الإنتاج -3
 .فييا حسب الطمبيات

 الكقكؼ عمى عممية تسيير المنتكجات النيائية مف خلاؿ مراقبة :مصمحة التخرين -4
الكمية المنتجة كحركية المخركف ككذا الاىتماـ بعممية التسكيؽ كذلؾ بدراسة حركية 

 .التكزيع في الأسكاؽ المحمية كمراكز البيع عبر تراب الكلاية
 كىي مسؤكلة عمى مسؾ الفكاتير كالأكراؽ التجارية المتعامؿ بيا :مصمحة المحاسبة -5

 كالإنتاج        بجميع الكثائؽ المتعمقة بعممية الشراءالاحتفاظستندات مع ـكمراجعة اؿ
، بالإضافة إلى كتدقيؽ الحساباتالبيع، كدراسة احتياجات الفرع المتعمقة بالتمكيؿ ك
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التنسيؽ بيف مختمؼ المصالح، كتتضمف في طياتيا قسـ المستخدميف المتعمؽ 
 الضرائب كاعلاـ كتحديد قيمة بالإجازات، كاستقباؿ طمبات العماؿ الخاصة بالأجكر

 1. لمعماؿكالعلاكات التحفيزيةصندكؽ الضماف الاجتماعي بالاشتراكات ككذا المنح 
الييكل التنظيمي لممؤسسة  -3
 

المسير العاـ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

                                                           
 عمى الساعة الحادية عشر كالنصؼ 2019-02-20مقابمة شخصية مع مسير الفرع بتاريخ  1

 .بمكتبو بالمؤسسة بالمنطقة الصناعية أدرار

 مصلحة التخزٌن 

 الصٌانة 

 التسوٌق

 المستخدمٌن   المنتوج النهائً

 المراقبة  الفواتٌر

 مصلحة الإنتاج  مصلحة الشراء  مصلحة المحاسبة  



  الإجراءات المنيجية والميدانية لمدراسة                            رابعل الـــــــــــــــــــالفص

52 

 

مجالات الدراسة : المطمب الثالث
 :المجال الجغرافي-1

 الميدانية بمؤسسة فرع مطاحف اليامؿ أدرار، الكاقعة الدراسةقمنا بإجراء            
بالمنطقة الصناعية بشارع بكزيدم عبد القادر أدرار، يحدىا شمالا نقطة بيع الأسمنت 

سيدم مكسى التابع لمجمع اليامؿ، كمف الجنكب شاع يفصميا عف مقر مؤسسة خاصة 
 كمحطة الكقكد دحماني، كمف 06للأشغاؿ العمكمية، كمف الشرؽ الطريؽ الكطني رقـ 

 .الناحية الغربية شارع كمستكدع خاص
 :المجال الزمني-2

لقد تمت ىذه الدراسة خلاؿ مدة زمنية كانت بدايتيا منذ تعييف مكضكع الدراسة            
 لتنطمؽ بذلؾ عممية البدء في جمع 2019كالاستقرار عميو في أكاخر شير فيفرم 

المعمكمات مف مختمؼ المصادر خاصة الكتب كالإنترنيت كالدراسات السابقة كذلؾ بغرض 
الإلماـ بالجانب النظرم بينما تمت الدراسة الميدانية خلاؿ مدة زمنية كانت بدايتيا مف 
تحديد مكاف إجراء الدراسة الميدانية في أكاخر شير فيفرم، حيث قمنا في بداية الدراسة 

 بغية 20/02/2019بزيارة استطلاعية لمقر فرع مطاحف اليامؿ أدرار كذلؾ بتاريخ 
. التعرؼ عمى المؤسسة كطمب الترخيص بالدارسة الميدانية بيا

مكتب – تمثمت المرحمة الثانية بإجراء مقابمة مع رئيس مصمحة المحاسبة            
بغية الاستفسار عف بعض المعمكمات الخاصة بالتعداد البشرم كبعض – المستخدميف 

. المعمكمات حكؿ الفرع
المرحمة المكالية قمنا فييا بتكزيع استمارات البحث عمى أفراد مجتمع الدراسة            

 . استمارة كالتي تـ استرجاعيا بعد يكميف كاممة العدد37كالي كصؿ عددىا 
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 :المجال البشري-3
نظرا لمحجـ الصغير لمجتمع الدراسة فقد اعتمادنا أسمكب المسح الشامؿ في            

 (فرع مطاحف اليامؿ أدرار)ىذه الدراسة، كالذم يتمثؿ في كؿ المفردات داخؿ المؤسسة 
كالتي تجمعيا صفات كخصائص مشتركة يمكف قياسيا، كعمى ىذا فاف العدد الإجمالي 

مصمحة -المديرية)مكزعيف عمى  عامؿ 37لممكظفيف داخؿ المؤسسة محؿ الدراسة ىك 
ممثميف  (قسـ الأمف-التسكيؽ كالتجارة-قسـ المحاسبة كالمالية-مصمحة الصناعة-الصناعة

: لثلاث فئات
.  اطارات06- 
.  عكف تحكـ11-
.  عكف تنفيذ20-
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الأسس المنيجية لمدراسة الميدانية : الثانيالمبحث 
يتكقؼ نجاح أم دراسة ميدانية عمى نكعية الأسمكب كالطرؽ المتبعة في     

معالجة المكضكع كالأدكات المستعممة في جمع البيانات، ليذا فإف المنيجية المتبعة ىي 
جكىر البحث الذم مف خلالو يتضح لنا مجتمع الدراسة كيبيف لنا الطريقة الأنسب لكيفية 
اختيار العينة كأىـ الأدكات كالتقنيات المستعممة في الدراسة لمتأكيد عمى صدؽ البيانات 

. كمكضكعيتيا
منيج الدراسة : المطمب الأول
يعد المنيج الركيزة التي يستند عمييا كؿ باحث في دراسة أم مشكمة، لأف            

طبيعة المكضكع تفرض عمى الباحث إتباع منيج معيف لفيـ الظاىرة كتحميميا، كعميو قمنا 
باختيار المنيج الكصفي باعتباره يلائـ الدراسة التي نريد مف خلاليا تحديد الخصائص 

. الكمية كالكيفية
مف الفعاؿ نيج كينتيج نيجا، كنيج الطريؽ أم بينو كسمكو، كنيج ''  ىك :فالمنيج لغة

 1".نيج فلاف أم سمؾ مسمكو، كالمنيج ىك الطريؽ الكاضح كالخطة المرسكمة
كما يعرؼ المنيج الكصفي بأنو الطريقة التي يتبعيا الباحث في دراستو لممشكلات 

 .لاكتشاؼ الحقائؽ
كمنو فإف لكؿ منيج شركط كمتطمبات كقدرات محددة في البحث أك التقصي     
الباحث استخداميا في حالات معينة، كمف بيف المناىج التي استخدمناىا في  تفرض عمى

: بحثنا ىذا ما يمي
: المنيج الوصفي التحميمي-1

لقد تـ استخداـ ىذا المنيج باعتباره مف بيف أحد المناىج المناسبة لدراستنا،     
كالقائـ عمى استكشاؼ كتصكير الحقائؽ كالظكاىر التي تقع فعلا في الكاقع كضمف مجاؿ 

                                                           
1
 .31، دار النيضة العربية، القاىرة، صالأصول المنيجية لإعداد البحوث والرسائل الجامعية :حمدم رجب عطية 



  الإجراءات المنيجية والميدانية لمدراسة                            رابعل الـــــــــــــــــــالفص

55 

 

زماني كمكاني محدد، كلقد كظؼ بيدؼ الكصؼ، التفسير، الفيـ لطبيعة التنظيـ كالتحميؿ 
لكشؼ نكع كحجـ الارتباطات بيف متغيرم القيادة الإدارية كالأداء الكظيفي كذلؾ مف خلاؿ 

برازىا . التعرؼ عمى العمؿ المستترة كا 
:  حيث يفيدنا ىذا المنيج في    

تحديد المشاكؿ المكجكدة أك تكضيح بعض الظكاىر كتحديد ما يفعمو الأفراد في مشكمة " 
ما كالاستفادة مف آرائيـ كخبراتيـ في كضع تصكر كخطط مستقبمية كاتخاذ قرارات مناسبة 

  1 .في مشاكؿ ذات طبيعة متشابية
كعميو فإف ىذا المنيج يساىـ في الكصكؿ إلى المعرفة الدقيقة لعناصر مشكمة            

البحث أك الظاىرة محؿ الدراسة، حيث ييدؼ ىذا المنيج إلى تكفير البيانات كالحقائؽ 
 كالتعبير عنيا سكاء كميا أك كيفيا ،عف المشكمة المدركسة لتفسيرىا كالكقكؼ عمى حالاتيا

بتجميع المعطيات التي تساىـ في ذلؾ مع إبراز مختمؼ خصائصيا كتكضيح ارتباطيا 
كتحميمي كتفسير أسبابيا بشكؿ منظـ بغرض الكصكؿ إلى استنتاجات في فيـ الكاقع 

  2.كتحقيؽ أىداؼ الدراسة
: المنيج الإحصائي-2

إف اليدؼ الأساسي لاعتمادنا عمى ىذا المنيج في دراستنا لدقتو في التحميؿ     
الكمي لمظاىرة المدركسة كالذم يكسب المكضكع طابعو العممي المكضكعي المبني عمى 

. الأرقاـ كالنسب الثابتة البعيدة عف القيـ كالأحكاـ الذاتية
بفضمو يمكننا تحديد "  أنو R.BOUDONحيث يعرفو ريمكف بكدكف     

التحقيقات الكمية التي تسمح بجمع المعمكمات المتشابية مف عنصر إلى آخر كمف 

                                                           
 .67 ص المرجع السابؽ،الفضيؿ رتيمي، 1
2
 .122، ص1996دار كائؿ، عماف، ،مناىج البحث العممي :أحمد حسيف الرفاعي 
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فيما تسمح ىذه التشابيية بيف المعمكمات القياـ بالإحصائيات التي ، مجمكعة العناصر
 1."تشكؿ أىـ تحميؿ كمي لممعطيات

كبناء عمى ما سابؽ فقد تـ الاعتماد عمى ىذيف المنيجيف لكصؼ كتكميـ     
الظاىرة مكضكع الدراسة المتعمقة بنمط القيادة الإدارية كتأثيرىا عمى أداء المكظفيف في 

المؤسسة الجزائرية مف خلاؿ كصؼ كتصنيؼ تمؾ العلاقة كميا كتحميميا لتفسيرىا 
. كالكقكؼ عمى دلالتيا بشكؿ عممي منظـ كدقيؽ

التقنيات المستخدمة في الدراسة : المطمب الثاني
فإف الأداة التي يمجأ الباحث  إذا كاف المنيج ييدؼ لمكشؼ عف الحقيقة،           

فقد  ،2 لاستخداميا في الحصكؿ عمى المعمكمات ك البيانات تكصؿ لمكشؼ عف الحقيقة
 يجد الباحث أف عميو أف يجرم مقابلات مع المبحكثيف أك يلاحظ الأنشطة كضركب

ثـ يسجؿ ملاحظاتو كيقكـ بتحميميا كمعرفة دلالتيا كقد يجد   التفاعؿ الاجتماعي،كأشكاؿ
أنو مف الأفضؿ أف يحدد شكؿ المقابمة بقائمة مف الأسئمة يكجييا بنفسو لممبحكثيف أك 
يرسميا إلييـ عف طريؽ البريد كؿ ىذه الأساليب تشير إلى أدكات البحث كىي كممات 

 3.تمكف الباحث مف الإجابة عمى سؤاؿ مؤداه بماذا سكؼ يحؿ مشكمة بحثو
        

 
 

                                                           
1
 .68أحمد حسيف الرفاعي، مرجع سبؽ ذكره، ص 
 .32 حمدم رجب عطية، المرجع السابؽ، ص 2

3 .136حسيف عبد الحميد أحمد رشكاف، المرجع السابؽ، ص   
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كعميو اعتمدت الدراسة في جمع البيانات كالحقائؽ المنظمة عمى الكاقع الميداني       
لتسييؿ عممية جمع المعطيات الخاصة بمكضكع الدراسة بغرض اختيار مدل صحة 

: الفرضيات عمى التقنيات التالية
: ةـالملاحظ-1

لى أف ىناؾ عتعد الملاحظة مف أىـ كسائؿ جمع المعمكمات، كترجع أىميتيا            
أنماط مف الفعؿ الاجتماعي لا يمكف فيميا فيما حقيقيا إلا مف خلاؿ مشاىدتيا مشاىدة 

كالعمـ يبدأ  ىي إحدل أركاف العممية العممية،كالعيف الملاحظة  ببمعنى رأيتيا حقيقية،
 1.بالملاحظة ثـ يعكد إلييا مرة أخرل لكي يتأكد مف صحة النتائج التي تكصؿ إلييا

 الحكاس كالانتباه إلى ظاىرة معينة أك مجمكعة تكجيو: "بأنياعرفيا البعض            
لكصكؿ إلى كسب امف الظكاىر رغبة في الكشؼ عف صفاتيا أك خصائصيا بيدؼ 

               2.معرفة جديدة عف تمؾ الظاىرة أك الظكاىر
تدرس الظكاىر " كعميو فالملاحظة المنظمة كما عرفيا الأستاذ ىاركف بيكر           

الجكىرية التي تغطي مقطعا كبيرا مف المجتمع كلا تفيـ بدراسة علاقة متغيرات الظاىرة 
  3.كما تفعؿ الدراسات التجريبية

كلقد استعممنا الملاحظة كأداة لدراستنا الميدانية لملاحظة بيئة العمؿ عف كثب     
كالتي كانت في مجمؿ ملاحظاتنا تتعمؽ بفرع المطاحف بمجمع اليامؿ أدرار، كنخص 

كبالأخص مسير الفرع، كمساعده كمختمؼ المكارد البشرية داخؿ  (القادة)بالذكر المسيريف
الفرع مف رؤساء لممصالح كمكظفيف كالتي أعطت لنا فكرة مف كاقع النظاـ القيادم بالفرع 

 .كأسمكبو المتبع كمدل تأثير عمى الأداء
 

                                                           
جراءات البحث الاجتماعي : عدلي عمي أبك طاحكف1 ، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، الجزء الثاني، مناىج وا 

 .227، ص 1998
 .82المرجع السابؽ، ص   عمار بكحكش، محمد محمكد الذنيبات،2

3   . 220 خميؿ عمر معف، المرجع السابؽ، ص 
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ىذا ما مكننا مف جمع معمكمات ساعدتنا في الإجابة عمى عدة أسئمة كسيمت     
. عمينا بناء الاستمارة كفؽ خطة منيجية

: ارةمالاست-2
بناء عمى المطالعة كالبحث المتعمؽ بالمكضكع بطريقة مباشرة أك غير مباشرة     

كنتيجة لمدراسات الميدانية المبنية عمى الملاحظة كالاحتكاؾ بالكاقع المدركس فقد تمكنا 
مف صياغة عدة أسئمة تتعمؽ بمكضكع الدراسة تـ بمكرتيا مف خلاؿ كثيقة أسئمة تسمى 

". استمارة معمكمات"
تعتبر الاستمارة تقنية مباشرة لطرح أسئمة عمى الأفراد كبطريقة مكجية، ذلؾ أف            

ىذا ما يسمح بالقياـ بمعالجة كمية بيدؼ اكتشاؼ علاقات  صيغ الإجابات تحدد مسبقا،
قامة مقارنات كمية   1.رياضية كا 

كقد يرسؿ الإنساف عف طريؽ البريد إلى الأفراد المعنييف كقد يحممو الباحث            
بنفسو إلى الأشخاص كيعرؼ بأنو مجمكعة مف الأسئمة المرتبة حكؿ مكضكع معيف يتـ 

كضعيا في استمارة ترسؿ للأشخاص المعنييف بالبريد يجرم تسميميا باليد لمحصكؿ عمى 
أجكبة الأسئمة الكاردة فييا، كبكاسطتو يمكف التكصؿ إلى حقائؽ جديدة عف المكضكع أك 

 2.التأكد مف معمكمات متعارؼ عمييا لكنيا غير مدعمة بحقائؽ
كلقد اعتمد تصميـ استمارة الدراسة عمى عدة أسئمة منيا المغمقة كالمفتكحة أك     

المغمقة كالمصحكبة بأسئمة فرعية مفتكحة ك التي تعطي لممبحكث فرصة للإجابة بكؿ 
 (نصؼ مغمقة)ة حرية، فالأسئمة المغمقة منيا ثنائية التفريغ ك منيا ذات الاختيار المتعدد

أيف تترؾ  (أخرل)كبة غالبا بفئة الإجابة حأك ذات الاقتراح المتعدد للأجكبة ك المص
 لممبحكث الحرية في اختيار الإجابة الملائمة كذلؾ لضماف شمكلية الاختيارات المتعددة،

                                                           
1
، ترجمة بكزيد صحراكم كآخركف، دار منيجية البحث العممي في العموم الإنسانية تدريبات عممية :مكريس أنجرس 

 .204، ص 2006القصبة لمنشر، الجزائر، 
2 .67عمار بكحكش، محمد محمكد الذنيبات، المرجع السابؽ، ص    
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 (فرع المطاحف بمجمع اليامؿ)مبحكث بالفرع  37 عمى اتحيث قمنا بتكزيع الاستمار
: كالتي تتكزع أسئمتيا عمى ثلاثة محاكر كىي

 . الشخصية البيانات : الأولمحورال -
 .النمط القيادي السائد بالمؤسسة: الثانيمحور ال -
 الأداء:  الثالثمحورال -

لطبيعة مكضكع الدراسة الذم يفرض نظرا يرجع سبب اختيارنا ليذه التقنية     
دراسة ميدانية كالتي بدكرىا تتطمب عدة أسئمة تطرح عمى المكظؼ مف أجؿ معرفة 

كتقصي حقيقة النمط القيادم السائد بالمؤسسة الجزائرية كعلاقتو بمستكل أداء العماؿ 
 كىذه العلاقة تظير (مدل تأثير النمط القيادم عمى أداء العامميف) داخؿ ىذه المؤسسة

 . عميياأكلا في شكؿ بيانات إحصائية كمية يتـ تحميميا بناء عمى الأجكبة المتحصؿ
 :ةلالمقاب-3

حيث تعتبر المقابمة مف الأدكات  تـ تكظيؼ المقابمة كأداة ثالثة لجمع البيانات،           
كما  البسيطة كالرئيسية لجمع المعمكمات كالبيانات في دراسة الأفراد كالجماعات الإنسانية،
أنيا تعد مف أكثر كسائؿ جمع المعمكمات شيكعا كفعالية في الحصكؿ عمى البيانات 

1.ةالضركرية لأم بحث، كالمقابمة ليست بسيطة بؿ ىي مسألة فني
  

سؤاؿ كجكاب عمى سمسمة مف التفاعلات  تنطكم عممية المقابمة نقؿ كرد فعؿ،           
 2.الاجتماعية التي تعتمد عمى مجمكعة رمكز سمككية ككلامية يقكـ بيا أطراؼ المقابمة

 

                                                           
1 .67 عمار بكحكش، محمد محمكد الذنيبات، المرجع السابؽ، ص   

 .247، ص2005، دار كائؿ لمنشر، الأردف ،مناىج البحث الاجتماعي:  محمد الحسف إحساف2
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المقابمة تعد أفضؿ كسيمة لمتأكد مف مدل صدؽ كثبات الملاحظات كبيانات ؼ           
بالنسبة )الاستمارة التي يدلي بيا المبحكث مف خلاؿ ملاحظة ملامحو أثناء الإجابة 

. (لممقابمة بالاستمارة أك مقابمة مع القادة
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  الإجراءات المنيجية والميدانية لمدراسة                            رابعل الـــــــــــــــــــالفص

61 

 

 عرض وتحميل نتائج الدراسة: الثالثالمبحث 
إف أىـ مراحؿ البحث الميداني ىي مرحمة عرض كتحميؿ البيانات التي تبنى     

عمى أساسيا نتائج الدراسة، كذلؾ بعد مرحمة تكزيع الاستبيانات ثـ جمع المتطمبات 
كتفريغيا في جداكؿ إحصائية لمعرفة صفات خصائص المبحكثيف كفؽ عدة معايير 

 إلى غير ذلؾ، لنعالج بعدىا بيانات كؿ مف محكر …المستكل التعميمي  كالجنس كالسف،
الفرضية الأكؿ كمحكر الفرضية الثانية بيدؼ الإجابة عمى تساؤلات الدراسة كاستخلاص 
. بعض الاستنتاجات العامة عف القيادة الإدارية السائدة كأثرىا عمى أداء العمؿ بالمؤسسة

البيانات الشخصية  : المطمب الأول
 بعد إجابة عت كميا استمارة استرج37 تكزيع تـ  في إطار ىذه الدراسة           

.  المبحكثيف عف أسئمتيا، كبالتالي لا كجكد لأم استمارة ضائعة
 

 (العامة)ف ىذا الجزء مف البحث يتعمؽ بتحميؿ البيانات الشخصية          كما أ
. (المبحكثيف) التعريؼ بالعماؿؼلممدركسيف مف خلاؿ تفريغيا في جداكؿ إحصائية بيد
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 توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير الجنس: (01)الجدول رقم 
 التكرار النسبي التكرار المطمؽ الجنس

 
  %97.3 36 ذكر
  %2.7 1 أنثى

  %100 37 المجمكع
 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

 مجتمعمف مفردات  % 97.3نلاحظ أف نسبة  (01)           مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 البحث مجتمعمف مفردات  % 2.7، مقارنة بػ مبحكث 36البحث ىـ ذككر كىك ما يمثؿ 

،  %100 ما يعادلو مبحكثا أم 37 مف أصؿ مبحكثة 01تمثؿ الإناث، أم ما يعادؿ 
كمنو فإف النسبة الساحقة لمذككر، كذلؾ راجع لطبيعة العمؿ الذم يحتاج إلى جيد عضمي 

 .أكثر كبنية جسدية أكثر تحملا
 (السن)توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير الفئة العمرية : (02)الجدول رقم 

 التكرار النسبي التكرار المطمؽ (السف)الفئة العمرية 

 

20-30 15      % 40.5   
31-40 13    % 35.1 
41-50 7      % 18.9  
51-60 2   % 5.4 
 100 %    37 المجمكع

 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

مف مفردات مجتمع  % 40.5نلاحظ أف نسبة  (02)        مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
  40-31، تمييا الفئة العمرية مبحكثا 15 ما يمثؿ 30-20البحث تمثؿ الفئة العمرية 
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 % 18.9 بنسبة 50-41، تمييا الفئة العمرية مبحكثا 13ما يمثؿ  % 35.1بنسبة 
 عمى التكالي، مف أصؿ مبحكث 2 ك7ما يمثؿ  % 5.4 بنسبة 60-51كالفئة العمرية 

 30-20، كمنو فإف النسبة الساحقة عرفتيا الفئتيف العمريتيف  %100بنسبة مبحكثا  37
ا  مبحكث13ما يمثؿ  % 35.1، ك بنسبة مبحكثا 15ما يمثؿ  % 40.5 بنسبة 40-31ك

كالذم  (فرع المطاحف)عمى التكالي، كىذا راجع لطبيعة النشاط الذم تقكـ بو المؤسسة 
يقتضي بالضركرة تكظيؼ يد عاممة فتية، كما يمكف تفسير ىذا التفاكت في النسب ككف 

بيف )ىذيف الفئتيف  تعداف الفئتاف الأكثر طمبا في عالـ الشغؿ نظرا لسنيما الكسطي 
فيي فئة شابة كناضجة كفي أكج عطائيا ككنيا طاقة حيكية تساىـ في  (الشباب كالكيكلة

 .رفع الإنتاج ك بأداء جيد
 توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي: (03)الجدول رقم 

 التكرار النسبي التكرار المطمؽ المستكل التعميمي

 
 
 

  %8.1 3 يقرأ كيكتب
  %27 10 ابتدائي
  %21.6 8 متكسط
  %37.8 14 ثانكم

  %5.4 2 جامعي
  %100 37المجمكع 

 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

ذكم المستكل الثانكم  % 37.8أف نسبة  (03)        نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
، ك مبحكثيف 10ما يمثؿ  % 27مبحكث ، يمييا المستكل الابتدائي بنسبة 14ما يمثؿ 
 مبحكث ، ك مف ىـ بدكف مستكل 08ذكم المستكل المتكسط ما يمثؿ  % 21.6بنسبة 

 مبحكث لحاممي 02ما يمثؿ  % 5.8، مقارنة بػ  %8.1أم يقرأكف كيكتبكف بنسبة 
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الشيادات الجامعية، فما يتضح مف خلاؿ النتائج ك نظرا لطبيعة العمؿ كالنشاط لفرع 
المطاحف فإنو لا تكجد ضركرة لممستكل إنما الخبرة ك الكفاءة المينية، كىذا يتبيف مف 
خلاؿ كجكد المستكييف الثانكم ك المتكسط ك الابتدائي بنسبة كبيرة مقارنة بالمستكيات 

.   فقطمبحكثيفالأخرل، في حيف أف المستكل الجامعي ىك 
  الحالة العائميةتوزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير: (04) الجدول رقم 

 التكرار النسبي التكرار المطمؽ الحالة العائمية

 
 

 

  %40.5 15 أعزب
  %56.8 21 متزكج
  %2.7 1 مطمؽ

  %100.0 37 المجمكع
 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

مف العماؿ متزكجكف  % 56.8أف نسبة  (04)           نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 1 مبحكثا، بينما نجد 15ما يمثؿ  % 40.5 مبحكثا، يمييا العزاب بنسبة 21ما يمثؿ 

، كمنو يمكف تفسير  %100 مبحكثا بنسبة 37مف أصؿ  % 2.7مطمؽ بنسبة تقدر بػ 
ذلؾ بحاجة أرباب العائلات لمعمؿ أكثر مف العزاب كالمطمقكف، بالنظر لمضركرة الممحة 

 .لكسب كتكفير العيش الكريـ ليـ كلعائلاتيـ
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 توزيع أفراد العينة حسب متغير الفئة المينية: (05)الجدول رقم 
 التكرار النسبي التكرار المطمؽ الفئة المينية

 

 16.2 %  6 إطار
 29.7 %  11 عكف تحكـ

 54.1 %  20   تنفيذعكف
 100.0 %  37 المجمكع

 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج
مف الفئة المينية عكف  % 54.1أف نسبة  (05)نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ            

 11ما يمثؿ  % 29.7 مبحكثا، تمييا الفئة المينية عكف تحكـ بنسبة 20تنفيذ ما يمثؿ 
 37مف أصؿ   مبحكثيف06ما يمثؿ  % 16.2مبحكث، مقارنة بالفئة المينية إطار بنسبة 

، كمنو يمكف تفسير ذلؾ بالنظر لطبيعة النشاط الذم يقكـ بو فرع  %100مبحكثا بنسبة 
المطاحف، حيث أنو لا يكلي ضركرة لممستكل إنما يركز كبشكؿ كبير عمى الخبرة كالكفاءة 

 .بالإضافة لطبيعة النشاط الذم يستكجب يد عاممة بنسبة كبيرة كىك ما أثبتتو لنا النتائج
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توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير مدة العمل بالمؤسسة : (06)الجدول رقم 
 (الخبرة المينية)

 التكرار النسبي التكرار المطمؽ (الخبرة المينية)مدة العمؿ بالمؤسسة 

 

  %32.4 12  سنكات5أقؿ مف 
  %21.6 8  سنكات10 إلى 6مف 
  %21.6 8  سنة15 سنة إلى 11مف 
  %24.3 9  سنة20 سنة إلى 16مف 

  %100  37 المجمكع
 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

تكزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب  الذم يمثؿ (06)           مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 12ما يمثؿ  % 32.4، نلاحظ أف نسبة (الخبرة المينية)متغير مدة العمؿ بالمؤسسة 

 سنكات، تمييا مدة العمؿ 5مبحكث مف مفردات مجتمع البحث لدييـ مدة عمؿ أقؿ مف 
، تمييا مدة العمؿ مبحكثيف 09ما يمثؿ  % 24.3 بنسبة  سنة20 سنة إلى 16مف 
 08ما يمثؿ  % 21.6 سنة بنسبة 15 سنة إلى 11 سنكات كمف 10 إلى 6مف 

، كمف خلاؿ النتائج  %100 مبحكث بنسبة 37عمى التكالي، مف أصؿ  مبحكثيف
كفي الخمسة سنكات الأخيرة قامت  (فرع المطاحف)يتضح لنا جميا بأف المؤسسة 

 . مبحكثا مقارنة بالسنكات السابقة12بتكظيؼ ما يقارب 
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 النمط القيادي السائد بالمؤسسة : المطمب الثاني
 توزيع مدى شعور العمال بالرضا نحو عمميم الحالي: (07)الجدول رقم 

 التكرار النسبي التكرار المطمؽ شعكر العماؿ بالرضا نحك عمميـ الحالي

 
  %64.9 24 نعـ

  %35.1 13 نكعا ما
  %100 37 المجمكع

 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

بشعكر العماؿ بالرضا نحك  مدل المتعمؽ بتكزيع (07)           مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
مف مفردات مجتمع البحث راضكف عف عمميـ  % 64.9عمميـ الحالي نلاحظ أف نسبة 

غير راضكف عف عمميـ  % 35.1 مبحكثا، في حيف أف نسبة 24الحالي كىـ مف يمثمكف 
، كىذا راجع إلى  %100 مبحكثا بنسبة 37 مبحكثا، مف أصؿ 13الحالي كىك ما يمثؿ 

 .الركتيف اليكمي كطكؿ ساعات العمؿ بالإضافة إلى الجيد العضمي كالفكرم المطمكب
 انزعاج العمال من رقابة القائد في العمل توزيع مدى: (08)الجدول رقم 

 التكرار النسبي التكرار المطمؽ انزعاج العماؿ مف رقابة القائد في العمؿ

 
  %27 10 نعـ
  %73 27 لا

  %100 37 المجمكع
 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

مدل انزعاج العماؿ  المتعمؽ بتكزيع (08)يتبيف مف خلاؿ نتائج الجدكؿ رقـ            
ىـ مف أبدك  مبحكثيف 10أم ما يمثؿ  % 27مف رقابة القائد في العمؿ أف نسبة 

 27كىـ الغالبية أم ما يمثؿ  % 73انزعاجيـ مف رقابة القائد ليـ، في حيف أف نسبة 
،  %100 مبحكثا بنسبة 37مبحكث لـ يسجمكا انزعاج مف رقابة القائد ليـ، مف أصؿ 
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كىذا راجع لككنيـ يدرككف جيد النتائج المحققة مف كراء الرقابة زيادة عمى ذلؾ طريقة 
 .القائد في الاتصاؿ القائمة عمى مرافقة العماؿ كالكقكؼ عمى انشغالاتيـ

بنشاطات لصالح المؤسسة زيادة عن الموظف  توزيع مدى قيام: (09)الجدول رقم 
  إليوالميام الموكمة

بنشاطات لصالح المؤسسة المكظؼ  قياـ
 إليوزيادة عف المياـ المككمة 

 التكرار النسبي التكرار المطمؽ

 
  %43.2 16 نعـ
  %56.8 21 لا

  %010 37 المجمكع
 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

المكظؼ  مدل قياـ الذم يكضح تكزيع (09)           يتضح مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
مف  % 56.8إليو أف نسبة بنشاطات لصالح المؤسسة زيادة عف المياـ المككمة 

لا يقكمكف إلا بالمياـ المنكطة بيـ، في حيف أف   مبحكثا21المكظفيف كىك ما يمثؿ 
يقكمكف بنشاطات كمياـ زيادة عمى الأعماؿ العادية  مف المبحكثيف % 43.2نسبة 

الخاصة بيـ كغالبا مف نجدىـ يقكمكف بأعماؿ فكضيـ القائد لأدائيا بدلا منو كىك ما 
  %.100 مبحكثا بنسبة 37 مبحكثا مف أصؿ 16يمثؿ 
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 توزيع مدى التنسيق بين العمال: (10)الجدول رقم 
 التكرار النسبي التكرار المطمؽ مدل التنسيؽ بيف العماؿ 

 
 

 94.6 35 نعـ
 5.4 2 لا

 100.0 37 المجمكع
 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

مدل التنسيؽ المكجكد  المتعمؽ بتكزيع (10)           يتبيف مف خلاؿ نتائج الجدكؿ رقـ 
 مبحكثا يركف أف ىناؾ تنسيؽ بيف 35أم ما يمثؿ  % 94.6بيف العماؿ فنجد أف نسبة 
 مبحكث يركف أنو لا يكجد تنسيؽ بيف 02أم ما يمثؿ  % 5.4العماؿ، في حيف أف نسبة 

، فكجكد التنسيؽ دليؿ عمى الترابط  %100 مبحكثا بنسبة 37العماؿ، مف أصؿ 
 .كالتسمسؿ في الكظائؼ كالنشاطات كالمصالح داخؿ المؤسسة

  العملالخاصة القرارات اتخاذطريقة توزيع : (11)الجدول رقم 
 التكرار النسبي التكرار المطمؽ العمؿب الخاصة القرارات اتخاذطريقة 

 
  %10.8 4 بشكؿ فردم

  %89.2 33 بشكؿ جماعي
  %100.0 37 المجمكع

 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

طريقة اتخاذ  الذم يكضح تكزيع (11)           يتبيف مف خلاؿ نتائج الجدكؿ رقـ 
 مبحكثا يشارككف في اتخاذ 33، أم ما يمثؿ  %89.2القرارات الخاصة بالعمؿ أف نسبة 

 مبحكثيف لا 4أم ما يمثؿ  % 10.8القرارات الخاصة بالعمؿ كبشكؿ جماعي، غير أف 
يشارككف في اتخاذ القرارات، كعميو كلأف أغمبية المبحكثيف يشارككف في اتخاذ القرارات 

الخاصة بالمؤسسة فيذا يشعرىـ بالاىتماـ مف قبؿ القائد كرؤساء العمؿ كىك ما يرفع مف 
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معنكياتيـ كينمي ركح الإبداع كالمبادرة لدييـ كيدفعيـ للإنتاجية كتحسيف الأداء كالرفع مف 
  %.100 مبحكثا بنسبة 37المردكدية في العمؿ، مف أصؿ 

 توزيع مدى تساىل القائد في التعامل مع مرؤوسيو: (12)الجدول رقم 
 التكرار النسبي التكرار المطمؽ تساىؿ القائد في التعامؿ مع مرؤكسيو

 
  %86.5 32 نعـ
  %13.5 5 لا

  %100 37 المجمكع
 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

مدل تساىؿ القائد في  المتعمؽ بتكزيع (12)           نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
يبدك ليـ القائد متساىلا في التعامؿ معيـ أم ما  % 86.5التعامؿ مع مرؤكسيو أف نسبة 

مف العماؿ لا يبدكا ليـ القائد متساىؿ في  % 13.5 مبحكثا، في حيف نجد 32يمثؿ 
، كمف  %100 مبحكثا بنسبة 37مف أصؿ   مبحكثيف05التعامؿ معيـ أم ما يمثؿ 

خلاؿ ىذه النتائج يتضح لنا أف القائد يتخذ أسمكب الكسطية في تعاممو مع المرؤكسيف 
حساس المكظؼ بقيمتو بالفرع   .(المؤسسة)كىذا بيدؼ الرفع مف مستكل الإنتاجية بالفرع كا 
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  القائد بدعم العمال وتقدير مجيوداتيمامىتمتوزيع مدى ا: (13)الجدول رقم 
تقدير القائد لظركؼ المكظفيف 

 كدعميـ
 التكرار النسبي التكرار المطمؽ

 
  %91.9 34 نعـ
  %8.1 3 لا

  %100 37 المجمكع
 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

مدل تقدير القائد لظركؼ  الذم يمثؿ تكزيع (13)    مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 مبحكثا أم الغالبية يركف 34أم ما يمثؿ  % 91.9المكظفيف كدعميـ نلاحظ أف نسبة 

مف يركف   مبحكثيف3أم ما يمثؿ  % 8.1بأف القائد يقدر ظركفيـ كيدعميـ مقارنة بػ 
، أم أنيـ يركف أف القائد لا يدعميـ كلا  %100 مبحكثا بنسبة 37عكس ذلؾ مف أصؿ 

يقدر ظركفيـ، كما يتضح مف خلاؿ ىذه النتائج أف القائد لا يبدم تقدير مستمرا لظركؼ 
المكظؼ في حالة عدـ تمكنو مف الحضكر إلى العمؿ كىذا راجع إلى الظركؼ التي 

 . جعمتو يتغيب
 
 
 
 
 
 

 
 



  الإجراءات المنيجية والميدانية لمدراسة                            رابعل الـــــــــــــــــــالفص

72 

 

 فرصة ابداء الرأي في القرارات قائد مرؤوسيو منح التوزيع مدى: (14)الجدول رقم 
 المتعمقة بالمؤسسة

 فرصة ابداء الرأم في قائد مرؤكسيومنح اؿ
 القرارات المتعمقة بالمؤسسة

 التكرار النسبي التكرار المطمؽ

 
  %75.7 28 نعـ
  %24.3 9 لا

  %100 37 المجمكع
 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

 فرصة قائد مرؤكسيو منح اؿتكزيع مدلأعلاه الذم يكضح  (14)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 28أم ما يمثؿ  % 75.7نلاحظ أف نسبة ، ابداء الرأم في القرارات المتعمقة بالمؤسسة

، في فرصة ابداء الرأم في القرارات المتعمقة بالمؤسسةمبحكثا يركف بأف القائد يمنحيـ 
 09مف مجتمع الدراسة يركف عكس ذلؾ، أم ما يمثؿ  % 24.3حيف أف نسبة 

، كمنو يتضح لنا أف القائد كفي أغمب  %100 مبحكثا بنسبة 37مف أصؿ  مبحكثيف
القرارات يقكـ بمنح مرؤكسيو فرصة إبداء الرأم كبالخصكص مف ىـ برتبة إطار كرتبة 
عكف تحكـ بينما مف يركف عكس ذلؾ فغالبيتيـ أعكاف تنفيذ كىذا بالنظر إلى رتبتيـ 

 .  كمستكاىـ
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 لأداء بعض الميام بدلا منولقائد مرؤوسيو ض ايفوتوزيع مدى ت: (15)الجدول رقم 
لأداء بعض لقائد مرؤكسيو ض امفكت

 المياـ بدلا منو
 التكرار النسبي التكرار المطمؽ

 
  %67.6 25 نعـ
  %32.4 12 لا

  %100 37 المجمكع
 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

مدل تفكيض القائد  المتعمؽ بتكزيع (15)           نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 مبحكثا يقركف 25أم ما يمثؿ  % 67.6مرؤكسيو لأداء بعض المياـ بدلا منو أف نسبة 

أم ما يمثؿ  % 32.4بأف القائد يفكضيـ لأداء بعض المياـ بدلا منو، في حيف أف نسبة 
، كما يتضح مف  %100 مبحكثا بنسبة 37 مبحكثا يركف عكس ذلؾ، مف أصؿ 12

 .     خلاؿ ىذه النتائج
  لمعمل والعمالالقائد مراقبة يةكيفتوزيع : (16)الجدول رقم 

 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

كيفية مراقبة القائد لمعمؿ  المتعمؽ بتكزيع (16)           نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 مبحكثا يركف أنيا مراقبة عادية في حيف أف 27أم ما يمثؿ  % 73كلمعماؿ أف نسبة 

يركف أف  % 100 مبحكثا كبنسبة 37مف أصؿ  مبحكثيف 10أم ما يمثؿ  % 27نسبة 
مراقبة القائد لمعمؿ كالعماؿ صارمة، كمنو يتضح أف القائد كأثناء قيامو بعممية المراقبة 

 التكرار النسبي التكرار المطمؽ  لمعمؿ كالعماؿالقائدمراقبة 

 
  %73 27 عادية

  %27 10 صارمة
  %100 37 المجمكع
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يقكـ بالتشديد كالصرامة في الأمكر التي قد تشكؿ خطر عمى العمؿ كالعماؿ بالضركرة 
 .كبالميف في الأمكر التي لا تستدعي الصرامة

  في المؤسسةالقائدبتعميمات توزيع يمثل مدى التزام المرؤوسين : (17)الجدول رقم 
 التكرار النسبي التكرار المطمؽ  في المؤسسةالقائدبتعميمات التزاـ المرؤكسيف 

 
  %78.4 29 نعـ

  %21.6 8 أحيانا
  %100 37 المجمكع

 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

مدل التزاـ المرؤكسيف  المتعمؽ بتكزيع (17)           نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 مبحكث يمتزمكف 29أم ما يمثؿ  % 78.4 أف نسبة  في المؤسسةالقائدبتعميمات 

 37 مبحكثيف مف أصؿ 8أم ما يمثؿ  % 21.6بتعميمات القائد في حيف أف نسبة 
لا يمتزمكف بتعميمات القائد، كمنو يتضح أف التزاـ المبحكثيف  % 100مبحكثا كبنسبة 

لى مدل الكعي   في المؤسسةالقائدبتعميمات  يرجع إلى التقدير كالاحتراـ الذم يكنكنو لو كا 
 .بأىمية المياـ المككمة ليـ بالمؤسسة
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 قائدالفي الاتصال بالموجودة صعوبات ال توزيع مدى: (18)الجدول رقم 
 التكرار النسبي التكرار المطمؽ قائداؿفي الاتصاؿ بالمكجكدة صعكبات اؿ

 
  %13.5 5 نعـ
  %86.5 32 لا

  %100 37 المجمكع
 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

صعكبات اؿ مدل المتعمؽ بتكزيع  (18)           نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 مبحكثا، يقركف بعدـ 32أم ما يعادؿ  % 86.5 أف نسبة قائداؿفي الاتصاؿ بالمكجكدة 

 5أم ما يعادؿ  % 13.5كجكد صعكبات في الاتصاؿ بالقائد، في حيف أف نسبة 
يركف بأف ىناؾ صعكبات في الاتصاؿ بالقائد كىذا عائد لتقصيرىـ في العمؿ ما  مبحكثيف

 . دفع بالقائد لتعريضيـ لعقكبات تأديبية جعمتيـ يفقدكف الاتصاؿ بالقائد كيتجنبكف لقائو
 قائدالالاتصال من قبل في الطريقة المتبعة توزيع : (19)الجدول رقم 

 التكرار النسبي التكرار المطمؽ قائداؿالاتصاؿ مف قبؿ في الطريقة المتبعة 

 

  % 45.9 17  الدكريةالاجتماعات
مرافقة العماؿ أثناء قياميـ بمياميـ 

 بالمؤسسة
7 18.9%  

  %35.1 13 استفسارباب مكتبو مفتكح لأم 
  %100 37 المجمكع

 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

في  الطريقة المتبعة المتعمؽ بتكزيع (19)           نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 مبحكثا يركف أف ىناؾ 17أم ما يعادؿ  % 45.9 أف نسبة قائداؿالاتصاؿ مف قبؿ 

 % 35.1اتصاؿ بيف القائد كالعماؿ متمثؿ في الاجتماعات الدكرية، كما نجد أف نسبة 
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يركف أف طبيعة اتصاؿ بالقائد بيـ قائمة عمى الاستماع لآرائيـ   مبحكثيف7أم ما يعادؿ 
 لمحكار أك الاستفسار عف أم انشغاؿ كفي أم كقت، في حيف باب مكتبومف خلاؿ فتح 
 مبحكثا أم ما يعادؿ 37 مبحكثيف، مف أصؿ 7أم ما يعادؿ  % 18.9نجد أف نسبة 

، يركف أف اتصاؿ القائد بيـ يتمثؿ في مرافقتيـ أثناء قياميـ بمياميـ، كمف  100%
خلاؿ ىذه النتائج يتضح لنا أف القائد كمف خلاؿ اتصالو بالعماؿ ييدؼ إلى تعزيز ثقتيـ 

بو كالرفع مف قدراتيـ كفيـ انشغالاتيـ ك الاستفادة مف مشكرتيـ في ما يخدـ صالح 
 .المؤسسة

  في تسييره لمعملالقائد ىايعتمدتوزيع الطريقة التي : (20)الجدول رقم 
 التكرار النسبي التكرار المطمؽ  في تسييره لمعمؿالقائد ىايعتمدالطريقة التي 

 

  %10.8 4 العمؿ دكف نقاش
  %81.1 30 الحكار كتبادؿ الأراء

  %8.1 3 الحرية التامة لمعماؿ في طريقة تأديتيـ لمعمؿ

  %100 37 المجمكع
 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

 ىايعتمدالطريقة التي  م يكضح تكزيعذاؿ (20)           نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
في  مبحكثا يركف أف طريقتو 30أم ما يعادؿ  % 81.1أف نسبة  في تسييره لمعمؿ القائد
أم ما يعادؿ  % 10.8، كما نجد أف نسبة الحكار كتبادؿ الأراءقائمة عمى لعمؿ  ؿتسيير

 % 8.1، كما نجد أف نسبة العمؿ دكف نقاشفيركف أف طريقتو قائمة عمى   مبحكثيف4
يركف أف طريقتو  % 100 مبحكثا أم ما يعادؿ 37مف أصؿ   مبحكثيف4أم ما يعادؿ 

، كمف خلاؿ ىذه النتائج يتضح لنا الحرية التامة لمعماؿ في تأديتيـ لمعمؿقائمة عمى منح 
يعتمد أسمكب سمسا، كىك ما لمسناه أثناء  أف القائد كفي تسييره لمعمؿ كاتصالو بالمبحكثيف
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بحثنا الميداني بذات المؤسسة كاحتكاكنا بمجتمع الدراسة، حيث مكنو ىذا الأسمكب مف 
 .كسبيـ كدفعيـ لتقديـ أداء جيد كتحصيؿ نتائج أفضؿ

 الأداء الوظيفي: المطمب الثالث
 توقيت الدخول والخروج من العملتوزيع مدى احترام العمال ل: (21)الجدول رقم 

 التكرار النسبي التكرار المطمؽ احتراـ العماؿ لتكقيت الدخكؿ كالخركج مف العمؿ

 
  % 64.9 24 نعـ
  %35.1 13 لا

  % 100 37 المجمكع
 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

تكقيت احتراـ العماؿ ؿ مدل المتعمؽ بتكزيع (21)           نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
تكقيت  مبحكثا يمتزمكف ب24أم ما يعادؿ  % 64.9 أف نسبة الدخكؿ كالخركج مف العمؿ
 مبحكثا مف 13أم ما يعادؿ  % 32.4، بينما نجد أف نسبة الدخكؿ كالخركج مف العمؿ

غير ممتزميف بيذا التكقيت بتكقيت الدخكؿ كالخركج مف العمؿ،  % 100 بنسبة 37أصؿ 
كمف خلاؿ النتائج يتضح لنا جميا أف معظـ العماؿ كبالرجكع إلى المياـ التي يشغمكنيا 
بالمؤسسة عمى اختلاؼ رتبيـ كمياميـ يمتزمكف بالقكانيف التي تضبطيـ فيما يخص 

التكقيت أك الدكاـ اليكمي بالمؤسسة، زيادة عمى ذلؾ التكامؿ كالتداخؿ الذم يفرض نفسو 
 .بيف مصالح ىذه المنظكمة في سبيؿ إنجاح العممية الإنتاجية
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 ىمطبيعة عملتوزيع مدى دراية العمال ب: (22)الجدول رقم 
 التكرار النسبي التكرار المطمؽ ىـطبيعة عمؿمدل دراية العماؿ ب

 
  % 78.4 29 نعـ
  %21.6 8 لا

  %100 37 المجمكع
   spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

طبيعة مدل دراية العماؿ ب المتعمؽ بتكزيع (22)          نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 مبحكثا ىـ عمى دراية تامة بطبيعة عمميـ 29أم ما يعادؿ  % 78.4ىـ أف نسبة عمؿ

مف أصؿ   مبحكثيف8أم ما يعادلو  % 21.6كالمياـ المنكطة بيـ، بينما نجد أف نسبة 
تبدك ليـ طبيعة عمميـ غير كاضحة، كمف خلاؿ ىذه  % 100 مبحكثا بنسبة 37

النتائج نرجع سبب ذلؾ إلى جيؿ العماؿ بطبيعة عمميـ كمياميـ أك لعدـ تخصصيـ في 
ىذ الميداف كما تعكد ايضا إلى عدـ إخضاعيـ لتككينات أك تربصات سكاء كانت داخمية 

 .أك خارجية كما نرجعو أيضا إلى عدـ مراعات الشركط المنطقية في عممية التكظيؼ
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التربصات والتكوينات التي أجراىا العمال لتحسين توزيع مدى : (23)الجدول رقم 
 مستوى أدائيم

التربصات كالتككينات التي مدل 
 أجراىا العماؿ لتحسيف مستكل أدائيـ

 التكرار النسبي التكرار المطمؽ

 
  %48.6 18 نعـ
  %51.4 19 لا

  %100 37 المجمكع
 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

مدل إخضاع العماؿ  المتعمؽ بتكزيع (23)          نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 19أم ما يعادؿ  % 51.4 أف نسبة مستكل أدائيـبغية تحسيف لتربصات كالتككينات ؿ

 مبحكثا مف 18أم ما يعادلو  % 48.6مبحكثا لـ يخضعكا لمتككيف، بينما نجد أف نسبة 
أجركا تربصات بخصكص العمؿ ممثمة فيما نسبتو  % 100 مبحكثا بنسبة 37أصؿ 
 في حيف أف داخؿ المؤسسةمبحكثا خضعكا لتربص ميداني  14أم ما يعادؿ  % 37.8

،  خارج المؤسسةخضعكا لتربص ميداني مبحكثيف 4أم ما يعادؿ  % 10.8ما نسبتو 
كمف خلاؿ ىذه النتائج نرجع سبب ىذا التضارب في الإلماـ بماىية المياـ التي تخص 
المؤسسة كطبيعتيا ىك غياب التأطير كالتككيف كالتربصات الدكرية لمعامميف لمرفع مف 

 .قدراتيـ كتحسيف مستكل أدائيـ إلى حد ما
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 بميام ىمأثناء قيام العمال تواجوتوزيع مدى الصعوبات التي : (24)الجدول رقم 
 المؤسسةب

 التكرار النسبي التكرار المطمؽ المؤسسةب بمياـ ىـأثناء قياـ العماؿ تكاجوالصعكبات التي 

 
  %18.9 7 نعـ
  % 81.1 30 لا

  %100 37 المجمكع
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مدل الصعكبات التي  المتعمؽ بتكزيع (24)          نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 30أم ما يعادؿ  % 81.1 أف نسبة  بمياـ في المؤسسةىـأثناء قياـ العماؿ تكاجو

أم ما  % 18.9، بينما نجد أف نسبة  بمياـىـأثناء قياـمبحكثا لا تكاجييـ صعكبات 
 ىـأثناء قياـتكاجييـ صعكبات  % 100 مبحكثا بنسبة 37مف أصؿ   مبحكثيف7يعادلو 
، كمف خلاؿ ىذه النتائج نجد اف غالبية العماؿ لا تكجييـ صعكبات كنرجع ذلؾ بمياـ

الى الخبرة التي اكتسبكىا بمركر الأياـ كتعامميـ مع الالة، ما مكنيـ مع مف تدارؾ 
نقص النقص الناجـ عف عدـ التككيف، عمى العكس مف ذلؾ قد تعكد ىذه الصعكبات ؿ

 . كنقص الخبرةالتدريب 
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 توزيع مدى ملائمة وكفاية الأجيزة والوسائل لمقيام بالعمل: (25)الجدول رقم 
 التكرار النسبي التكرار المطمؽ مدل ملائمة ككفاية الأجيزة كالكسائؿ لمقياـ بالعمؿ

 
  %59.5 22 نعـ
  %40.5 15 لا

  %100 37 المجمكع
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مدل ملائمة ككفاية  المتعمؽ بتكزيع (25)          نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
يركف أف   مبحكثا22أم ما يعادؿ  % 59.5الأجيزة كالكسائؿ لمقياـ بالعمؿ أف نسبة 

 مبحكثا 15أم ما يعادؿ  % 40.5الأجيزة كالكسائؿ كافية لمقياـ بالعمؿ، في حيف أف 
يركف أنو لا تكجد كسائؿ كافية لمقياـ بالعمؿ، كمف خلاؿ ىذه النتائج نجد اف غالبية 

يقركف بكفاية الأجيزة الخاصة بالعمؿ بالنظر لطبيعة النشاط بالمؤسسة،  المبحكثيف
بحيث تقكـ عمى تحكيؿ الحبكب مف حالتيا الطبيعية إلى دقيؽ كما تجدر الإشارة إلى أف 

 . مف طرؼ شركة إيطاليةاتركيبوالمؤسسة مجيزة كمنذ نشأتيا بأحدث الأجيزة التي تـ 
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في حال التقصير في توزيع الإجراءات المتخذة من طرف القائد : (26)الجدول رقم 
 أداء العمل

الإجراءات المتخذة مف طرؼ القائد 
 في حاؿ التقصير في أداء العمؿ

 التكرار النسبي التكرار المطمؽ

 

  %75.7 28 تكبيخ شفكم
  %18.9 7 إنذار كتابي

  %5.4 2 الخصـ مف الراتب
  %100 37 المجمكع
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الإجراءات المتخذة مف  المتعمؽ بتكزيع (26)           نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
أم ما يعادؿ  % 75.7عمميـ أف نسبة  في أداء  العماؿفي حاؿ تقصيرطرؼ القائد 

أم ما  % 18.9 مبحكثا يقركف بأف القائد يقكـ بتكبيخيـ شفكيا، كما نلاحظ أف نسبة 28
يقركف بأف القائد في حالة تقصيرىـ يعمد إلى إنذارىـ شفكيا، أما باقي   مبحكثيف7يعادلو 

تعرضكا بسبب  % 100 مبحكثا بنسبة 37مف أصؿ  % 5.4كبنسبة  المبحكثيف
تقصيرىـ الى عقكبة تمثمت في الخصـ مف ركاتبيـ، كمف خلاؿ ىذه النتائج نجد اف القائد 

كخلاؿ تسييره لمعماؿ كتسجيمو لحالة تقصير يعمد إلى التعامؿ معيا كؿ عمى حدا 
كبالنظر إلى طبيعة المقصر كىذا ما لمسناه مف خلاؿ احتكاكنا بالعمؿ ك إجاباتيـ حكؿ 

 .أسئمة استمارة
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 لمؤسسة ليذه ا القائد من طرفلطريقة المتبعةتوزيع مدى مناسبة ا: (27)الجدول رقم 
 التكرار النسبي التكرار المطمؽ لمؤسسة ليذه ا القائد مف طرؼلطريقة المتبعةمناسبة ا

 

  %89.2 33 نعـ
  %10.8 4 لا

  %100 37 المجمكع
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لطريقة مدل مناسبة ا المتعمؽ بتكزيع (27)نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 89.2كبنسبة   أف غالبية المبحكثيفلمؤسسة ليذه ا القائد في التسيير مف طرؼالمتبعة

ناسبة في التسيير، في حيف أف باقي لطريقة الـ مبحكثا يركف بأنيا ا33أم ما يعادؿ % 
يركف عكس ذلؾ،  % 100 مبحكثا بنسبة 37مف أصؿ  % 10.8كبنسبة  المبحكثيف

كمف خلاؿ ىذه نتائج كالملاحظات المستخمصة مف الجدكؿ كالاحتكاؾ الميداني بمفردات 
الدراسة كالنتائج المحققة في الإنتاج كتباينيا بالرغـ مف تذبذب عممية التكظيؼ مف سنة 

 .إلى أخرل يتضح لنا أف طريقة القائد في التسيير مقبكلة إلى حد ما
 توزيع مدى ارتياح العمال بعمميم في ىذه المؤسسة: (28)الجدول رقم 

 التكرار النسبي التكرار المطمؽ ارتياح العماؿ بعمميـ في ىذه المؤسسة
  %100 37 نعـ 

 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج

مدل ارتياح العماؿ  المتعمؽ بتكزيع (28)نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
أم ما  % 100كبنسبة  بعمميـ في ىذه المؤسسة أف الغالبية الساحقة ليؤلاء المبحكثيف

 مبحكثا أم جميع أفراد مجتمع الدراسة مرتاحكف بعمميـ بيذه المؤسسة، كمف 37يعادؿ 
خلاؿ ىذه النتائج كالملاحظات المستخمصة مف الجدكؿ أعلاه كالجداكؿ السابقة يتضح 
لنا أف العماؿ راضكف كمرتاحكف بالعمؿ في ىذه المؤسسة كيعكد ىذا إلى طبيعة نشاط 
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ىذه المؤسسة كطبيعة المعاممة الي يتمقكنيا مف طرؼ القائد ضؼ إلى ذلؾ العلاكات 
 .كالامتيازات التي يتمقكنيا بمناسبة أدائيـ المتميز

 العلاقة بين النمط القيادي والأداء الوظيفي: المطمب الرابع
توزيع العلاقة بين اتخاذ القرارات واحترام مواقيت الدخول والخروج : (29)الجدول رقم 
 (الفرضية الأولى)من العمل 

 

العمؿ  مف كالخركج الدخكؿ تكقيت ـاحتر           ا
  القرارات اتخاذ  طريقة

 العمؿ في قائدؾ طرؼ مف

 المجمكع لا نعـ

 فردم بشكؿ                   
4 
% 60.6 

0 
% 0 

4 
% 100 

 جماعي بشكؿ
20 

%100   
13 
% 39.4 

33 
% 100 

 المجمكع
24 
% 64.9 

13 
% 35.1 

37 
% 100 
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العلاقة بيف اتخاذ القرارات  الذم يكضح تكزيع (29)         مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
نسبة أف كاحتراـ مكاقيت الدخكؿ كالخركج مف العمؿ أف الاتجاه العاـ لمجدكؿ يتجو إلى 

 مبحكثا يحترمكف مكاقيت الدخكؿ كالخركج مف العمؿ حيث أف 24 أم ما يعادؿ % 64.9
 مف المبحكثيف يركف أف القرارات تتخذ بشكؿ جماعي كيحترمكف تكقيت الدخكؿ 100%نسبة 

 مبحكثا لا 13 أم ما يعادؿ % 35.1كالخركج كيمتزمكف بو، في حيف نجد أف نسبة 
 13 أم ما يعادؿ % 39.4يحترمكف مكاقيت الدخكؿ كالخركج مف العمؿ حيث نجد أف نسبة 

مبحكثا يركف أف القرارات تتخذ بشكؿ جماعي كلا يحترمكف مكاقيت الدخكؿ كالخركج، كمف 
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خلاؿ ىذه النتائج يتضح لنا أف القائد بيذه المؤسسة يعتمد في تسييره لمؤسستو الى الاستماع 
لآراء العماؿ كالأخذ بمشكرتيـ في المسائؿ كالقرارات التي تيـ المؤسسة كتضمف حسف سيرىا 
في صكرة جماعية، كما نخمص مف ما سبؽ إلى إثبات صحة الفرضية الأكلى الرامية إلى أف 

سة كالعمؿ  القرارات المتعمقة بالمؤساتخاذالنمط الديمقراطي يسعى إلى إشراؾ المكظفيف في 
    . كىك النمط السائد بيذه المؤسسةلرفع مف مستكل أدائيـعمى ا

 مع العمال التعامل القائد في تساىلتوزيع العلاقة بين مدى : (30)الجدول رقم 
 واحترام مواقيت الدخول والخروج من العمل

 مف كالخركج الدخكؿ تكقيت حترـ      ا     
العمؿ 

 مع العماؿ التعامؿ القائد في تساىؿ 

 المجمكع لا نعـ

 نعـ
 

22 
% 68.8  

10 
% 31.2 

32 
% 100 

 لا
2 
% 40 

3 
%60 

5 
% 100 

 المجمكع
24 
% 64.9 

13 
% 35.1 

37 
% 100 
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العلاقة بيف مدل  الذم يكضح تكزيع (30)          نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 كاحتراـ مكاقيت الدخكؿ كالخركج مف العمؿ أف مع العماؿ التعامؿ القائد في تساىؿ

 مبحكثا يحترمكف 24 أم ما يعادؿ % 64.9الاتجاه العاـ لمجدكؿ يتجو إلى أف نسبة 
 أفيركف   مف المبحكثيف% 68.8مكاقيت الدخكؿ كالخركج مف العمؿ، حيث أف نسبة 

ترمكف تكقيت الدخكؿ كالخركج مف العمؿ، في حيف معيـ كيح التعامؿ  في متساىؿالقائد
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 مبحكثا، يصرحكف بعدـ احتراميـ لتكقيت الدخكؿ 13 أم يعادؿ 35.1%نجد أف نسبة 
 % 60كالخركج مف العمؿ كلا يركف تساىلا مف طرؼ القائد في تعاممو معيـ حيث أف 

 مبحكثيف لا يحترمكف تكقيت الدخكؿ كالخركج مف العمؿ كلا يركف 3منيـ أم ما يعادؿ 
كمف خلاؿ ىذه النتائج كبالنظر لطريؽ القائد . تساىلا مف طرؼ القائد في تعاممو معيـ

القائمة عمى السمات الديمقراطية ما يدفع بالعماؿ إلى الالتزاـ باحتراـ التنظيمات كالقكانيف 
ىذا المعمكؿ بيا، كما نخمص إلى أف النمط السائد بالمؤسسة ىك النمط الديمقراطي، ك

 .النمط يدفع بالعماؿ إلى الرفع مف مركدىـ كتحسيف مستكاىـ
 في الرأي ابداء فرصة القائد لمعمال منحتوزيع العلاقة بين : (31)الجدول رقم 

 ىمبميام ىمقيام أثناءالتي تواجو العمال  صعوبات ومدى البالمؤسسة المتعمقة القرارات
 (الفرضية الثانية) المؤسسة في

 ىـقياـ أثناءالتي تكاجو العماؿ  صعكباتاؿ         مدل
المؤسسة  في ىـبمياـ

  فرصة القائد لمعماؿ منح        
 بالمؤسسة المتعمقة القرارات في الرأم ابداء

 المجمكع لا نعـ

 نعـ
 

21 
% 75 

7 
% 25 

28 
% 100 

 لا
0 
% 0 

9 
% 100 

9 
% 100 

 المجمكع
7 
% 18.9  

30 
% 81.1 

37 
% 100 

 spss20التحميؿ الإحصائي  معطيات البحث الميداني كفؽ مخرجات برنامج
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القائد  منحالعلاقة بيف  الذم يكضح تكزيع (31)         نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
التي تكاجييـ  صعكبات كمدل اؿبالمؤسسة المتعمقة القرارات في الرأم ابداء فرصة مكظفيو
 أف الاتجاه العاـ لمجدكؿ يتجو إلى أف غالبيتيـ كبنسبة المؤسسة في ىـبمياـ ىـقياـ أثناء

 في ىـبمياـ ىـقياـ أثناء مبحكثا لا تكاجييـ صعكبات 30أم ما يعادؿ  % 81.1
تكاجييـ  صعكبات مبحكثيف يقركف بعدـ كجكد 7 أم ما يعادؿ % 25، حيث أف المؤسسة

 7 أم ما يعادؿ % 18.9، في حيف نجد أف نسبة المؤسسة في ىـبمياـ ىـقياـ أثناء
 75ىـ بالمؤسسة، حيث أف نسبة بمياـ ىـقياـ أثناءمبحكثيف مف العماؿ تكاجييـ صعكبات 

، كمف المؤسسة في ىـبمياـ ىـقياـ أثناء صعكبات مبحكثا تكاجييـ 21أم ما يمثؿ  %
خلاؿ ىذه النتائج يتضح لنا أف سياسة القائد في التسيير كالاتصاؿ قائمة عمى الاىتماـ 

بالمكظفيف كأفكارىـ كمنحيـ فرصة إبداء الرأم في شؤكف المؤسسة قبؿ اتخاذ أم قرارات، 
غير أف غالبيتيـ كبالنظر لحجـ ىذه المسؤكلية فإنيـ يجدكف بعض الصعكبات في التعامؿ 
مع بعض الأعماؿ كالمياـ كىذا راجع لفارؽ الخبرة في التسيير، كىنا نثبت صحة الفرضية 

 علاقة بيف النمط القيادم السائد بالمؤسسة محؿ الدراسة الرامية إلى القكؿ بأف ىناؾ
. كمؤشرات أداء العامميف
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 الاتصال في قائدال طريقةمدى مساىمة العلاقة بين توزيع : (32)الجدول رقم 
 (الثالثةالفرضية )بالمؤسسة  ء الموظفينأدا  مستوىتحسينو

   تحسيف في القائد طريقة              مساىمة 
 ء المكظفيفأدامستكل 

 الاتصاؿ في قائد اؿطريقة 

 المجمكع ما نكعا كثيرا

 الدكرية الاجتماعات
 

4 
% 23.5 

13 
% 76.5 

17 
% 100 

 بالمؤسسة بمياميـ قياميـ أثناء العماؿ مرافقة
 

1 
% 14.3 

6 
% 85.7 

7 
% 100 

 استفسار لأم مفتكح مكتبو باب
5 
% 14.3 

8 
% 14.3 

13 
%   14.3 

 المجمكع
10 
%27 

27 
% 73 

37 
% 100 
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 طريقةمدل مساىمة العلاقة بيف الذم يكضح تكزيع  (32)         مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
، حيث نلاحظ (الثالثةالفرضية )بالمؤسسة  ء المكظفيفأدا  مستكلتحسيف كالاتصاؿ في قائداؿ

أف الاتجاه العاـ لمجدكؿ يتجو إلى أف غالبية العماؿ تحسف مستكل أدائيـ تحسنا نكعيا بنسبة 
 مبحكثيف عرؼ 6 أم ما يعادؿ % 85.7 مبحكثا، حيث أف نسبة 27أم ما يعادؿ  % 73

 قياميـ أثناءتيـ مرافؽمستكاىـ تحسف نكعيا بالنظر لطريقة القائد في الاتصاؿ المتمثؿ في 
 مبحكثا عرؼ 13 مبحكثا أم ما يعادؿ 13 % 76.5 تمييا نسبة بالمؤسسة بمياميـ

 الدكرية مستكاىـ تحسف نكعيا بفضؿ طريقة القائد في الاتصاؿ المتمثؿ في الاجتماعات
 مبحكثيف تحسف مستكاىـ إلى حد 10أم ما يعادؿ  % 27معيـ، في حيف نجد أف نسبة 
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 مبحكثيف عرؼ مستكاىـ تحسف إلى حد 4 أم ما يعادؿ % 23.5كبير، حيث أف نسبة 
 معيـ، كمما سبؽ الدكرية كبير بالنظر لطريقة القائد في الاتصاؿ المتمثؿ في الاجتماعات

يظير لنا جميا أف طريقة القائد في الاتصاؿ بمرؤكسيو كعمى اختلاؼ ما صرح بو المبحكثيف 
 . كاف ليا الأثر في تحسف مستكل أدائيـ كالرفع منو، كىك ما ككف ليـ علاقة جيدة معو

ع الموظفين م التعامل في مدى تساىل القائدالعلاقة بين توزيع : (33)الجدول رقم 
العمل  أداء في  الموظفينتقصير ةحال فيه علورد ف
 تقصير ةحاؿ في قائداؿ فعؿ رد       

 ىـعمؿ أداء في المكظفيف
                   التعامؿ في تساىؿ القائد

 ع المكظفيفـ

 إنذار شفكم تكبيخ
 كتابي

 الخصـ
الراتب  مف

 المجمكع

 نعـ
25 
% 78.1  

6 
%18.8  

1 
%3.1  

32 
% 100 

 لا
3 
%60  

1 
%20  

1 
% 20  

5 
% 100 

 المجمكع
28 
%75.7  

07 
% 18.9  

2 
%5.4  

37 
% 100 
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 في مدل تساىؿ القائد تكزيع الذم يبيف (33)         نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
، حيث نلاحظ أف الاتجاه العمؿ أداء في يرىـتقص ةحاؿ فيق عؿع المكظفيف كرد ؼـ التعامؿ

 مبحكثا 28أم ما يعادؿ  % 75.7بنسبة  العاـ لمجدكؿ يتجو إلى أف غالبية المبحكثيف
 المككؿ إلييـ، حيث نجد أف نسبة العمؿ أداء فيىـ تقصير شفكية نظير تتعرضكا لتكبيخا

عيـ كتعرضكا ـ التعامؿ في مبحكثا يركف اف القائد متساىؿ 25 أم ما يعادؿ % 78.1
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 07 أم ما يعادؿ % 18.9لمتكبيخ نظير تقصيره في أداء مياميـ، في حيف نجد أف نسبة 
 مبحكثا تعرضكا 02 أم ما يعادؿ % 5.4مبحكثيف تعرضكا لتكبيخ كتابي، تمييا نسبة 

لعقكبة الخصـ مف الراتب الشيرم نظير تقصيرىـ في أداء مياميـ، كمف خلاؿ ىذه النتائج 
يتضح لنا أف طريقة تسيير القائد قائمة تنفيذ العقكبات ضد المخالفيف حسب درجة استحقاقيا 
كىك ما يبرز لنا ديمقراطية القائد اتجاه مرؤكسيو كمنو نخمص إلى أف النمط السائد بالمؤسسة 

 .ىك النمط القيادم الديمقراطي
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  وتوصياتياالدراسةات  استنتاج:الرابعالمبحث 
 الاستنتاج العام: المطمب الأول

 : استنتاج الفرضٌة الأولى-أولا
 القرارات المتعمقة اتخاذيسعى النمط الديمقراطي إلى إشراك العاممين في           
 .الرفع من مستوى أدائيمو بالمؤسسة

 :    مف خلاؿ تحميمنا لمجداكؿ كتفسيرىا تكصمنا لمنتائج التالية
 مبحكث أم الغالبية يركف بأف 34أم ما يمثؿ  % 91.9أف نسبة  -

 . القائد يقدر ظركفيـ كيدعميـ
 مبحكث يركف بأف القائد 28أم ما يمثؿ  % 75.7أف نسبة  -

 .فرصة ابداء الرأم في القرارات المتعمقة بالمؤسسةيمنحيـ 
 يقركف بأف القائد مبحكث 25أم ما يمثؿ  % 67.6أف نسبة  -

 .يفكضيـ لأداء بعض المياـ بدلا منو
أف  -

 100 بنسبة مبحكث 37 مبحكث مف أصؿ 27كىـ الغالبية أم ما يمثؿ  % 73نسبة 
 .، غير منزعجيف مف رقابة القائد ليـ%

 يشارككف في اتخاذ مبحكث 33، أم ما يمثؿ  %89.2أف نسبة  -
 .القرارات الخاصة بالعمؿ كبشكؿ جماعي

النمط           مف خلاؿ النتائج المتكصؿ إلييا نستنتج بأف الفرضية القائمة بأف 
الرفع مف ك  القرارات المتعمقة بالمؤسسةاتخاذالديمقراطي يسعى إلى إشراؾ العامميف في 

 . محققة كىك ما تؤكده النتائجمستكل أدائيـ
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: استنتاج الفرضية الثانية-ثانيا
ؤدي إلى الرفع من مستوى أداء ت  السائد بالمؤسسةالنمط القيادي          طبيعة 

. العاممين
 . مبحكث يركف أف ىناؾ تنسيؽ بيف العماؿ35أم ما يمثؿ  % 94.6أف نسبة  -
 مبحكث أم الغالبية يركف بأف القائد يقدر ظركفيـ 34أم ما يمثؿ  % 91.9أف نسبة  -

 .كيدعميـ
فرصة ابداء  مبحكث يركف بأف القائد يمنحيـ 28أم ما يمثؿ  % 75.7أف نسبة  -

 .الرأم في القرارات المتعمقة بالمؤسسة
 مبحكث، يقركف بعدـ كجكد صعكبات في 32أم ما يعادؿ  % 86.5أف نسبة  -

 .الاتصاؿ بالقائد
تكقيت الدخكؿ كالخركج مف  مبحكث يمتزمكف ب24أم ما يعادؿ  % 64.9 أف نسبة  -

 .العمؿ
 مبحكث ىـ عمى دراية تامة بطبيعة عمميـ 29أم ما يعادؿ  % 78.4أف نسبة  -

 .كالمياـ المنكطة بيـ
 % 100 مبحكثا بنسبة 37 مبحكث مف أصؿ 18أم ما يعادلو  % 48.6أف نسبة  -

 14أم ما يعادؿ  % 37.8أجركا تربصات بخصكص العمؿ ممثمة فيما نسبتو 
أم ما  % 10.8 كما أف ما نسبتو داخؿ المؤسسةمبحكث خضعكا لتربص ميداني 

 . خارج المؤسسةمبحكث خضعكا لتربص ميداني 4يعادؿ 
 . بمياـىـأثناء قياـ مبحكثا لا تكاجييـ صعكبات 30أم ما يعادؿ  % 81.1أف نسبة  -
القائد طريقة  مبحكث يركف بأف 33أم ما يعادؿ  % 89.2أف غالبية العماؿ كبنسبة  -

 .ناسبة لمتسييرـ
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 مبحكث أم جميع 37أم ما يعادؿ  % 100أف الغالبية الساحقة لممبحكثيف كبنسبة  -
 .أفراد مجتمع الدراسة مرتاحكف بعمميـ بيذه المؤسسة

النمط طبيعة نستنتج بأف الفرضية القائمة بأف            مف خلاؿ النتائج المتكصؿ إلييا
 أيضا محققة كىك ؤدم إلى الرفع مف مستكل أداء العامميفت  السائد بالمؤسسةالقيادم

ما تبرزه لنا نتائج تحميؿ الجداكؿ الإحصائية المفرزة عف طريؽ برنامج التحميؿ 
 . كمعطيات البحث الميدانيspss20الإحصائي 

: لثةاستنتاج الفرضية الثا-ثالثا
توجد علاقة بين النمط القيادي السائد بالمؤسسة محل الدراسة ومؤشرات    

. أداء العاممين
 مبحكث يحترمكف مكاقيت الدخكؿ كالخركج مف 24 أم ما يعادؿ % 64.9نسبة أف  -

 مف المبحكثيف يركف أف القرارات تتخذ بشكؿ جماعي 100%العمؿ حيث أف نسبة 
 .كيحترمكف تكقيت الدخكؿ كالخركج كيمتزمكف بو

 مبحكث العماؿ لا تكاجييـ 30أم ما يعادؿ  % 81.1أف غالبية المبحكثيف كبنسبة  -
 7 أم ما يعادؿ % 25، حيث أف المؤسسة في ىـبمياـ ىـقياـ أثناءصعكبات 

 .المؤسسة في ىـبمياـ ىـقياـ أثناءتكاجييـ  صعكباتمبحكث يقركف بعدـ كجكد 
 مبحكث يحترمكف مكاقيت الدخكؿ كالخركج مف 24 أم ما يعادؿ % 64.9أف نسبة  -

ترمكف معيـ كيح التعامؿ  في متساىؿالقائد أف يركف % 68.8العمؿ، حيث أف نسبة 
 .تكقيت الدخكؿ كالخركج مف العمؿ

أم ما يعادؿ  % 73أف غالبية المبحكثيف تحسف مستكل أدائيـ تحسنا نكعيا بنسبة  -
 مبحكثيف عرؼ مستكاىـ تحسف 6 أم ما يعادؿ % 85.7 مكظؼ، حيث أف نسبة 27

 بمياميـ قياميـ أثناءتيـ مرافؽنكعيا بالنظر لطريقة القائد في الاتصاؿ المتمثؿ في 
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 مبحكث عرؼ مستكاىـ 13 مبحكث أم ما يعادؿ 13 % 76.5 تمييا نسبة بالمؤسسة
 . معيـالدكرية تحسف نكعيا بفضؿ طريقة القائد في الاتصاؿ المتمثؿ في الاجتماعات

كجد علاقة ب نستنتج بأف الفرضية الثالثة القائمة           مف خلاؿ النتائج المتكصؿ إلييا
كبناء  محققة العامميف بيف النمط القيادم السائد بالمؤسسة محؿ الدراسة كمؤشرات أداء

القيادة فف كأسمكب عمؿ لا بد عمى  إف عمى ىذه الآراء كالتصريحات يمكننا القكؿ
 ـإلى أف يتمكف مف التأثير عميوىـ متقمدىا أف يحرص عمى فيـ عقمية أتباعو كمسايرت

 .المؤسسةلما ىك إيجابي كفي صالح 
توصيات الدراسة : المطمب الثاني 

العمؿ عمى اشراؾ المبحكثيف بالمؤسسة مف أجؿ تمكينيـ مف المشاركة في  -1
 .القرارات اليامة الخاصة بالمؤسسة

العمؿ عمى تكثيؼ البرامج كالتربصات التككينية لمعماؿ مف أجؿ تنمية معارفيـ  -2
 .كخبراتيـ كمياراتيـ كتحسيف مستكل أدائيـ

 .كدعـ ركح المبادرةتشجيع العمؿ الجماعي  -3
 .مراعاة الظركؼ الاجتماعية لمعماؿ -4
 .تقميؿ الحكاجز بيف القائد كالعماؿ -5
 .تدعيـ العلاقات الإنسانية بالمؤسسة بما يساىـ في استقرار العماؿ في المؤسسة -6

 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 

 لخاتمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػةا

 

 

 

 

 

 

 



 الخاتمــــــــــــة

96 

 

                   

  لقد اتضح جميا مف خلاؿ دارسة ىذا المكضكع في جانبييا النظرم كالتطبيؽ،     
أف القيادة الإدارية تعتبر مف أىـ مككنات الإدارة الحديثة، كالتي تؤثر عمى سمكؾ كأداء 

المكارد البشرية، كتشكؿ دافعا نحك الانجاز كتطكير أداء المؤسسة عامة، أم أنيا مف أىـ 
محددات نجاح أك فشؿ المؤسسات كالتي مف شأنيا أف تمنح المؤسسات مركزا تنافسيا قكيا 

كحصة سكقية كربحية عالية كرضا عاليا، كيأتي ذلؾ مف خلاؿ اكتساب المؤسسة لقادة 
أكفاء يتكفركف عمى الميارات اللازمة كيكضعكنيا في مسار القيادة الصحيحة التي  إدارييف

تحقؽ أىداؼ المؤسسة كغاياتيا، لذلؾ فإف القيادة بمختمؼ أنماطيا تشكؿ المحكر الرئيسي 
الذم ترتكز عميو النشاطات كالأعماؿ في المنظمات كالمؤسسات عمى اختلاؼ أنكاعيا، 
كىك ما جعؿ الدارسات كالبحكث تتشعب في مجاؿ القيادة كأنماطيا عبر الفكر الإدارم 

كىذا لمكقكؼ عمى الأسس التي ينبغي عمى القادة اعتمدىا لمتأثير ايجابيا في سمكؾ الأفراد 
. كتنسيؽ جيكدىـ كتكجيييـ لتحقيؽ أىداؼ المنظمة

كما تبٌن من خلال الجانب النظري للدراسة أن المؤسسة الناجحة تولً       

اهتماما بالغا لدور القٌادة الإدارٌة وما تتمتع به من سمات وصفات قٌادٌة والذي ٌعتبر 

 إدراكهمبرامج تكوٌن القٌادات من أجل ذ أكثر ضرورة ورصدت مبالغ مالٌة ضخمة لتنفً

. لدورهم القٌادي

وفً الأخٌر ٌمكن الإشارة إلى أن هذا البحث ٌمكن أن ٌكون مرحلة تمهٌدٌة       

والعمل وبعض التخصصات لمواضٌع بحث مستقبلٌة فً مجال علم اجتماع التنظٌمً 

. واقتصاد المؤسسات وإدارة الأعمال إدارة الموارد البشرٌةالمقاربة ك
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تػػخػػػػػصص عمـ الاجتماع تنظيـ كالعمؿ 
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 : نموذج الدراسة–
 النمط القٌادي  

  
 .اتخاذ القرارات بشكل جماعً- 
 .الاهتمام بقٌمة الفرد وقدراته ومهاراته- 
 .العمل بروح الفرٌق- 

 .إعطاء العاملٌن فرصة إبداء الرأي                -                              النمط الدٌمقراطً
 .تفوٌض رسمً للعاملٌن- 
 .شعور العاملٌن بالرضا حول عملهم- 
 .الحث على الإبتكار والتشجٌع للعمال- 
 .الاحترام والتقدٌر المتبادل- 
 

 .التعامل غٌر اللائق مع العمال- 
 .تالفردٌة فً اتخاذ القرارا- 

 .الصراعات العمالٌة                   -                            النمط الاستبدادي
 .عدم منح العمال فرصة لإبداء الرأي- 
  .(العقوبات)الإفراط فً مراقبة العمال- 
 .الصرامة- 
 

 .اللامبالاة من قبل العاملٌن             - 
 . عدم احترام السلم التصاعدي             - 

 .الاستقرار              - (قالحر المنطل- يالأوتوقراط)النمط الفوضوي                   
 .عدم وضوح أهداف المنظمة             - 
 .تضارب المهام والمسؤولٌات             - 
 .التساهل             - 
 .الحرٌة الزائدة             - 

 
 

 .الإنجاز والتنفٌذ           - 
 . الإبتكار و الإبداع           - 

 .المواظبة فً العمل                                                           -الأداء   
 .الزٌادة فً الإنتاج           - 
 .الإتقان           - 
 الإنضباط فً العمل            - 

 
 

 
 

 


