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الحمد لله الواحد الاحد ربي الثق لين، ثم الصلاة على الحبيب مصطفى محمد  
خير الورا حب الله والعباد، إلأ وان الفضل أوله  )صلى الله عليه وسلم(  

  ةا للأستاذثم تشكراتن الاحزان،المنان مذلل الصعاب وميسر  وآخره لله  
منا    ف لها" بكل عزيمة واتق ان وصدق وإخلاص  "بن براهيم دليلة  ةالمشرف

ظمآن  لكل طلب    جزيل الشكر والعرف ان وادام الله عملها وعلمها الساقي
وفي الأخير نتوجه بالشكر الخالص على رئيس القسم وكل الطاقم  

من قريب أو بعيد.  ساعدنالقسم العلوم الاجتماعية وكل من    البيداغوجي  

 وشكرا



 

 اهداء
 

الى التي جعلتني جنينا و حفظتني وليدا و اف اضت علي بحبها بلسما شق  
و تعبت    لأجليالتي سهرت الليالي    الظلام، الىجنح    السلام فيلي درب  

الغالية  و قرة عيني و  و بذلت  قصارى جهدها   الى امي الحبيبة  
كما اهدي ثمرة     يحفظهاادعوا الى المولى عز و جل ان     امي  حبيبتي  

هذا العمل  في   الى زميلي الذي ساندني  و تي  جهدي هذا الى اخو 
ياة  حعز الأصدق اء الذين عرفتني بهم الالى او    ”يحياوي عبد الق ادر“

الى كل طلبة قسم العلوم الاجتماعية مسار علم  و اكن لهم المحبة و 
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 اهداء
ما املك في هذه    أغلىالى    عون.خير    وكان ليلي طريقي  الحمد لله الذي انار  

  الجنة تحتالى من وضعت    الأرض،الدنيا الى من كان سبب وجودي على هذه  
الى التي ارجو قد أكون نلت    وتقدير،الى التي انحني لها بكل اجلال    اقدامها،

عمرها. في  رضاها امي الغالية "طمطم" اطال الله  

طريقي الى    لتضيءتحترق    شمعةوكان    يله بحياتي الى من ساندن  أدينمن    الى
 ان  الله  عمره، اسألأبيي اطال الله    والعرف ان  والاحترامله مشاعر التقدير    أكنمن  

افيه.يع  

نور  ورفيقتي    هاجر سارة، سمية، اخوتي:بذكر    أخصلتي و ئالى كل افراد عا
المذكرة  رفيقتي فيو   زميلتيالى  و  ي المقربين،اصدق ائكل  الى  الهدى، و   

.عق اد أسماء غالية""    

ادر د الق  اوي   عي  حي   
 ي
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 :مقدمة

في بعض الأحيان تكون ين الأفراد والأهداف المتباينة و العلاقات التي تنشأ في المنظمة ب

نسةةةةةةةةةةةةةانية مىمة ومهمرو  قد ةدالىي والندمو التي تمعنىي من ا بدا  متناقضةةةةةةةةةةةةةة تع ر  ن دواف   

تطوير الةةة ات التقنيه ةهةةةداف  مةةةاةيةةةة لتةةةأدفةةةة ةدوام ومىةةةا  في   ةةةام  يعةةة  تنظيمي معين و 

ل ناء العلاقات ا نسانية المهدفة  لد  نتا ية  وس ي  م  ترد  لد ةساليب قيادفة مهمرو وإ راءات 

 بفعالية.

فالسةةقوا ا نسةةاني المو ود دال  العم  فععت اسةةتاابات التي ت ةةدم  ن الفرد نتياة احتكا   

 ،والتبادل مق  فيتقنه تنمية المىامات من للال  مقية التفا    وات ةةةةةةال  ب ي ةبغيره من الأفراد 

ماال  وفعاليتىا وفيا نسةةةةةةاني فم   ةحد المقددات الأسةةةةةةاسةةةةةةية لكفاءو المنظمة  وب لك السةةةةةةقوا

ه ا الفىي يهمر  وذلك لأنفىي بعضةةةىي البعض  والمرؤوسةةةين  لدالعم  فقتاج الرؤسةةةاء والءملاء 

 .امتف  ةداء الأفراد في المنظمة  قد نواتج العم  الاقت ادفة وكقما زاد الفىي كقما

ل ةةة ل ماىودات ة  ر ممةةةا هو  ودف  الموظفينالوظيفي  ولققيةةةادو النةةةدمو  قد التةةةأمير  قد ةداء

ت مام الماىودات في ةداء  ضةةةةةةافي ةو سةةةةةةقوكيات الاما ة التي تسةةةةةةىي في تقنيه مطقوب واسةةةةةة

 والعم   قدواحتواء المنظمة  قد كفاءات بشةةرية ذات مىامات  نسةةانية  المنظمة.التفا   دال  

 التعام .التبادل وحسن  وال نة  قددف  الأفراد  لد العم  ليت بنوو النفوذ ب  بنوو الندوو 



 

 ب
 

 

دماسةةةةةةةةةةةةة ميدانية  الأداء الوظيفي وةمرها  قدوسةةةةةةةةةةةةنعالج في دماسةةةةةةةةةةةةتنا ه ه المتم قة في   القيادو 

 في:في ملامة ف ول تم قت تيامت  CNRلقتنا د  ال ندوق الو ني بمهسسة

المنامبة النظرية التي تناسب  وك لك تقديدوفرضياتىا احتوى  قد مشعقة الدماسة  الفصل الأول

، و  يعتىاتف ةةةي  القيادو  ةفضةةةا ويتضةةةمن، المفا ييم  موضةةةو  الدماسةةةة با ضةةةافة  لد تقديد 

عال القيادوالقيادو ةنماط ، القيادو تأمير، قوو و لاقة القيادو با دامو و ناصةةةةةةةةةةةةةر القيادو ،، ةشةةةةةةةةةةةةة

من للال التعريف، الأهمية، المقددات، المعايير، الخ ةةةةةةةةةةةةةال ،  وتضةةةةةةةةةةةةةمنت الأداء الوظيفي

 .والمنامبات النظرية ودماسات سابنة العوام  المهمرو  قد الأداء الأهداف،

 والميداني حيثا  ام المنىاي الاانب التط يني التعريف بالمهسةةةسةةةة و  يتضةةةمن الفصللل الني  

 ونتياة  امةاحتوى  قد التبام الفرضةةةيات و   الانا في  المنىج والأدوات المسةةةتعمقة في البقث

 ونتالج الدماسة والتوصيات والخاتمة.

 

 



الفصل الأول: 

الإطار النظري  

للدراسة
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 :تمهيد

 السووووو ي ل     الناح  بحث علمي من  لأي الأسووووواسووووو  من الركائز  ي التصووووو ر  الإطاريعد 

نسووووووعلا من ا ا فصا الىصوووووول اللا عرا اسوووووواام اات ارنا ل صا الم  وووووو    ننافإا ل ذلك  ومن

منا وبناء عللا ذلك ق ،والىر وووووو ا  التي لي ا علي ا الدراسوووووو ثم عرا اشوووووويال ه  وأفدافه،وافميته 

اار باعت السوووابي وعرا مجم عه من الدراسوووا   ا،م  غازاله ال دبتحديد  مله من المىاه م قصووو

نظرا لك نه يعطي لصوووووووووو را وا ووووووووووحا لما ير د  ،الاحث العلمي ان اعداد فصا الىصوووووووووول يعد   فر

 .الااحث ال ص ا ال ه
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 الموضوع اختيارأولا: أسباب   

 : اسباب ذاتيه -أ

  الأداءبوع قته  الق ادةم      دراس والميل نح   الشخص   الرغا. 

  في اثراء الرصيد العلمي والمعرفي بمختلف المعارف والمعل ما  ح ا الم     الرغا. 

  لنظ م هالس سي  الافتماا الشخصي بالم ا  ع. 

  بمن ج ه الاحث العلمي الخبرةواكتسام  النظر  لجسيد المعارف . 

 :الموضوعيةالاسباب  -ب

      بمجاا التخصص وف  علم الا تما  العمل والتنظ م الدراس ارلااط م. 

  الأداءو  الق ادةف م م     ودراسته ميدان ا بالاعتماد عللا التراث النظري ح ا كل من. 

  للم رد الاشري في مجاا عمله بالنسا  الأداءو  الق ادةابراز افم ه. 

   وذلك من ا ا لسووول    الأداءو  الق ادةللاحث والاسوووتيصووواء في م  ووو    المسووواي  الحا

 .عللا ما ف  مدروس وما ف  معاش في ال اقع الض ء
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 :الدراسةاهداف : ثانيا

 :اللا لحييق ما يلي الدراس ل دف فصه 

  الأداءوبين  الق ادةبين كل من  الع ق معرفه. 

  كما في في  الع ق فصه  طب ع  رصدوذلك من ا ا  ،الأداءبوع قته  الق ادةواقع  دراس

 وصوووووو ا  لحسووووووين فصا ال اقع م بعض الميترحا  ول صوووووو ا  لتط  ر و ال اقع ومن ثم ليدي

 .لحيق افداف التنظ م ةق ادالن ا ان لجعل أال ا  فعاله من ش

 محل  المؤسوووووسووووو داال  الأداء ك الق ادي والتعرف عللا مسوووووت   كشوووووف عن واقع السووووولال

 .دراس 

    المسوووووووووت   التعل مي، ناح   ) نسن م الأداءمحاوله كشوووووووووف عن سروف في مسوووووووووت ،

 (ال س ى مست    ،المدن   الحال  ،قدم ه في العملأ ،السن

 :الدراسة هميةأ :ثالثا

  الصي يعتبر  الق ادةالضوو ء عللا م  وو    لسوول  في محاوله     من  الدراسوو لبرز افم ه

الكبير  والدور المنظم التي لميز  الرئ سوووووو  سووووووما  الالتي لتعلق ب الحي   من الم ا وووووو ع 

 .وادارل ا بما يحيق افداف ا وطم حال ا ق   الصي للعاه في بناء المنظما  
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  ول  ووو    النظر   ناح  من  الع ق من ا ا ابراز  راار  في اس ار فصا الدو     من

وبالتالي سووت فر المز د من المعل ما  في  وو ء ما يتم الت صوول ال ه  بالق ادة الأداء ع ق 

 .الإدار  العل ا  بالأاصفي عده مجالا  

 من  الق ادةانط قا من ان  ،وعل ه لتضوووووووو  افم ه الم  وووووووو   الصي نحن بصوووووووودد معالجته

 التي يمر ب ا المجتمع الحاسم  المرحل افتماما بالغا في سل  لنااالتي  الج فر  المسائل 

في سل التغيرا  التي شووو دل ا والتي سووونشووو دفا والتي صووواحب ا الك ير   ااصووو ،الجزائري 

في ك ير من مجالا  وفصا ما يىرا العمل   عللا و  د مشوووويله ي ادي الدال من الازما  

ول  بيليل في اصووووو ا او وووووا  لنظ ما  ولغييرفا بما يخدا  حتلا لسوووووافم عللا معالجت ا

 .وفعال   بيىأيهمصالح ا وي م ا العل ا ولحييق افداف ا 
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 :الإشكاليةرابعا: 

عللا  سوووووو طرةحيث ان ا ااص   ،المعاصوووووورةالمجتمعا   ةفي ح ا ةفم ه كبير أ  المؤسووووووسووووووا لحتل 

وبالتالي ف ي لسوووووافم في شووووويل كبير في لط  ر المجتمعا  و عتمد  ،معظم النشووووواطا  المجتمع

لعبر عن حي  ت ا  ي م المؤسوووسوووا  واسوووتمرارفا عللا الم رد الاشوووري الصي يشووويل احد الركائز التي

صلك ف ي ل المؤسس ينعيس عللا  فعال  ومن يظ ره من  الأداءما يبصله من   د في  وفعاليت ا اذ

ىعاا الصي يع د ال الأداءالتي لسوووووواعده عللا ليديم   م ئمالروف الشووووووروط وس  فاملزمه بت فير ك

كتنظ م ل ا افداف لسوووووعلا اللا لحق ي ا  الأايرةن فصه ولأ، والمؤسوووووسووووو عللا كل من الىرد  بالىائدة

فراد الاسل ك ا  الأساسي ل الم  هلك ن  لنظ م   بني ي ملعللا اداره المؤسسا  وذلك من ا ا 

 .التنظ مفي اداء وسائى م داال 

 أصوواح  المؤسووسوو  اسووترال ج  ما سووبق فان مسوواله ادراع العنصوور الاشووري  وومن موعللا  وو ء 

 ولنييدفا ا طيد اطجسووووووووفي ل الاشوووووووور  الي ا عن افم ه الم ارد  ولا مجاا للحديث أمرا  وووووووورور ا

ن ا ا لشووووووج عه لابد من النظر اللا اداء العامل م المنظم سووووووعي اللا لحييق افداف للوبالتالي 

 هعللا اسوووووتخدام رةقاد  فعال ة يتم ذلك الا من ا ا و  د ي ادولا الصوووووح ح  هوالت   ه اللا ال  

 .في ال ق  والميان المناسب
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وعلم الا تما   الإدارةااصوووووووووووووه لد  الااح ين والعلماء في مجالا   الق ادةومن فنا لبرز افم ه 

في  الزاو  في حجر  الق ادةن أو ر ع السووووبب اللا ،مختلف المؤسووووسووووا  وكصلك الممارسووووين ل ا ب

وف  المسووووووووؤوا عن  وووووووومان  المنشوووووووواةفي  ةونجاح ا، فاليائد ف  باعث الح ا ةمنشووووووووأح اه اي ال

  من ا ل ا بما يضوووووووووووومن لط رفا لم ا  اسووووووووووووتمرارفا ونجاح ا في لحييق افداف ا التي انشوووووووووووو   

تغيرا  الملىل  مع  نلم ول  ليليدي بأساليب متمسيافي عمله  اليابعمدير لم يعد ذلك الفديا  التح

، اليائد( المينع -المدير)اليائد تسوووووووووووووم المدير بسوووووووووووووما  فكان من ال زا ان ي ،والمتجددة الرافن 

المنسوووووووووووووق.... قائدا ادار ا يلتف ح له الجم ع لحق يا لمصوووووووووووووالح م ومصوووووووووووووال  ، المؤثر، الم  ه

 .المنظم 

من المىاه م التي نزل  النصووويب ال افر من الافتماا في الاح ث والدراسوووا  الإدار    الأداءو عد 
ال س ىي ول ي ته من العمل ا  الم م   الأداءف   أصوووا  ي تم بتط  ره ورفع مسوووت   ،بشووويل عاا 

قدرله عللا إنجاز  د كىائه الىرد وم د سوووو ا الإدارة أو الإدارة الم ارد الاشوووور   لمعرف  مالتي لمار 
لصلك للجأ معظم المنظما  إللا لركيز الج  د ح ا لحسووين أداء عنصوورفا ،الأعماا الم كل  إل ه 

وز اده  الأداءلسوووووافم في بل ى أعللا مسوووووت  ا   الأداءالاشوووووري وبشووووويل مسوووووت ر إيمانا بأنه كىائه 
 والعناي عمله العامل في  لأداءانتا يت ا ذلك لحس المؤسووووووسووووووا  عللا ل ي ه الظروف المناسووووووا  

عللا ز اده انتمائ م بالمؤسوووسووو  في  الإدارةلز اده الانتاع لان فعالت ا لعيس احسووواس العامل بيدرة 
ال س ىي من ا ا معرفوووه الاسووووووووووووو ووواا في سروف العمووول وحووول  الأداءالجوووافوووا  إيجووواب ووو  نح  

ىه التي لؤثر بصووووووووو السووووووووولب  التي ل ا ه العماا وال ق ف عللا سروف العمل  الأداءالمشوووووووووي   
 .مااشرة او  ير مااشرة
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والمؤسوووسووو  الجزائر   ل سووو  بمعزا عن باقي المؤسوووسوووا  الأار   يدة إللا ل فير سروف العمل 
المناسووا  لتحسووين أداء العماا بما يز د من إنتا يت ا يحاوا في الدراسوو  رفين  معرف  الع ق  بين 

 نم تالي: فل فناك ع ق  بين ال س ىي وعل ه  اء لسووا ا المركزي عللا النح  ال الأداءالق ادة و 
 ال س ىي؟ الأداءو الق ادة 

 التساؤلات الفرعية:

  ؟الأداءلؤدي الق ادة الديميراط   إللا رفع مست   فل 
  ؟لؤدي الق ادة الأول قراط   اللا ز ادة الالتزاافل 

 :فرضيات الدراسةخامسا: 

 .فناك ع ق  بين نم  الق ادة والأداء ال س ىيعامة: الفرضية ال

 الفرضيات الفرعية: 

    الأداءلؤدي الق ادة الديميراط   إللا رفع مست. 
  الأول قراط   اللا ز ادة الالتزاا الق ادةلؤدي.  

 :مفاهيم الدراسة :سادسا

المىاه م أن لحديد المىاه م اط ه أسواسو ه في الاحث الا تماعي لأنه اط ا  ل دف إللا لاسو   

 الركيزةلم ل  الخط ةلتشووووووووووووواع في معاني ا ودلالال ا وذلك حتلا اليارث من ف م ا أك ر وفصه  انظر 
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التي لتماشلا مع  من المىاه مالتي يعتمد علي ا الااحث في دراست ا لصلك سني ا بتحديد مجم ع  

 .م     دراستنا ومن بين افم المىاه م

 :القيادة-/1

ين  لن ع  فصه التعر ىا  ولب الق ادةمن الر م عللا لعدد المىاه م قدا الااح ان لعر ىا لمصوووطل  

 .والعم م   الن ع  من حيث 

 :لغة القيادة

الميان الصي يي ن ف ه من كلم  ي ادي أي قيد ق د حبل يياد به انا ق د ف ي م ن  اليائد )  اء 

وفي كتام الىعين بان ق د في نق ض السووووووووووووو   يي د الداب  من امام ا، أما الق اد الحبل  1اليائد(

 2الصي لي د به الداب .

 3كما لشير الق ادة لصى  اليائد مع الميان الصي يي ن ف ه اليائد وف  الاماا.

 

 

                                                             
 .331 ص ،1994 بيروت، ،6ط ،"العرب لسان :"منظور ابن 1
 .441 ،ص 2003 بيروت، العلمية، الكتب دار ،"العين كتاب :"الفراهيدي أحمد بن خليل 2
 .288 ص نشر، سنه دون بيروت، ،المشرق دار"،ضمانات الموظف السابقة بفرض العقوبة التاديبيةالأبجدي: " المنجد 3
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 :اصطلاحا القيادة

معينه او  ع ق في نطا   والسوووولط  التأثيرحيث يعرف ا محم د عاطف  يث عللا ان ا ممارسووووه 

( اسووواسوووا عللا الق ادي  ال س ى ) ال س ف   الق ادةفي ا ولصوووب  أك ر ماع  عن طر ق عضووو  او 

 وال يا  السوووو طرةان ا لرب   المأل فنح  لحييق افداف الجماع  ومن  الا تماع   الأنشووووط ل  ه 

 .بدور الق ادي

عللا  التأثيراو  الاشووووووووووووور   الطب ع بان ا قدرله عللا معامل   الق ادةاما احمد زكي بدوي لعرف 

لت  ي ه  ماع  من الناس نح  فدف مشووووووووترك بطر يه لضوووووووومن ب ا طاعت م  الاشوووووووور  السوووووووول ك 

 1 .وث يت م واحترام م ولعاون م

في حين طار  سوووووووووو  دان ييدا لعر ق مختصوووووووووور للق ادة و عرف ا بأن ا عمل   لحر ك الناس نح  

 2. ال دف

عبد الكر م درو ش بأنه يؤثر ب ا المدير عللا مر وس ه و     م بطر يه يتسنلا ب ا كسب يعرف ا 

 3. طاعت م واحترام م وولائ م والق التعاون بين م في لحييق فدف بصاله

                                                             
 .286 ص ،2000 الإسكندرية، والطباعة، للنشر الجامعية المعرفة دار الاجتماع، علم ،"قاموس غيث: "عاطف محمد 1
 .242 ص ،2011 لبنان، مكتبه ،"الاجتماعية العلوم مصطلحات معجمبدوي:" زكي أحمد 2
 .12 ص،  2010 ،الجزائر ،الجامعية مطبوعات ديوان البشرية"، الموارد تسيير منير:" نورا 3
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 :التعريف الإجرائي -ج

ان الق ادة في قدره المدير عللا لأثير في مر وسوووووووووووه )العماا(  السوووووووووووابي  يتضووووووووووو من التعر ىا  

نح  لحييق ال داف الاسووووووتخداا سوووووولطه الرسووووووم   ولأثير عللا سوووووول ك ا ار ن ودفع م ول  ي  م 

 للتعاون ولحييق الأفداف المرادة )المر  ة(

 :تعريف القيادة .1.1

اسوووووووووووووتخدا لىه الق ادة ك نه يم ل ع ق  متاادل  بين من يبدأ بالىعل وبين من ينجزه وفصه الع ق  

ر الأوا من يت للا الق ادة بالعمل وف  قائد ووس ىته يترلب علي ا أداء دور ن متبينين يم ل الدو 

إصوووووووووودار الأوامر و م ل الدور ال اني الصين ينجزون العمل والاا  والأفراد ووس ىت م لنىيص الأوامر 

 1 .وفصا وا ب علي م

في قدرة اليائد عللا إقنا  الأفراد ولأثير علي م لحمل م عللا أداء وا اال م وم ام م التي لسوووووووووووو م 

الشوووووووخص الميلف بالإدارة المنظم   يتيمصال دف المشوووووووترك للجماع  بأن الق ادة في دور الصي 

عندما يي ا بتأثير عللا المر وسوووووووووين أفراد و ماعا  ودفع م لتحييق أفداف المنظم  بمج  دال م 

 2 .المشترك 

                                                             
 .130 ص، 2000 سنه،  2 ط ،والنشر للطباعة المسير دار إدارة علم التطبيق"، :"الله وجاد الجيرودي رسلان محمد 1
 .23 ص،  2001 سنه،  1 ط ،الرياض ،الأمنية البحوث مجلة "،العالمي القيادي نموذج نحو التحول الإدارية القيادة: "سالم القحطاني 2
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عرف ووا طووالاووا عللا أن ووا الي ة التي لتوودفق بين إييوواده والأفراد بطر يووه م موو  يترلووب علي ووا ل   ووه 

طاقا  الأفراد بأسوول م متناسووق ومتنا م بالجاه أفداف التي حددفا الق ادة والسووعي لتحييق فدف 

حدا وفي ل س ق معين والمحافظ  عل ه وف  ماعث ر ا مشترك لكل من اليادة والأفراد في أن وا

 1. نح  محدد ومنسق وعللاللماادث والرسائل والأساليب من أ ل  ايا  وا ح  

أن ا  سور الصي يسوتعمله المسوؤولين ل اسور عللا سول ك ول   ا  المر وسين  العدل ن كما عرف ا 

 2. وفي مجمل ا لحمل مسؤول   الجاه المجم ع 

لأفراد والجماعا  وذلك من أ ل دفع م وفي العمل   التي يتم من ا ل ا التأثير في سووووووووووووول ك ا

 3. وا ح  لتحييق افداف محددة برغا للعمل 

في لحييق افداف الجماع  عللا ما يملكه اليائد من قدره عللا لحىيز العاملين  الق ادةيعتمد نجاا 

وبث روا  التعاون  ولنم ه حب م للعمل  المعن   معه وبث نشووووووووووووواط في م والمحافظ  عللا روح م 

 4أفداف م. فع م لتحييق الحماس لد

 

 

                                                             
 .www.t1.ne 01/12/2021 11:40منتديات إستراتيجية، شبكة النجاح  القيادي، المعهد العالمي للفكر الإسلامي"،:" دليل التدريب طالب هشام 1
 .18مكتبة عين الجامعة، الأردن، ص  القائد الفعال"،العدلوني محمد اكرم:"  2
 .207، ص 1998، 6مطبعة الشرق الأوسط، الأردن، ط ثة"، "المفاهيم الإدارية الحديسالم فؤاد الشيخ وآخرون:  3
 .23 ص، 2001 سنه، 1 ط ،الرياض ،الأمنية البحوث مجلة "،العالمي القيادي نموذج نحو التحول أداريه القيادة: " سالم القحطاني 4

http://www.t1.ne/
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 :القيادةمهارات . 2.1

 :و مين ان لنيسم الم ارا  اللا ما يلي والدفع لعني اداء العمل بسرعه  الم ارة

 :الفنيةالمهارة  أولا:

 والىن   التي لتاع عند العلم  وف ما يتعلق بم ارا  الىن   ف ي لتضوووووووومن  مله الاسوووووووواليب وطر  

فانه ييم الم قف و درك افعاله  ما ل فهممارسته لم امه فعندما يصادف مشي   او م اقف  ير 

 والميترحا  ال زم  ا راءثم ييدا  مختلى 

 النظر وو في مجوواا العموول ومن النوواحيتين  الشوووووووووووووخصووووووووووووو وو  المعرفوو و مين ان لعرف عللا ان ووا 

 1. والتطب ق  

 :الذهنية التصويرية ،الفكرية ،الإدراكية المهارة :التصويرية ثانيا: المهارات

التغيرا  التي  وأثرفي قدرة اليائد عللا التنظ م الصي يي ده و ى مه لتراب  بين ا زائه ونشوووووووووواطاله 

ا زائه وقدرله عللا لصووووووووووووو ر وف م ع قا  الم سف في  بق  قد لحدث في اي  زء منه عللا 

 2 .المؤسس  وع قا  المؤسس  كيل بالمجتمع الصي لعمل به

 :المهارة الإنسانية: ثالثا

                                                             
 pdf. 45 ، ص2003 "،القائد وصفات القيادة مهارة": العساف المحسن عبد بن أحمد 1
 كليه منشوره غير ماجستير رسالة"، تطويرها وسبل القيادية للمهارات غزه بمحافظة مديري ومديريات المدارس الثانوية ممارسة :"زعيتر أبو 2

 .102 ص، 2009 ،غزه ،الإسلامية بالجامعة التربية
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أن ا لعيس قدره الياعدة عللا التعامل مع العاملين وفي أك ر صوووووووووووووع ب  من الم ارة الىن   ك نا 

المجوووالا  الىن ووو  وان التعوووامووول مع الأفراد أك ر مجوووال وووا أك ر لعييووودا أو أك ر لغييرا متن عوووا من 

 1 .صع ب  من التعامل مع الأش اء

 :أنماط القيادة .3.1

الاسوووووووتبدادي   لا أسووووووواليب المسوووووووتخدم  من قبلمن الطر  المعروف  لدراسووووووو  الق ادة في لركيز عل

 (الحرة) ، التسيب  (الديميراط   )المشارك )أول قراط  (، 

: يي ا بصوووونع معظم اليرارا  بأنىسوووو م بدا من السووووما  لمر وسوووو م القيادة الاستتتتدداد ة (1

 2. و سملا فصا الن   من اليادة الدافعين الصين لدي م اليدرة عللا ميافأة ومعايا  الالاا 

 

                                                             
 .102 ص ،1999، 4 ط عمان، للنشر، المسير دار ،"  المدرسية الإدارة مبادئ: " حسن محمد العمايرة 1
 .50 ص ،1997 ،1 ط عمان، الزهران، دور" الإدارية القيادة: "كلالدة محمود 2

 

الاستبدادياليائد   

 لابع لابع لابع

 المصدر: من إعداد الطلبة

الق ادة الاستبدادي  (: يم ل01الشيل رقم )  
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 :القيادة الد مقراطية )المشاركة( (2

يشوووووترك الياطع الديميراطي ن ور وسووووو م في عمل   صووووونع اليرار بشووووويل كبير فإن م يشوووووارك م في 

 و حددون ل ز ع ال سائف في المنظم   الاسترال ج  و ع الأفداف الرئ س   للجامعا  و ضع ن 

 

 :)القيادة الحرة( التسيديةالقيادة  (3

متسووامح  ولينه ولمن  الالاا  در   عال   من الاسووتي ل   في الق اا بأعمال م ولعتمد فصه الق ادة 

 عللا المرأة والسين في و ع الأفداف وال سائل ال زم  لتحق ي ا ولنظر إللا دورفا كمسيره لعمل 

 1. الالصاا مع البي   الخار    للجماع الأفراد عن طر ق لزو دفم بالمعل ما  والعمل ك سيل  

 

                                                             
 .48 ص ،1955 ،1 ط عمان، للنشر، المدينة دار ،"استبدادا القيادة تكون لا لكي:" الحسن خالد سعيد ابو 1

الق ادة الديميراط   (: يم ل02الشيل رقم )  
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الق ادة التسيب   (: يم ل03الشيل رقم )  
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الق ادة التي لتاع المنطق و تم ذلك برسم الأفداف في  :القيادة المنطقية أو الواقعية (4

والعمل عللا لحق ي ا التعامل مع الاا  كل ما ف  كائن في ال اقع العملي حتلا ل  يي ن 

فناك اات ف في الع قا  مع الالاا  من لااين م م  اليائد أي اسووول م ينت ي للتعامل 

 1. مع التاا  حتلا لتجسد اليرارا  في ال اقع

 :القيادةشكال أ. 4.1

 تال  : ال الق ادي الاشياا  الق ادةولندرع لحت ا فصه 

الاول قراطي  نم  اقوول اسوووووووووووووتبوودادا من اليووائووديي ن اليووائوود في فووصا ال :الاوتوقراطي الخير -1

 المتسوووول  ف   ينىرد بالخاذ اليرارا  ولكنه يحاوا في ال ق  نىسووووه ان يي ن متعاونا وقادرا

                                                             
1  

 

 فدف الق ادة المنطق  

 لابع

 لابع

 لابع

 المصدر: من إعداد الطلا 

الق ادة المنطق   أو ال اقع   (: يم ل04الشيل رقم )  
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التي  السلب  ولخف ق ردود الىعل  وأراحتهعللا الق المناخ الم ئم ر وسه لتيبل م بيراراله 

 .قد لظ ر علي م

يتميز بلااقته في لعامله مع امرأة وافتمامه بخ الشوووووووع ر والإحسووووووواس  اللدق: الأوتوقراطي  -2

والر وووووا لدي م في  شوووووركت م السووووو ر   له في إصووووودار اليرارا  الخاصووووو  بالمنظم  ليب ل ا 

ولنىيصفا والاقتنا  ب ا وعدا عر وووت ا دون مشووواركت م فعل ا في إصووودار فصه اليرارا  لعدا 

 1 .افتمامه بآرائ م من لصر ق الأم ر

في  يمين اسوووووووووووووتخداا فصا النم  من الق ادة عندما الق ادة لك ن  الأوتوقراطي:زا ا النمط م -3

 اد واحدة وذلك لا ي  د في ا مجاا الا تالا بطر ي   لمراد إنجازفا يمين أداءفاالأعماا ا

الشوووووووخصوووووووي أو الابتكار وفصا النم  ينج  في ال ق  الأزما  وفي سل الظروف الطارئ  

 .الشدةالتي لتطلب الحزا و 

  :الأوتوقراطي مأخذ على النمط -4

 انخىاا الروا المعن    للأفراد وبالتالي عدا الر ا ال س ىي لدي م. 

  والشياو  والغ ام ودوران العمل المتسمرارلىا  نساه. 

 فشل روا الإبدا  لد  العماا. 

                                                             
 .19 ،ص 2011 السعودية، المطبوعات ديوان ،"القائد وصفات القيادة مهارات:" العساف المحسن عبد بن احمد 1
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 من فرص التعاون بين اليادة والمرسلين وليبل فم للنم  المستخدا يؤدي إللا فيدان  الإق ا

 1. لعاون مطل م مع اليائد

 :علاقة القيادة بالإدارة. 5.1

 :الإدارة جزء من القيادة -1

 ىطرةبالالنظر   في الاشووووووووووور ول صا يمين أن يط رفا في  نظر   اليائد الم ل د أو الق ادة الم   دة 

 .ونظر ال ا ووسائل ا وادوال ا ل ا منظر  ا الق ادة فأصاح 

دائما لك ن في اليمه  فالق ادةعللا اعتاار ان ا ميتسووووواه  والممارسووووو  بالخبرةو مين ايضوووووا لنميت ا 

 الق ادةلرلا   فالإدارةالق ادي ال رمي حسووب لسوولسووي ا  والق ادي  الإدار  النم  ولعامل مع الم اقع 

ل تم  الق ادةارلااطا مااشرا والي ة بسلطا  ف ي لا لعمل الا في سل ا راءا  محدده وق انين بين 

ول   ه والتشووج ع العاملين والق    م ئم والق الح افز لدي م واقناع م لا اكرافم ان  بالأشووراف

ال سووائل  ي سف لأنهالاداري سوو حافه عللا ال  ووع الصي يي ا به التنظ م ول س له دور في لغيره 

عللا أنه عنصووووووور من عناصووووووور  الم   دةبالىعل لتحييق الافداف  اليائم والاسووووووواس الاسووووووواليب 

الالزان والاسووووووتيرار اما اليائد ف  لغيير في بناء التنظ م من فنا ينظر ال ه عللا أنه عامل متعلق 

 2 .الرافن  للأو ا 

                                                             
 .20 ص، المرجع نفس 1
 .36 ص ،2009 والاتصال، الاعلام العلوم في ماجستير مذكره ،"الاتصال استراتيجية بمشروع وعلاقتها الإدارية القيادة:" النذير محمد ثاني الله عبد 2
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 :القيادة جزء من الإدارة -2

الإداري أين ما كان م قعه في التنظ م ال رمي ف  أيضووووووا  أصووووووحام فصا الرأي يي ل ن إن المدير

ر قاعد وان وس ىته ي ادي  في واحدة من المسوووووووووووووؤول ا  وال ا اا  المتعددة والتي يطلع ب ا المدي

أن   فر الإدارة ف  فر  صووووناع  اليرار في  م ع الالجافا  و شوووومل عللا كل  ك من يعتيدوفنا

ا  الاا  لتعرف عللا أفضوول سووبل لحييق م ام م والق اا شوويء في التنظ م بالإ وواف  لت   ه العشوو

ا مأفم ما ذكروا في فصا المجاا ف   "كيلك و أيرو ك" بالتنسووويق والتنظ م والتخط   ولعل ك  من

كتاه لح  عن ان أورا  في علم الإدارة حيث لم لشووووووووووووخ ص وا اا  المدير التنىيصي والتي لعني 

 – Sال ي و   - Dالت   وه  -Cالتنسووووووووووووويق  - Rالإب ى  - Bالم ازنو   POSDCORBبيلمو 

  P التخط    - O التنظ م

 التعوابيرمودير ادار وا ف وصا يحودث في ميوالوب  ك ر منوهالأمصوووووووووووووطل  المودير التنىيوصي ف  اليوائود 

معنلا لىظي ومعنلا الاصوووووووووووووط حي م وول من يي ا من  او التي ل ووا معنيين، المعنلا المزدو وو 

في دي فناك من  المديرةبأن المدير الاداري ف  قاعد فناك من يسوووووووووووووتخدا كلمه  الإدارةعلماء 

يي ا ان الىر  بين كلمه المدير واليائد ل س  كبيرة وفناك من يي ا ان المدير ل س صانعا لليرار 

الم  وووووو   سوووووولىا دون لغيير او ا ت اد  السوووووو اسوووووو التنظ م والتطبيق  بعمل   وانما ف  من يي ا به

 1. فاليائد ف  صانع اليرار والعيس صح  

                                                             
 .29 ص ،2009 والاتصال، الاعلام العلوم في ماجستير مذكره ،"الاتصال استراتيجية بمشروع وعلاقتها الإدارية القيادة:" النذير محمد ثاني الله عبد 1
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 :الإداريةالقيادة  رعناص .6.1

 :وفصه العناصر في الإدار  فناك عناصر   فر   لازمه ل   د الق ادة 

   المدير عللا م سىه ووسائله في ذلكالتي يمارس ا  التأثير عمل. 

  فصه من ل   ه المر وسين ول حيد    دفم التأثيرما لؤدي الي ا عمل ه. 

  1ا.المراد لحق ي  الإدار  الافداف 

 : الإداريةالقيادة  نماطأ.7.1

 : من حيث الشكل -1

والتنظ م لم ل اصوووووووووووول اللا انه اللا  انب كل لنظ م  الإدار  من ا ا الابحاث في مجاا الق ادة 

اداره شووووووووؤونه  بآراءرسوووووووومي لنظ م اار يحمل طابع  ير رسوووووووومي ولكل من التنظ مين ي ادة لي ا 

 الرسووم  دراسووا  التي ل صوول  اللا اكتشوواف التنظ م  ير رسوومي وي ادة  ير  أبرزولسوويرفا ومن 

  ادةوز  المعن   في رفع الروا  الإنسوووان  ح ا دور الع ق   "ألت ن ماي " الدراسوووا  التي قام  ب ا

 .فاوث رن  والتي يطلق علي ا بتجارم إل يترك انتاع في شرك  و سترن 

 

 

                                                             
 .265نواف كنعان، مرجع سبق ذكره، ص  1
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 :الرسميةالقيادة  -أ

دون و  د ا ار ولنظ م  أحدفماوطياه بالتنظ م الرسوووووومي حيث لصوووووو ر و  د  ع ق في الق ادة 

الرسووووووووم الحديث يتك ن من ث ث وحدا  لنىيصي  وحدا  اسووووووووتشووووووووار   وحدا  وعللا راسووووووووي فصه 

 1. ال حدا  قائد يست لي اداره شؤون ا

ادة العل ا فصه ال حدا  اللا ث ث  مسوووووووووووووت  ا  في كل وحده لم يل في الق  الإدارةيىسووووووووووووور علماء 

و نيسووووووم كل مسووووووت   من فصه المسووووووت  ا  اللا وحدا  فرع    التنىيصي والق ادة ال سووووووطلا والق ادة 

في كل ال حدا  اما  الرسووم  انجاز الاعماا ومسوواعده ي ادا  في المسووت  ا  العل ا ول  د ي ادة 

مست  ا  الم اا وااتصاص لختلف كل من ا عللا الاار  بسبب اات ف لك  ن ا في الق ادة في 

التي لحيق افداف الرئ سو    الاسووترال ج  والخاذ اليرارا   الأسوواسوو  عل ا لي ا بممارسووه النشوواطا  

ومن  العام ال سطلا في مدير ه المصال  ومدير ه الادارا   متساو ا للتنظ م ولتم ل الق ادة في 

مسوووووووت  ا   الحجم عمل الق ادة في مت سوووووووط ممن يديرون ا  زه  السووووووولط  الناح  مسوووووووت  ته من 

التنىيصي  ف ي لت للا أداره وحدا  إدارالي أدار ه صوووووغيرة الحجم ولك ن م مال ا الإشوووووراف والعمل 

اط  مااشوووووورة ومرايا  مجم ع  من  العماا ولك ن الع ق  بين فصه ال حدا  والمسووووووت  ا  قائم  

                                                             
 .266 ص ذكره، سبق مرجع كنعان، نواف 1
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في السلم  عللا أساس التدرع ال را الإداري حيث إن ك  وحده لخضع لسلطه ال حدة التي لعل فا

 1. الإداري 

 : القيادة غير الرسمية -ب

لبرز الق ادة  ير الرسوووووم   أسووووواسوووووا داال التنظ م  ير رسووووومي ولمارس نشووووواط ا في أداره فاليائد 

الغير الرسووووووومي يبرز في مجم ع  نت ج  للميان  التي يحظلا ب ا لد  فصه المجم ع  والتي لحدد 

الميان  نت ج  للتىاعل مسوووووووووووووتمر بين أعضووووووووووووواء مد  قب ا أعضوووووووووووووائ ا لك قائد ل م وط    ولد 

المجم ع   ير الرسوووم   التي يؤدي مع الزمان إللا لحديد ميان كل عضووو  في مجم ع  وع قته 

 2 .بين ا في الأعضاء

 م كما يمين لعر ى ا عللا أن ا للك الق ادة التي يمارسووووووووووووو ا بعض الأفراد في التنظ م وفيا ليدرال

زفم وو ووع م ال س ىي فيد يي ن الاعض من م في مسووت   إداري وم افب م الق ادي  ول س ف  مرك

لنىيصي الإدارة المااشووووورة إلا أن م ها  ي ادي  وق ة شوووووخصووووويته بين زم ئه وقدرله عللا التصووووورف 

والحركوو  والمنوواقشووووووووووووووو  والإقنووا  يجعوول منووه قووائوودا نووا حووا ف نوواك الك ير من النيووابيين في بعض 

 .ة الضغط  عللا الإدارة في للك المنظما المنظما  يملك ن م افب ي ادي  لشيل ق  

                                                             
 .267، ص ذكره سابق مرجع، كنعان نواف 1
 .267، ص ذكره سابق مرجع، كنعان نواف 2
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وبشووووووووويل عاا فإن ك  من الق ادة لا  نلا عن ما في منظم  في ي ادة الرسوووووووووم   و ير الرسوووووووووم   

 1 .متعاونان في الك ير من الأح ان لتحييق أفداف المنظم  وقل ما لجتمعان في شخص واحد

 :تأثير القيادة ةقو .8.1

لأفراد الاسوووت نائ   والىر دة عللا إحداث لأثير في السووول ك المر وسوووين أو انعني بي ة اليائد وقدرله 

تم ن التابعين له وذلك لتحييق  مله من الأفداف المشووترك  والمر  ب  لجماعته أو الإدارة التي ين

 .إلي ا

 : العديد من الدراسا  والأبحاث إللا أنماط ق ة اليائد ولأثيره لشمل عللا ما يلي

ي وفصه الي ة لنتج عن مركز اليائد في ه يل لنظ مي وف :و القانونيةالقوة الشتتتتتتتتترعية أ  -1

 .الإدارة كان  لضع مسملا وس ىته عللا بام ميتاه م ل م ير العاا المدير المشرف

ره وفوووصه اليووودرة لعتمووود عللا قووودره اليوووائووود عللا رقوووابووو  وادا :قوة التحكم في نظتتاا التحفيز  -2

 .الاار ن م ل الروالب التري ا  والج ائز وميافأة

م ول  للأار ن بووالنسووووووووووووواوو لووألي عن طر ق المراياوو  والعيووام والجزاء  :قوة الاكراه الخوف  -3

 .وان اء ادمت م التأديب

                                                             
 .37 ص ،2013 سنة ،1 ط والتوزيع، للنشر طيبة مؤسسة ،" الإدارية العلوم في الفلسفة دكتوراه الإدارية القيادة:" المكاوي الله عبد عاطف 1
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رم وكصلك من التجا السوووووابي وفي الي ة التي لألي من الخبرا  والمعل ما   :الخدرةالقوة   -4

ا  عللا الاار ن نت ج  للممارس والتأثير التشرفه عللا التي يمر ب ا اليائد فتز د من قدرل

 .السابي 

 الع ق وفي الي ة التي لؤثر عن طر ق  :العليا السلطةبالمصادر  أو الصلة العلاقةقوة   -5

لتم ل في مسوووووووووووووواعدي مدير ن  الع ق وفصه  الع ق او صووووووووووووو ح   او عن طر ق رواب  

العل ا وذلك بحيم  متسوووواو ا وقدرل م عللا المدير ن في  التنم  والمشوووورفين في مسووووت  ا  

 1. ع قته مع بعض م الاعض وص ل م المعروف 

 :الوظيفي الأداء .2

 :لغة أولا: الأداء

 لعني كلمه النجاا2ال س ىي كلمه اداء يؤدي ينجز يؤدي وفيا للعرس معين يعمل الأداءلعر ق 

طع  أو ي امه ق الىا عيد عللا وعد أو . إذا كما لعني محافظ  أحد الطرفين 3الم حه المشوووووووووغل

( والتي لشري إللا Performance)  لالين   كلم  متر م  عن كلم الأداءبما ف  مطل م منه. ف

سوووواعد عللا ال صوووو ا إللا أفداف ا بىعل يا أو لنىيص م م . بمعنلا القلأدي  عمل أو ان اء نشوووواط 

4مسطرة. 
 

                                                             
 .60 ص ،2001 بيروت، والنشر، للطباعة العربية النهضة دار ،"العلمي البحث وادوات سلوكية أسس العاملة القوى إداره" عاشور صقر احمد 1
  .95، ص 2001المكتبة الوطنية، عمان، "، تكنولوجيا الأداء البشريدحلة فيصل عبد الرؤوف: "2
 .96دحلفة فيصل عبد الرؤوف، مرجع سابق، ص  3

4 Larousse de poche, Edition mise a jour Larousse Paris. 2000. 
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 : اصطلاحا الأداءثانيا:  

 :ليد لعدد  التعار ق نح  فصا المى  ا فنصكر من ا

الىرد وف   لل س ى ال س ىي يشوووير اللا در ه التحييق والماا الم اا المي ن   الأداء"حسووون "لعر ق 

 الأداءلتحييق واشووواا  الىرد المتطلاا  ال س ى  و الاا ما يحدث لاسوووا ولداا  بين  الك ف  يعيس 

 1. ف ياس عللا اساس النتائج التي حيي ا الىرد الأداءالمبصول  اما  الطاق والج د ولشير اللا 

وم اا مختلى  التي يتك ن من ا عمل م و ميننا أن  بأنشووط عللا أنه ي اا الىرا "عاشوو ر "و عرفه 

صوا ن ع   نميز بين ث ث  أبعاد  زء به يمين أن يياس أداء الىرد علي ا وفصه الأبعاد الجزء المب

 2. الأداءالج د ونم  

عللا أنه   د منسووووووق للق اا بم اا لتضوووووومن لح  ل المدا   إللا "ال ى  ز اد سووووووعد "كما يعرف 

مخر ا  ذا    دة لتىق مع م ارا  وقدره وابرا  العاملين لمسووووووووووووواعده الع امل الدافع  والبي   

 3 . ولكلى صا الج د بدق  في أقصر وق وبي   العمل الم ئم  عللا الق اا ب 

                                                             
 .216 ص ،1999 الإسكندرية،" الحديث الجامعي المكتب ،" البشرية الموارد اداره" محمد راويه حسن 1
 .205 ص ،2005 الإسكندرية، الجامعية، المعرفة دار ،"المنظمات في الانساني السلوك" صقر احمد عاشور 2
 السعودية، المسلحة القوات والاركان القيادة كليه ضباط على مسحيه دراسة ،" الاداء مستوى رفع في ودورها التنظيمية الثقافة" سعيد زياد خليفه 3

 .34 ،ص 2007 السعودية، الأمنية للعلوم العربية نايف جامعة العليا، الدراسات كليه الإدارية، العلوم في ماجستير رسالة
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و عرف أيضا عللا أنه محصل  السل ك الإنساني في   ء الإ راءا  والتين ا  التي ل  ه العمل 

 1. نح  لحييق الأفداف المر  ب 

 :الاجرائي ثالثا: التعريف 

 التي من ا ل ا يشاه الىرد متطلاا  ال س ى  وال سيل ال س ىي  الأداء

 : الأداء عأنوا .1.2

لتك ن حسووووب مع ار التيسوووو م ومن ثم ليسوووو م إللا أن ا  أار  حسووووب المصوووودر  الأداءمن ن ع   

 بالإ اف  إللا معايير وعل ه لتم ل الأن ا  ف ما يلي

 في فصا التيسووو م وفصا المع ار يمين اسوووتخ ص ن ع   من :حستتم معيار المصتتدر :أولا: الأداء

 .الأداء

ارد عما لملكه المؤسوووسووو  من الم  ما يعرف بأداء ال حدة بمعنلا أنه ينتج  :الداخلي الأداء  -أ

 :ف   ينتج أساسا ما يلي

 للا صنع أداء أفراد المؤسس  الصين يمين اعتاارفم م ردا استرال ج ا قادرا ع :البشري  الأداء

 .وال ص ا اللا الىعال   والتنافس   من ا ا صيل م ارال م ول  ي  ا الق م 

 المتاح واستخداا ال سائل المادي   الىعال  ييمن في  :المالي الأداء. 

                                                             
 العلوم في ماجستير شهادة ،"أدائهم بمستوى وعلاقته القرار صنع في الموثقين مشاركه على المؤثرة العوامل" محمد بن فهد بن فيصل ابراهيم 1

 .38 ص ، 2008 العليا، الدراسات ،كليه الأمنية للعلوم نايف جامعة الإدارية،
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 يتجللا في قدره المؤسس  من استعماا است مارفا بشيل نا   وفعاا :التقني الأداء. 

 1. النالج عن المتغيرا  التي لحدد في المح   الخار ي الأداءف   :الخارجي الأداء  -م

 :اللا ن عين الأداءفنا يمين ليس م  :الشموليةحسم معيار  ثانيا: الأداء

ر   م   الاسووووتمرا والكل   الشووووامل  لأفداف ابل ى المؤسووووسوووو   بي ف  يختص  :الأداء الكلي  -أ

 .الرب ... إلخ

يتحيق فصا الن   عللا مسووت   الأنظم  الىرع   للمؤسووسوو  حيث يمين أن  :الجزئي الأداء  -م

 2. "هوس ى  لم  أداء " "أداء وس ى  مال  "ييسم حسب مع ار ال س ىي إللا 

 : الوظيفي الأداءأهمية  2.2

 :في الأداءلتجللا أفم   

 ال س ىي يعد مق اسوووا ليدرة الىرد عللا أداء عمله في ال ق  الحا ووور وأعماا أار   الأداء

 .في المستيبل وبالتالي لساعد في الخاذ اليرارا  والتري  

 ارلااط نظاا الح افز بأداء الىرد وفصا ما يز د الىرد الافتماا بعمله. 

  بوواسوووووووووووووتيرار ال س ىي لوود  العوواملين حيووث إن العوواملين ذوو أداء المتوودنين  الأداءارلاوواطووا

 .يي ن ن دائما م ددين دائما بالاستغناء عن ادمال م

                                                             
 .56 ص ،2002، 2 ط الاقتصاد، معهد ، بسكره ماجستير رسالة ،"الأداء وتقييم قياس للمؤسسة المالي الاداء:" عشي عادل 1
 .57 ص ، 1988 طرابلس، ، ط ب للكتاب، العربية الدار ،"  الاداري النفس علم": الشبلي تومي محمدعمار  2
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  ال س ىي أفم   كبيرة في العمل   الإدار   ف   وسوووووووووويل  التي لدفع الأ  زة الأداءييتسووووووووووي 

سووووووووووؤول ا  من الإدار   للعمل بنشوووووووووواط وحي    حيث لجعل الر سوووووووووواء يتاع ن وا اا  وم

 .ر وس م باستمرار ولحىيز العمل بىعال  

عللا أي مست   لنظ مي داال المنظم  في إي  زء من ا لا يعد انعياسا  الأداءيمين الي ا بأن 

 1. أيضا ةس اليدرا  ودوافع الر ساء واليادليدرا  ودوافع المسؤولين فحسب وانعيا

 :الوظيفي الأداءمحددات . 3.2

 : يلي ف ما لتض عال س ىي  الأداءمحددا  

 الج د المبصوا من طرف الىرد. 

 اليدرا  التي يتمتع ب ا لأداء وس ىته. 

 مد  إدراكه لمتطلاا  وس ىته. 

 : المدذول كمية الجهد  -أ

ف  عاارة عن طاقا  شووووووووووووومال   وعي ن   التي يبصل ا الىرد لأداء م مته والج د يختلف من م ن  

اما  وووووووع ى  او مت سوووووووط  او كبيرة ان الج د عاده يي ن  متااين إللا أار  حيث يي ن بالنسوووووووا  

 .الح افز التي لمن ح له ميابل اداء عمل معين وطب ع للعامل  النىس   بالحال متعلق 

                                                             
 .110 ص ،1989 ،القاهرة غريب ،دار"  الإنتاجية والكفاءة الافراد اداره:" السليمي علي 1
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 : القدرات-ب

في اصائص الشخص   المستخدم  لأداء عمل معين كن ميرون  بالكىاءة والم ارة وفي لختلف 

 .لأار  ولك  ن يلعاان دورا فعالا في لحق ي ا ولير رفامن فرد آار ولتغير من فترة 

 :الإشراف نمط-ج 

يمين ي اس التدر ب  الأداءييصووووووود به الأسووووووول م أو الطر ي  التي يبصا الج د فع  أسووووووواس نم  

 1. الصي يمارسه الىرد في أداء الحركا  والأنشط  المعين 

 : الأداءمؤشرات  .4.2

 والمنظما  وذلك من ا ا الإدار  الأسووووووواسوووووووي للحيم عللا فعال   الأفراد وال حدا   الأداءيم ل 

  ا:وافم من المؤشرا مجم ع  

 :الإنتاجية-أ

 العوواملين ومعوودلا  غ ووام من العموول موود  انتوواع الم وواا وال ا اووا  بوودقوو  للأفراد المعن  وو الروا 

مل مع عللا الابدا  والابتكار در ه الانضااط والاحتراا النظاا واسل م التعا اليدرةواليان وسرعه 

 .عللا الخاذ اليرارا  واليدرة المرون الم سىين مست   لعاون مع فر ق العمل 

                                                             
 .100 ص ،2005 عمان، للنشر، وائل دار" الاعمال منظمات في التنظيمي السلوك:"العميان سليمان محمود 1
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 : فعاليات-ب

ال صوووو ا إللا لحييق أفداف المنظم  في ال ق  المناسووووب وعللا أكمل صوووو رة وبأسوووول م  يد مع 

للا التي يتم لحق ي وا فعل وا إ الأداءالبي و  المح طو  ل وصا المى  ا فوإن الىواعل و  من ا ا نسووووووووووووواوه 

أفداف مخطط  مسوووووووايا أما عللا مسوووووووت   الىرد فتشوووووووير إللا متلا قدرة الىرد إللا لحييق الأفداف 

 .منهالمطل ب  

 :الكفاءة-ج

  لشووووير إللا قدره المنظم  عللا لحييق الأفداف في أقل التكال ق وأن يؤدي الىرد عمله بأقل لكلى

 .من ال ق  والج د

و أاص عللا فصه المؤشووووورا  عده انتيادا  من ا أن المؤسوووووسووووو  ل تم بالأشووووو اء المادي  لق اس م ل 

س م ل الت ازن الاقتصوووووووووادي للمؤسوووووووووسووووووووو  الرب  وحجم المب عا  وإقىاا الج انب الأقل قابل   لق ا

 1. سل م تصادي  عمل   وإدارل ا حسب الاق

  :الأداءمعايير . 5.2

ي لصبصم في أبصوووووووووووووىه دائم  للتعرف عللا  الأداءو وووووووووووووع معايير للأداء لمرايا   ي دف -2

بغرا التدال في ال ق  المناسوووووووب لمعالج  السووووووولب ا  وأو ه اليصووووووو ر  الأداءمسوووووووت   

                                                             
 ورقلة، جامعه ،الجزائر، 10 عدد الباحث، مجالات"  المحلية الحكومية الأجهزة في العاملين اداء على المعلومات تكنولوجيا أثر: "عطية العربي 1

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                       .232ص، 2012
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لشوووووووووووووير للق وواا الأفراد بتحييق  الأداءوكىوواءلووه فعووال وو   الأداءالمعووايير لتىرقووه بين الىعووال وو  

فتشوووووووووووير إللا اسوووووووووووتخدام م  الأداءأفداف المنظم  وم اا الأعماا المطل ب  من م أا كىائه 

الم ارد المتاح  بشوووووووووويل اقتصووووووووووادي ودون إسووووووووووراف في لنىيص م اا العمل ولحييق أفداف 

 1: ف ما يلي الأداءلمعايير المنظم  ولنحصر أفم ا

 : الجودة-أ

من حيث در ه الاليان و  دة المنتج ذلك  الأداء الج دةالحيم عللا  بي ف  في المؤثر الخاص 

 سووواء  الر وفصا يسوووتدعي و  د معايير لد   المتاح مع إميان    الج دةيجب ان يتناسوووب مسوووت   

المطل م   دةالالىا  عللا مسووت   الجفضوو  عللا  الضوورورةدع   إذال حتكاا ال ه  والمر وسووين

 .الافداف والت قعا  للإنتاع السابي في لصم ما  مل في اداء الع

 : الكمية -ب

في حجم العمل المنتج في  وووووووو ء إميان   الافراد ال ق  ذاله لا ليل عن قدرال م واميان ال م لان 

مما يصوووويب العامل ن بالتار خي لصلك بىضوووول الالىا  عللا حجمه وكم ه  الأداء بطيءذلك يعني 

 2 .العمل المنجز ك افه لتحييق معدا الميب ا مشلا مع ما ييتساه الىرد من ابرا 

                                                             
 العلوم في ماجستير رسالة ،"المكرمة مكة بأماره العاملين نظر وجهه من الوظيفي بالأداء وعلاقتها القيادية الانماط:" المالك عبد طه الشريف 1

 .25 ص ،2004 الرياض، العليا، الدراسات كليه الأمنية، للعلوم العربية نايف جامعه الإدارية،
 .93-92 ص ،2001 ،1 ط القاهرة، العربية، الفكرة دار ،"البشرية الموارد التدريبية السيكولوجية: "الفتاح عبد سيد رأفت 2
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لر ع أفم   ال ق  لك نه م ردا  ير قابل للتجديد أو لع د عللا س  ر الرأسوووووووووووووماا ول س  3-5

يتضوووووومن عللا الدواا و مضووووووي إللا  ير ر ع  وبعد  دا  مما يحتم أفم   اسووووووتغ ا الأم ل لأنه

  الصي م ارد أساس   في مجاا الإدارة الأعماا وفي الم اد المعل ما  الم ارد المادي  وال قال أاص

   بعد يعد من أفم المؤثرا  التي يسووووووتند علي ا في أداء العمل ف   ب اني يحدد مده لنىيص المسووووووت

 ال ق  المناسب في إنجاز العمل عللا أن يراعيالمسؤول ا  العمل لصلك يراعي الىا  

 . كم   العمل المطل م الق اا به

 :الإجراءات-ج

في عاارة عن اط ا  مرلاه لتطبيق العملي للم ارا  ال ا ب الق اا ب ا لصلك يجب الالىا  عللا 

اعه في متك ن ا من ان ام ا لتحييق الأفداف فاالر م طر  أساليب المسم ا ب ا والمشرا باستخد

انتاع العمل المت قع  في مسوووووووتندا  المنظم  وفق ق اعد وق انين ونظم ولعل ما  الا انه بىضووووووول 

الالىا  بين الر سوووووووووووووواء عللا ا راء ومتابعه في انجاز العمل كي لا لؤثر عللا اداء بغ ام احد 

مع  لييدهالعاملين وفصا لا يعني قتل عمل ه الابتكار والابدا  والخلق لىافم ما يز د المر وسوووووووووووووين 

رئ س قبل اعتماده اسوول م افضوول الانجاز العمل ولضوومان الىاي ه وعدا مخالىته لنظاا ولعل ما  

 1. والل ائ  والي انين

                                                             
 .93 ص السابق، المرجع نفس الفتاح، عبد سيد رأفت 1
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 :الوظيفي الأداءخصائص  .6.2

يي ن راد ي اسووووووووووووووه الم الأداءفي لعبير عن  م ما كان  ن عيته أن يي ن دي يا الأداءفي مق اس 

 :بالخصائص التال  المع ار فيصا إذا لميز 

أي أن الع امل داال في فصا مق اس يجب أن لعتبر عن للك الخصووووووووووائص التي  :الصتتتتتتتد  -أ

 أداء العمل دون ز ادة أو نيصان وفناك حال  ثان   يي ن في م المق اس  ير صاد  وفي يطلب ا

حاله في  ل أسوواسوو   وفصا ن   من ا  يعترف باليصوو رفي حاله عدا احت اء المق اس عللا ع ام

 .احت اء عللا مؤثرا  عن أراده الىرد وفصا الن   من الخطأ يعرف بالتل ث

و وعند اات ف نتائج الاات ف الدر ا  أ الأداءنتائج أعماا الىرا ال ابت  عند  :الثبات -ب

 .طب ع  مساواة أدائه فان ذلك ل س عيب وانما حاله 

م ما كان  بسووو ط   الأداءالمسوووت  ا  الاات فا   بإس ار الحسووواسووو  ونعني در ه  :التمييز -ج

 .من الافرادف ميز بين اداء الىرد او مجم ع  

 1.ونعني به ال   ا وإميان   استخداا لع د او الابداعا  من قبل ر ساء العمل :السهولة -د

 

                                                             
 الموظفين على مسحية دراسة الأداء، بمستوى وعلاقته القرار صنع في الموظفين مشاركه على المؤثرة العوامل :"محمد بن فهد بن فيصل ابراهيم 1

 .57 ،ص 2008 السعودية، في العليا الدراسات كليه العربية، نايف جامعه ، الإدارية العلوم في ماجستير ،شهادة" الشورى مجلس في
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 : الأداءاهداف تقييم .7.2

 :اللا عنصري فما الأداءيمين ان نجمل افداف وا راا عمل ه التيي م 

 .الإدار  من الميررا   الاستىادةيمين  -أ

 1. يسند ال ه في لخط   ولنم ه المسار ال س ىي -م

 :ارد  التىصيل يمين ان نحددفا كما يلي إذااما   ،بصىه عام الأداءفصا عن عمل ه ليي م 

  الإداري.لط  ر الاشراف 

  من ا ا لزو دفا بالمعل ما  والب انا  الإدارةمساعده. 

  التيس مالجاه طر  عمل ه. 

 لحسين شايه الالصاا بين المدير ن والم سىين. 

 متابعه عمل ه التنىيص لل ص ا اللا افداف. 

 لحديد الاعماا والم اا. 

    الإنتا   رفع مست. 

  2. ال س ىي الأداءقدره عللا ليس م نتائج 

                                                             
 .97 ،ص 2002 الإسكندرية، الجديدة، الجامعية الدار ،" البشرية الموارد واداره التنظيمي السلوك:" حنفي الغفار عبد 1
 ص ،2009 عمان، ،1 ط والتوزيع، للنشر وائل دار ،" العمل في وتطبيقاته الاداري النفس علم:" الديلمي مخلف محمد احمد علي ناصر كريم   2

169. 
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 :الأداءالعوامل المؤثرة على .8.2

 :من أفم الع امل ما يلي

المنظموو  التي لا لملووك اططووا لعمل ووا وأفووداف ووا ومعوودلا  الإنتوواع  :غيتتاب أهتتداف محتتددة -أ

 ،المطل م أدا فا لن لسووتط ع ي اس لحييه من إنجازا  أو محاسووا  م سىي ا عللا مسووت   أدائ م

ا فعندم ،الجيدة الأداءبعدا و  د مع ار محدد مسوووابي  لصلك ف  لملك المنظم  معيرا أو مؤشووورا  

 .الضع ق الأداءمع الم سف ذي  يتساو  الم سف للأداء الجيد

 :عدا المشاركة في الإدارة-ب

عدا المشوووارك  العاملين في مسوووت  ا  الإدار   المختلى  في التخط   وو وووع اليرارا  لسوووافم في 

و  د فج ة بين الق ادة الإدار   والم سىين في مست  ا  البن   وبالتالي يؤدي إللا  عف الشع ر 

 الأداءبالمسوووووووووؤول   والعمل الجماعي لتحييق أفداف المنظم  وفصا ما يؤدي إللا لدني المسوووووووووت   

لد  فؤلاء الم سىين لشع رفم بأن م يشارك ن في و ع الأفداف المطل ب  بإنجازفا أو في حل ا 

 1. وقد يعتبرون أنىس م م مشين في المنظم  الأداءفي  ي    ن االمشاكل التي 

الم سىين عدا نجاا الأسوووووواليب  الأداءمن الع امل المؤثرة عللا  :الأداءاختلافات مستتتتتويات -ج

والمردود المادي والمعن ي والصين يحصووووووول ن عل ه فكل ما  الأداءالإدار   التي لرب  بين معدلا  

                                                             
 الأمنية، للعلوم العربية نايف جامعه الإدارية، العلوم في ماجستير رسالة ،"الوظيفي بالأداء وعلاقتها القيادية الانماط" الشريف المالك عبد طلال 1

 .84ص  ،2003-2002 السعودية،
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بتري ا  وع وا  وح افز التي يحصوول علي ا كل ما كان  الع امل  الم سى  الأداءارلا  مسووت   

الم سىين ليتم  الأداءلتيسووووووووووووو م  زا المتميالتحىيز    ير مؤثره عللا العواملين وفصا يتطلوب نظواا 

او الم سف  المت سوووووووووووووطوو  ل وودئووهالعووالي والم سف  الأداءالتمييز الىعوول بين الم سف المجت وود و 

 . الكس ا والم سف  ير المنتج

 :مشكلات الرضا الوظيفي -د

للم سىين بعدا الر ووا ال س ىي  الأداءعللا مسووت    المؤثرة الأسوواسوو  ر ووا ال س ىي من الع امل 

ثر بعدد كبير من الع امل أك ال س ف  وانخىا وووووووه يؤدي اللا اداء  وووووووع ق وانتا  ه اقل ور وووووووا 

 كالسوووووووووووووين والمؤفل العلمي والجنس والعادا  والع امل التنظ م   الا تماع  التنظ م   الع امل 

 . كالمسؤول ا  وال ا اا  ونظاا التري ا  والح افز في المنظم 

فتشوووويب الاداري في المنظم  يعني  وووو ا  سوووواعا  العمل في ام ر  ير  :الإداري التستتتيم  -ي

منتجه ليد لك ن مؤثرة بشوووووويل سوووووولبي عللا اداء الم سىين الاار ن وقد ينشووووووان التسوووووويب الاداري 

 1 .في المنظم  السائدة التنظ م  الق ادة او الاشراف او لل ياف   لأسل م نت ج 

 

 

                                                             
 .86-85 ص السابق، المرجع نفس الملك، عبد طلال 1
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 : الدراسات السابقة

ليدا دراسووو  السوووابي  للااحث المنافج والأدوا  والجمع الب انا  وأيضوووا لميين من اسوووتخداا نتائج 

 .للك الاح ث لتدع م لحلي له وأيضا ميارنت ا بتلك التي ل صل إلي ا الااحث

 :المتعلقة بالقيادة تالدراسا أولا:

بدراسوووووو  أسوووووواليب  2006سوووووونه الغامدي  ااحث سووووووعيد بن عبد   ع اشأفم ال :الدراستتتتة الأولى

الق ادة الإدار   لد   ووووااط الكل ا  العسووووير   وفق نم ذع الشوووواي  الإدار   دراسوووو  لطب ق   عللا 

كل   الملك عبد العز ز الحرب   وكل   الملك االد العسير   مانشستر العل ا الإدار    امع  نايق 

 .الر اا

  وكل  الحرب  في كل ه الملك عبد العز ز  السووائدة الإدار  ما في اسوواليب الق ادة  :مشتتكله البحث

 ؟الإدار   الشاي الملك االد العسير   وفق نم ذع 

الملك   كل ه الملك عبد العز ز و وووووااط كل ما الاسووووول م الق ادي الاك ر شوووووي عا  :فروض البحث

 ؟الإدار  االد العسير   وفق نم ذع شايه 

وط م كل ه الملك االد العسوووووووووووير   عن  الحرب  الملك عبد العز ز   م كل ما مد  ر وووووووووووا ط 

 اساليب الق ادة التي يمارس ا  ااط فصه الكل ا ؟
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 48من   صوووىي من ا ا لطبيق اسوووتب انه مي نيسوووتخدا الااحث المن ج ال   :المستتتخداالمنهج 

 .من مجتمع الاحث بالم   50 مىردة 940بلغ عددفا  عش ائ  عااره عللا 

 : نتائج الدراسة

 الحرب  لد   وووووووووااط كل ه الملك عبد العز ز  مت فرة الإدار   الشووووووووواي  م ع اسووووووووواليب الق ادة في 

 .و ااط كل ه الملك االد العسير   بنسب متيارب 

و ووووااط  الحرب  ف  النم  الق ادي الاك ر شووووي عا عللا  ووووااط كل ه عبد العز ز  السوووولب  الق ادة 

 1. كل ه الملك االد العسير   حسب و  ه نظر عين  وط م

وع قت ا  ا رفا عبد   ثاني محمد النصير والتي  اء  بعن ان الق ادة الإدار   ة:ثانيالدراستتتتتتة ال

 .بمشرو  استرال ج   الالصاا

مشوووووورو  اسووووووترال ج   الالصوووووواا يت قف عللا فعال   الق ادة الإدار   بالمؤسووووووسوووووو   :مشتتتتكله البحث

 ؟العم م   الاقتصادي  الجزائر   نىطاا

  :الدراسةالهدف من 

 ابراز فعال   الق ادة الإدار   واساس ا. 

                                                             
 الرياض، ماجستير، رسالة ،" العسكرية خالد الملك وكليه الحربية العزيز عبد الملك كلية على تطبيقيه دراسة:" الغامدي عياش الله عبد بن سعيد 1

2006 . 
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 ابراز مى  ا الق ادة الإدار   من منظ ر عربي اس مي و ربي. 

   التي لسافم في نجاا اليائد معرفه لين ا  الحدي   لق ادة لنظ م. 

اعتماد عللا الميابل  كاداه لجمع الب انا  مجتمع الدراسوووووو  مؤسووووووسوووووو  نىطاا  :المنهج المستتتتتخدا

 .فردا 50عامل وشامل  الدراس   100بالجزائر 

ع ق  اليائد بالالاا  والمشاكل الق ادا  ولتسييرفم ل زما  في فصه المؤسسا  :  نتائج الدراسة

الق وادا  الموصك رة ومع ان م  دا  ذي الخبرة أك ر من الجوامعيين الجودد وان  وللحت ي عللا ي وا

الع قا  الإنسوووووان   الجيدة وبحالت م الا تماع   الا ان الق ادة يعان ن من لدال  ربحسووووو ا وووووينر 

المتعامل الا تماعي في شوووووووووووؤون لسووووووووووويير الم ارد الاشووووووووووور   التي لعتبر كياعا  كبير في ز ادة 

 1. لعامل الاشري في المؤسس  نىطاامردودي  الم رد ا

 : سابقة متعلقة بالأداء الوظيفي تدراسا ثانيا:

 : الدراسة الأولى

س  ال س ىي درا الأداءقاا ب ا ناصر بن محمد بن عييل لح  عن ان الع ق  الإنسان   وع قت ا ب

لطب ق   عللا  وووووووووووووااط الأمن الخاصووووووووووووو  بمدين  الر اا مصكرة لكميل   للحصووووووووووووو ا عللا در ه 

 .2006الما ستير في العل ا الإدار    امع  نايق العرب   للعل ا الأمن   الر اا 

                                                             
مذكرة ماجستير في تخصص علوم الإعلام والإتصال، ، جامعة  "الاتصال استراتيجية بمشروع وعلاقتها الإدارية القيادة" النذير محمد الثاني الله عبد 1

 .2010-2009السينيا، وهران، 
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من ال س ىي لضووووااط ق ا  الأ الأداءما طب ع  واقع الع ق  الإنسووووان   وع قت ا ب :مشتتتكلة البحث

 ؟الخاص 

عللا المن ج ال صوووووىي التحليلي مع الدراسووووو  من  م ع  وووووااط الأمن  اعتمد: المستتتتخداالمنهج 

بالم   لم اات ارفم  50 وووووابطا ولتك ن عينه دراسووووو  من  558الخاصووووو  بمدين  الر اا عددفم 

 .بطر يه عش ائ   واعتمد عللا استب ان كعادا   م ع الب انا 

  :الدراسةنتائج 

  العموول بووالأنظموو  ولنىيووص ال ا اووا  ولعل مووا  وحسووووووووووووووب العموول والتىوواني ف ووه وان م يبووصل ن

 .اليص ر   دفم في انجاز الم اا المسند إلي م

 الدراسوووو  عن و  د ارلااط ق ي بين الأداء ال س ىي لطااا الي ا  الامن الخاصوووو    كشووووى

 1. الإنسان  و م ع المحاور دراس  التي لم ل واقع الع قا  

نه سووال س ىي  الأداءاليزابيث بعن ان اثار سروف العمل المرن  عللا  دراسوو  جنديه:أدراستتة ثانيه 

2000. 

 ؟ال س ىي الأداءالتعرف عللا اثار المتغيرا  وسروف العمل المرن  عللا  :مشكله البحث

                                                             
 العلوم في ماجستير ،"الرياض بمدينه الامن ضباط على تطبيقيه دراسة الوظيفي، بالأداء وعلاقتها الإنسانية العلاقات:" عقيل بن محمد ناصر 1

 .2006 الرياض، نايف، جامعه الإدارية،
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من  عشووو ائ  اسوووتخدم  الدراسووو  اسووول م المسووو  الا تماعي باسوووتخداا عينه : المنهج المستتتخدا

في شوووووورك  المحاسووووووا  الخاصوووووو  اما الادوا   مع الب انا  فكان  د فر  153المحاسووووووبين عددفم 

 .الميابل  والاستب ان

  :نتائج الدراسة

 العمل المرن  لؤدي اللا لحسووووووينا في الأداء ال س ىي ور ووووووا ال س ىي والعائدلياان التر إ   

 . المست دف

  الانحراف ال س ىي مما ينعيس ايجابا عللا الأداء لؤدي اللا انخىا ا في مظافر واساام

 1. ال س ىي

 : الوظيفي الأداءاجنديه حول القيادة و  تدراسا ثالثا: 

 الأولى:  الدراسة

الدراسوووووووووووووا  المعروف  بين اعماا الاحث الكبر  التي لم   أك رمن  1958ابحث  امع  اوفاي  

ف   الدراسووو اوفاي  وقد كان ال دف العاا ل صه  ولاي  باح  ذلك ا رافا  ال ان   العالم  بعد الحرم 

ال س ىي  الأداءالاحث عن ع امل محددة للسوول ك اليائد ومعرفه اثار النم  الق ادي عللا مسووت   

لق اس اسووول م الق ادة كما ير  وقائد نىسوووه  أحدفماللجماعا  العمل وقد لم اسوووتخداا اسوووتب انا  

                                                             
 .2000 سنه منشوره دراسة" الوظيفي الاداء على العمل ظروف اثار بعنوان:" لمرأ اليزابيث 1
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من  المأا ذةاليائد لم اسوووووووووتخداا التيديرا  واار لق اس سووووووووول ك ي ادة حسوووووووووب رأي المر وسوووووووووين 

 : فما بارز ننتائج س  ر سل كي  وأبرزالا ابا  لتحديد النم  الق ادي للمدير 

  اقامه و مبدا التنظ م يتعلق بمد  ي م اليائد بتنظ م ولحديد الم اا ولحديد العمل المراد منه

 .شايه الصالا  ولي  م اداء  ماع  العمل

 بمساعدهوالافتماا  والم دةوالاحتراا المتاادا  ال ي  ك الصي يتضمن التعاطف ما ف  السل 

 1 .نح  العاملين الم    العاملين و  ري لعاطف اللا التركيز عللا اسل م الق ادة 

  بدراسوو  ح ا الأنماط الق ادي 2003قاا ط ا عبد الملك محمد الشوور ق سوونه  :الثانيةالدراستتة 

ماا و    نظر العاملين في أمار ه مي  الميرم  دراس  ميدمه لاستكوع قت ا بالأداة ال س ىي من 

متطلاوا  الحصووووووووووووو ا عللا در ه الموا سوووووووووووووتير في العل ا الإدار    امعو  نايق للعل ا الأمن   

 .الر اا

في ك ف   اات ار الأنماط الق ادي  الم ئم  لظروف كل منظم  والأثر الصي  :مشتتتتتتتتتكلة البحث

 ؟لحدثه الأنماط الق ادي  عللا أداء ال س ىي

 اءالأدما ماذا فعل   الميرم  مي منظم   بأماره السوووووائدة الق ادي ما في الانماط  :فروض البحث

 الميرم .مي   بالأمارا ال س ىي بالعاملين 

                                                             
 .2004 الأردن، والتربية، العلوم كليه ،" للعاملين الوظيفي الرضا بمستوى وعلاقته المدارس مديرو يمارسه الذي القيادي النمط: "محمد الحراش 1
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 الق ادي سووووووووتخدا المن ج ال صووووووووىي التحليلي ولطب يه كل ال اقع الما ووووووووي ا :المنهج المستتتتتتخدا

 لجمع الب انا  باعتاارفا من أنسووووووب ادوا  الاحث ك صاواسووووووتخدم ا  الميرم  مي  بأماره السووووووائدة

لطب يا   عشووووووووووووو ائ  لتطبيق مدال المسووووووووووووو  الا تماعي كما قاا باات ار عينه  الم ئم العلمي 

 .فردا 120في حدود  لدراس ع الاصلي من المجتم بالم   50ب  ع 

 :نتائج الدراسة

  الميرم  مي في اماره  اليادةحيث يمارس  ث ث انماط الق ادة  د االبين ان فناك ل افر 

 أول قراطي  والنم  مت سوووووووووط بدر    طي بدر   عال   والنم  الحروالنم  الق ادي الديميرا

 .قلأبدر   

    ار  لؤدي اللا أال س ىي و  الأداءلبين و  د ع امل واصووائص لؤدي اللا ارلىا  مسووت

 1ال س ىي.  الأداءانخىاا مست   

 رابعا: التعقيم على الدراسات السابقة :

الق ادة  ي فده الدراسوووووو  في لناول ا لم  وووووو  لن ع  الدراسووووووا  و الأبحاث التي وسىنافا ف      

ا  و بح ث لختلف من حيووث بعوود أن عموودنووا إللا اات ووار دراسووووووووووووووو وأثرفووا عللا الأداء ال س ىي

فيد لن ع  من محل   و عرب   و أار   والمياني الزمانيأبعاد الدراسووو  و كدا المجاا مؤشووورا  و 

                                                             
 .2003 الرياض، ماجستير، مذكرة" الوظيفي بأداء وعلاقتها القيادة انماط حول دراسة:" الشريف محمد الملك عبد طلال 1
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ا ا و الدراسا  النظر    الإلماا بأبعاد مشيل  الاحث و الاستىادة من كل التجارم قصد أ نب  

فده الدراسووا  في لحليل الك ير من التصوو را  ح ا قضووايا كل من ، و قد أفادلنا  بالدارسووي امنا 

ك ف   التعامل مع الم رد الاشري باعتااره المحرك و الىعال   في المؤسس  و  الق ادة الأداء ال س ىي

  .الأساسي لأي لنم   وفعال  

و مست  ال ا  انماط اباات ف   الق ادةفيد استنتجنا من ا ا فده الدراسا  و الأبحاث عن دور 

 الق ادةفي لحديد أداء العاملين و كدا لحييق الىعال   حيث الج   معظم الدراسووووووا  التي لناول  

 .صر لا يميننا إفمال ا أو لجافل ابالتركيز عل ه باعتااره قض   مح ر   و سافرة من س افر الع

ن  فيد الىي  يأدوا  الدراسوووووووووووووو  و العنب المن جي للدراسووووووووووووووا  من المن ج و أما من حيث الجا-

 استخداا المن ج ال صىي التحليلي ك نه الأنسب لن ع   الدراس . معظم ا عللا

إللا الاحث عن الع ق  بين بن عبد   ع اش الغامدي  سوووووووووووعيددراسووووووووووو   حي  الج   كل من-

إللا ان أسوووووووووول م الق ادة لد   ووووووووووااط، حيث الج   إللا نتائج مىادفا أسوووووووووواليب الق ادة الإدار   

الحرب   و ووووااط  الأك ر شووووي عا لد   ووووااط كل ا  الملك عبد العز ز الق اديالسوووولب   ف  النم  

 حسب و    نظر عين  الط م.كل   الملك االد العسير   

لسووويير الازما  داال أن  مىادفانتائج إللا أفصوووح   عبد   ثاني محمد نصيرفي حين دراسووو  -

 .عللا قادة ذو ابرة اك ر من اليادا  الجامعيين الجددمؤسس  كان  لح ي 
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 ا عللا و  د ارلااط ق ي بين الأداء الىي  نتائج بين محمد بن عييلناصووووووووووووور كصلك دراسووووووووووووو  -

 راس  التي لم ل واقع الع قا  الإنسان  .ال س ىي لضااط ق ا  الامن الخاص  و م ع محاور الد

المرنوو  عللا الأداء  التي افتموو  بظروف العموول الوودراسووووووووووووووو  الأ نب وو  لإليزابيووث المركمووا أن  -

في لرلياا  العمل المرن  لؤدي إللا لحسوووووووووووووين كبير أبرز  من ا ا نتائج ا عللا ان  ال س ىي

 .ال س ىي والعائد المست دف والر االأداء ال س ىي 

س  ر سوو لكين بارز ن  مىادفا جالصوو  إللا نتائ  امع  أوفاي دراسوو   و أيضووا من  انب آار-

 مبدأ التنظ م والتعاطف.وفما 

 ائ  بنتائج لبين و  د ع امل وأايرا ول س آارا دراسوووووووووووووو  ط ا عبد لملك محمد شووووووووووووور ق -

واصووووووووووائص لؤدي عللا ارلىا  مسووووووووووت   الأداء ال س ىي وأار  لؤدي إللا انخىاا المسووووووووووت   

 .ال س ىي
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 النظر ا  الك س ي  

 فاي ا الإدارا  العلم   لايل ر بيروقراط   فيبر

ك س ي  ي  النالنظر ا    

 الىلسى  الإدراي  الع قا  الإنسان  
X Y 

 نظر   فرا الحا ا 
 ماسل 

 النظر ا  الحدي  

وشا الع امل المزدو    
 فر ديرك فنزبرع

 النظم

 المصدر: من اعداد الطلا 

( يم ل النظر ا 05الشيل رقم )  
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 :الوظيفي الأداءبالقيادة وعلاقتها  للدراسة النظريةالمقاربات 

رز  الجافا  فصا الم  وووووووو   وب لدراسوووووووو التي لعر وووووووو   النظر  ليد لعدد  المدارس والمداال 

ال س ىي عللا  الأداءدور الق ادة في  الامبر ق    حليل نظري ودراسووووووووووووو للناول   ومياربا  نظر ه

 :عللا النح  التالي النظر  فصا الاساس قمنا بتصن ق المداال 

 و ليس م ،لتايل ر العلم   والإدارة لىيبر، البيروقراط  ولشمل نظر ه  :الكلاسيكية النظرية  -1

 .ىاي االاداري ل

 .فرا حا ا  ماسل   نظر  ،الإدار  فلسىه  الإنسان  ،ع قا   ة:النيوكلاسيكي النظرية  -2

 .النظم، المزدو  الع امل اوش ، :الحديثةالنظريات   -3

 18د الاوا لتىكر الاداري س ر  في اواار اليرن فالرا ف ي لم ل المدرستتتتتة الكلاستتتتتيكية:: أولا

التي سووووووووووووتطر  ل ا بشوووووووووووويل  الىترةا ا للك  سووووووووووووأئدهولعتبر نالج لىاعل بين عده ل ارا  كان  

 مختصر

 الديروقراطيةنظرية  .1

من ا ا  الإدار  التي اسوووسووو ا ماس فيبر في لط  ر مى  ا الق ادة البيروقراط   بنظر ه  بدأيه   

نم ذع  ،الشووووورع   السووووولط نم ذع   لتي اقام ا عللا ث ث نماذع اسووووواسووووو ا السووووولط  ف مه ولحليل



 لنظري للدراسةاالإطار                                                          الفصل الأول
 

52 
 

 الشوووووور ع و عل معايير لميز بين مصوووووودر الحق او  ،العيل   السوووووولط ونم ذع  ،التيليدي  السوووووولط 

 .الإدار  وي م فيبر بعض الافكار في مجاا الق ادة  للسلط 

من ا ا لصووووووووو رفن معايير التي لحيم التنظ م الاداري الم الي وفصه التي لسووووووووواعد المدير عللا 

فم   مبدا لسووووووووووووولسوووووووووووووول الاداري يي ن عن طر ق التراب  بين الرئ س  التنظ م  لحييق الافداف 

التي  بأن اع ايؤدي اللا معرفه ي ادة  التخصووووووووص ومبدأمن المحافظ  عللا التمسووووووووك  ومر وسووووووووه

 1أفداف ا. يحتاع الي ا لنظ م في لحييق 

 ليد شوويل  لحلي   فيبر للنم ذع البيروقراطي أفم م م  النظر ا  الك سوو ي   في دراسووا     

نظري مر عي لدراسوووووووو  وبحث عديد التنظ ما ، ثم حدد  مجم ع  من  إطارالتنظ ما ، قدم  

  السوووووووووما  أو الخصوووووووووائص للمنظم  الم ال   او النم ذ   ، واعتبرل ا بم اب  المنظم  البيروقراط 

التي لخضوووووووع لسووووووولط  اليان ن الرسوووووووم  ، وبصلك اعتبر فيبر أوا من و وووووووع نظر   في السووووووولط  

 .مي الرسمي والي اعد اليان ن  البيروقراط   وق ام ا ال  يل التنظ 

  تايلور العلمية الإدارةنظريه  اما. 2

 بمج  دا  مرلاط  19لعتبر اقدا النظر ا  واك رفا شوووووووووووووي عا س ر  في ال مانين ا  اليرن     

عن ان ماادث بكتام  1911نشووووووووووووور عاا  العلم   الإدارةيطلق عل ه اب  ، 1915 1856رائدفا 

                                                             
 . 57 ص ،2011 عمان العربي، المجتمع مكتبه ،" البشرية الموارد اداره" :كورتيل النوري،فريد منير 1
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وابحاثه بعدد من الماادث ول  ي ا   هالدراسوووووال  كما سوووووافم،و ووووو  في ا نظر ته  العلم   الإدارة

وذلك من ا ا لصووووووووووووو رال ا لم اا ، الإدار  في لحديد ولط  ر مى  ا الق ادة  لأثيرالتي كان ل ا 

سوووووووووووه و دورفم عللا ر و معايير علم ه الحيم عللا اداء م يأاصان المدير عل ه ان  رأ المدير فيد 

في ليسووووووو م المسوووووووؤول   بين م وبين  العدال عللا المدر ن لحييق اكبر قدر من  اسووووووواس علمي وان

للا  م ع ثرفا كبير في لشووووووج ع المر وسووووووين وحوأ المادي كما أشووووووار إللا أفم   الح افز  ،التابعين

 .بين ا وبين الأ ر الجيد إليان العمل ورب 

 الأداءوليد كان لأفكار لايل ر أثر كبير في ل   ه الأنظار إللا أفم   الق ادة وعظمه لأثيرفا عللا 

 1. وإنتاع

وفي آار فصا الجزء ني ا أن لايل ر بتركيزه عللا  رورة لطبيق المن ج العلمي في حل 

 مشي   التنظ ما  الصناع  ، قد سافم مسافم  رئ س   في و ع اللبنا  الأوللا لنظر  

 .الإدارة وطر  لسيير التنظ ما  بأساليب حدي  

، من ا ا ليديم ا المادة الخاا، وو ووووووووع أسووووووووس الادارة  الإداري اسوووووووو م  نظر   التك  ن    -

العلم   الحدي  ، من حيث لركيزفا عللا الخصووووووووووووووائص ال س ف  ، والماادث التنظ م   داال 

                                                             
 34ص ،2002الجزائر  ،دار المهدي لطباعه والنشر والتوزيع" البشريةتنميه الموارد  :"ربي واخرونغعلي ال 1
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، السوووولط  والإشوووورافالضووووا  البناء التنظ مي، المرلاط  م اا م التخصووووص، ليسوووو م العمل، 

 و يرفا من المتغيرا  التنظ م   الداال  .

 : )فايول( التقسيم الإداري .3

التي ركزفا عللا لحليل ال  يل المنظم  عمليت ا الإدار   ول ز ع نشوووووووووووووواطال ا من أفم الصين     

سافم ا في فصه النظر   فنري فأيل ا الصي قاا بتيس م ال سائف في لنظ م الإداري إللا مجم عا  

وسائف صوووووووووووو انه ومحاسوووووووووووواه ووسائف ادار ه التي بدورفا لنظم اللا ،مال   ،وسائف فن ه لجار   

للمدير كما انه قدا  الرئ سوو  في م اا  والرقاب التنظ م اصوودار الاوامر والتنسوويق  التغط  عناصوور 

انه يجب ل فرفا في مدير التي لجعل منه قائد التي لتم ل في  رأ مجم ع  من  السوووووووووووما  التي 

في لحييق فعال   الق ادة من ا ا  كما ير  انه فناك دور وأا ي   ،ودين ه،صوووووووووىا   سوووووووووم ه 

لح  اشوووياا الاسوووتيرار والماادرا  والالحاد كما ير   الاشووور  لىسوووير  والمبدأ ،التيسووو م العملمبدا 

انه يجب ان يتليلا العديد من الاوامر من العديد من الافراد في وق  واحد وفصا ما يتجسووووووووووووود في 

اللا مبدا  بالإ ووووواف لتركز ح ا رئ س اي مبدا المركزي  السووووولط له  وبالنسوووووا مبدا وحده الت   ه 

من اعللا اللا اسىل التي من ا ل ا حيق كل الصالا   السلط اساس ا  درع الاداري اي لدرع 

 1. في لنظ م وانتياا المعل ما 

                                                             
 .58منير النوري، نفس المرجع، ص  1
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إللا  ليسوووووووووووو م ال سائف في التنظ ما  الإدار  ركز  فصه النظر   عللا ليسوووووووووووو م العمل من ا ا 

 . ادار سائف ص انه ومحاساه ووسائف مال   ،و  مجم ع  من ال سائف التجار  ،

  ة:نيو كلاسيكي ةالنظري ثانيا: 

 :الإنسانيةات العلاق نظرية.1

ء للأسوووواليب النظر   الك سوووو ي   ولايلا نظر   التنظ م من ا ا افتمام ا بالسوووول ك المر  رادفمك 

قا  حا ت م النىس   والا تماع   والافتماا بالع   أشاانىس   كاشر و أفم   ال والجافال موسن 

 ا يم ل إحد  المياوما  الأسوووواسوووو   لنجاا اليدر إدار ين ومن بين الااح ين الصين أرسووووالإنسووووان   

 "الت ن ماي  و كير  لي ن  "أفكار فصه المدرس 

أفم الدراسا  التي كشى  نتائج فصه  من 1932و 1924لجارم التي قاا ب ا الت ن ماي  ما بين 

ل ا أفم   اللا  انب  الىيز  ل    ع امل وال الىيز ائ  الظروف العمل  كىأيهالتجارم عن أن عدا 

للعاملين   المعن   بالال  نتاع ير ع اللا عدا الافتمااوالإيجاب   ان النيص الا المعن   المتغيرا  

في نظر ه  الإنسوووووان  واصووووواح  فصه التجارم لعبر عن و    النظر  الا تماع  وحل مشووووويلت م 

 1ري. دة للعنصر الاشالق ا مراعاة و رورة الحدي   الإدار  الق ادة 

                                                             
 .  75ص  ،2000 الإداريةللعلوم  العربية "المنظمة السلوكية والقيادةتنميه المهارات :"السيد اسماعيل محمد  1
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الع قا  الإنسان   فتدع  إللا الافتماا بالأبعاد  ير الرسم  ، من ا ا التركيز عللا نظر       

الحا ا  النىسوووو  ، الا تماع   التي يسووووعلا العامل لإشووووااع ا في فضوووواء عمله، كما ركز  عللا 

عللا رفع معدلا  افم   ل س ق العاليا  الإنسووووووووووووووان   الحسووووووووووووون ، وف  ما ينعيس بطر ي  آل   

 .الإنتا    ولحييق الافداف التنظ م   بيل فعال  

 ":جوما كريدوغلاس  ت"ل  x،yالإدارية: نظريهالفلسفة .2

فر  ا  الناس ر نظر ه ك س ي ه واعتبرفا لا لساعد عللا لط  ر النظاا لصا قاا  1964 1906

الانسووووان  عتبرلوالتي التيليدي  x واطلق علي ا اسووووم نظر ه الك سوووو ي   المدرسوووو   الىر وووو  بجمع 

 النظر  له مييد ثم حاوا و وووووووووووووع بديل ل اوالنظاا ال الإدار   الرقاب كسووووووووووووو ا ولؤكد عللا فرا 

التي لر  ان الانسووان طم ا و حب العمل و ر ب في مسووؤول   y ق علي ا نظر هواطل الك سوو ي  

 المتحيم ودوافع  الإنسوووووان   الطب ع وف  كصلك فيد صووووونف  الخار    والسووووو طرة للرقاب ولا يحتاع 

 : و مين عر  ما في ما يلي y نظر ه   وايجابx عن ا نظر ه ا اللا مجم عتين سلبيتين  لعبرفي 

 نظر ه  y أفم ا.ولي ا عللا  مله من الىروا التي من 

  الانسان نظره سلب ه فاعتبرله كس ا بطب عته ةنظر. 

  بالمسؤول   و ىضل ان يي ده الاار ن أحسيىتير. 

  الرقووابوو و حتوواع اللا  الموواديوو يخوواف العيووام والحرمووان و ر ووب الق وواد ولحركوو  الع اموول 

 .والت ديد السلبي
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  يطم  للتيداي المياوم  الشديدة لتغيرا  لاو بد بالسلب  يتسم . 

  اا  حا ته  السووووووووووووولط ل س ذكي ير ب في الابتعاد عن م اقف اليرار فمه ال حيد اشووووووووووووو

 .الأساس  

  بني   وووورورةعللا  أكدوإيجاب   الجاه الافراد والتي  اث حد أك ر  نظر ماك دو  س اقترا

 النظر  ومتم ل ولم ل  فصه  المختلى مىاه م ا وفر وووووووووووو ا من طرف المدير ن المنظما  

 : التال  والتي لي ا عللا الىروا   yنظر ه 1في

  الانسان نظره إيجاب   فاعتبرله طم ا محب للعمل مااراة. 

  الصال   ولديه  مير م ني الرقاب قادر عللا لحمل المسؤول   يمين ان يمارس. 

  العمل الصي يي ا به ل س من دوافع ا فه من العيام والحرمان انما من دافع حاه للعمل

 .لل ا ب ولأديته

  المادي لا ير ب في الانق اد ولا يتحدث بما لحركه الع امل. 

  بشيل  التنظ م  يعمل ب ا يدرك ان لحييق الافداف لا ياخل بمج  ده عللا المنظم  التي

 .الىردي الي عللا اشاا  حا اله 

  يدم اكما يخدا افداف المنظم  و حيق ل سل ك ال مالكىيتين للت ز ع  والمرون  اليابل  لديه 

                                                             
 93ص ، 1997، المؤسسة الجامعية  للنشر و  التوزيع ،بيروت  إدارة  الموارد البشرية  و  كفاءة  الأداء  التنظيمي "كمال بربر :"  1
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يتسووم بالصكاء و ر ب في لحييق التط  ر الصالي ومشوواركه في عمل ه صوونع اليرار فصا امر يشووعره 

 .والتحييق الصا  بالسعادة

يؤدي ازدياد انتا  ال ا والرفع من  الاشووووووووور  في مجاا اداره المنظما  والم ارد  y ان الاا  نظر ه

في سل فصه  فالأفراد النظر  مست   اداء افرادفا وفصا يظ ر من ا ا الىروا التي ني ا علي ا 

بي ن المج  د العضووووووووولي والىكري لدي م في العمل إللا  انب ذلك في الأفراد  لتصوووووووووى ن النظر   

يمتلك ن اليرار عللا ابتكار وإبدا  كصلك فإن الق اا المنظم  بتنظ م دوره لدر سووو ه من شوووأنه إمداد 

كما أن برامج وساىى م  الضورور   التي لتضومن لىاصويل أداء ال زم الم ارد الاشور   بالمعل ما  

اصوو  لكتب الأفراد م ارا  نسووب   وأدار ه لم د ل ا من الطر ق إللا لحمل المسووؤول ا  لدر ب الخ

 1 .ولىت  ل م آفاقا ل بتكار والإبدا 

 : 1970 1908و لسالإبراهاا م الحاجات:نظرية هرا .3

السوووول ك   وف  أوا من  اء بىكره لصوووون ق الحا ا  الإنسووووان   ب دف ليسوووو م  المدرسوووو من رواد 

مصادر دافع ه العمل وفي لعد رأس النظر   والعلم   الأوللا التي أو ح  أن الدافع الىردي في 

بل ل  د دوافع أسوووماء من ذلك لا ليل أفم    والا تماع  العمل لا لكمن في الدوافع الاقتصوووادي  

 2. ل ك الأفرادفي لأثيرفا عللا س

                                                             
  94المرجع، ص  بربر: نفسكمال  1
 1، ص  2001قسنطينية ،  المطبوعات الجامعية منتوري"إدارة الموارد البشرية عبد  الفتاح بوخمخم : "  2
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لعتبر نظر   ماسوول  من أفم النظر ا  التي يمين للمدير أو المسووؤوا أن يسووتىيد من ا في        

من دراسوووووو   انط قا، الاداءالمر وسووووووين ولحىيزفم نح  مز د من الج دة في  الأفرادل   ه سوووووول ك 

 .مستيب حا ال م ومساعدل م في للبيت ا 

 يم ل فرا "ماسل " للحا ا  ( 06)الشيل 

 

 :من الماادثحيث لي ا النظر   عللا مجم ع  

  ثم  الىيز  ل    الحا ا   بإشوواا الىرد  فيبدأأن إشوواا  الحا ا  يي ن وفق فرم   الشوويل

 يندرع نح  باقي الحا ا 

   الأول   لرليب لصاعدي حسب  الىردي لرليب الحا ا 

  في التي لؤثر بدر   كبيره عللا سل ك الىرد ولدفعه للعمل المشاع ان الحا ا   ير 
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في  الاشوور  حا ا  الم ارد  لأشووااااللا دور التدر ب الصي يعد عام  مسوواعده  النظر  ليد اوف  

ورفع مسووووووووووووت    بيىاءةعمله  لتأييديهلتصوووووووووووورفاله  الم    المنظم  ف ي دافعه التي لحرك الي   

 .1عللا اداء كلي للمنظم  بالإ اب والم ارا  الارلياء في السلم ال سائف ماذا ينعيس  أدائ  

 ثالثا: النظريات الحديثة:

  : نظرية اوش .1

ييق الصا  وفي احت ا ا  لركز فصه النظر   عللا احت ا ا  المسوت   الأعللا من التيدير ولح   

 .مستمرة

 فتراضات التالية:إ تقوا على

  الناس يي ن ا م   ين • طب عي اذا كان  بي   العمل مناسووووا  للعمل. يعمل الأفراد بشوووويل

يلتزا الناس بأفداف الج دة • ذال ا من أنىسوووو م و عمل ن بشوووويل ابداعي لتحييق الأفداف. 

لحييق  والإنتا    الخاصوووووووووووووو  ب م في حال  و  د ميافآ  للبي الاحت ا ا  العال   م ل

 الصا .

 الناس لدي م الاسوووووووووتعداد لتحمل المسوووووووووؤول  . • منظم . إنتشوووووووووار اليدرة عللا الابدا  في ال

 .، في لطبيق ماادث الإدارة العلم   التال   لتحسين لحىيز الم سىين النظر  ولسافم 

                                                             
 257، ص  2003، درا الجامعة المعرفية الإسكندرية ،  ادراة الموارد البشريةمحمد سعيد  أنور  سلطان ،    1
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 السووو طرة واىضووو   ال مركز   والتى  ض: إذا قام  المؤسوووسوووا  بإ وووىاء ال مركز   عللا

 .مست  ا  الإدارة

الي يحتا  ن إللا لى  ض بعض المسووووووووووؤول   والخاذ فسوووووووووو ي ن لد  المدير ن م سى ن أك ر وبالت

 اليرارا  ل م. 

    ل سوو ع ال س ى : إن ل سوو ع نطا  وس ى  الم سف يضوو ق مجم ع  متن ع  وفرصووا لتلب

 ع في المنظم  في صناع  اليرار.الإدارة التشارك  : لشارك الإدارة الجم • احت ا اله 

 لسافم في المشارك  والتىاني في العمل. ليي م الأداء: مشارك  الم سف في عمل   التيي م 

 على: Zكز نظرية تتر كما 

  فلسوووووى  الشووووورك  وثيافت ا الي   : يجب ف م فلسوووووى  الشووووورك  وثيافت ا ولجسووووويدفا من  انب

 الم سىين.  م ع

  لط  ر ول س ق الم سىين عللا الموود  الط  وول: يجووب عللا الإدارة الخوواذ لوودابير وبرامج

 التط  ر الم سىين.

  ا راء في اليرارا : لشج ع الم سىين عللا المشارك  في صناع  اليرار.ل افق 

   الم سى ن المتخصووصوو ن: نظرا لأن الم سىين يتحمل ن مسووؤول   أكبر في الخاذ اليرارا

 ف جب أن يي ن ا متخصصين.  المنظم ،  انب  وف م  م ع
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 وسووووووووعادة الافتماا بسووووووووعادة العماا ورفاف م: لبدي المنظم  افتمام ا الصوووووووواد  بصووووووووح  

 وأسرفم. م سى ا

  يتم لميين الم سىين من أداء الم اا بالطر ي  التي يرون ا مناسا   الم سىين:لميين. 

  المسووووووووووووؤول   الىردي : لعترف المنظم  بالمسووووووووووووافما  الىردي  ولكن دائما في اطار الىر ق

عللا ليي م الم سىين مرة أو مرلين سووووووووووووون  ووا، طايووا لمعووايير  Zكيوول. كمووا لعتموود نظر وو  

وا ح  والتركيز عللا الأداء أك ر منه عللا الع قا   ير الرسم  . و رورة أن يتناسب 

المنظموو  والتيليوول من المسوووووووووووووت  ووا   ال  يوول التنظ مي مع البي وو  المتغيرة التي لعموول ب ووا

الجمووواعي  ، والتركيز عللا العموووليليل  الإدار ووو  وعووودا التركيز عللا ال  يووول التنظ مي ا

ناع  اليرارا ، والافتماا برفاه    والت س ق لىترا  ط  ل  وكصلك المشووووووووووووووارك  في صووووووووووووو

 1الم سىين.

 . نظرية العوامل المزدوجة )فريدريك مرزبرغ(:2

، من افم الدراسوا  الأسواسو   الرائدة في 1959و وع فصه النظر   الااحث فر در ك فرزبرى سون  

أداء العاملين، وقد قام  دور   قسوووووووووووووم الإدارة بجامع  فارفرد بإعادة طااع  فصا مجاا لحىيز 

 من كتام  عل  عن انه امس عشرة قاعدة للنجاا الإداري. 1991الاحث في عاا 

                                                             
 .87ص ، 1996 ،الرياض ، دراسة تحليلية نقدية، دار الخريجي للنشر و التوزيع"نظريات التنظيم الإداري"فضل الله، علي فضل الله : 1
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ليد  اء  بىكرة في أن الع امل التي لؤدي إللا الر وووا ال س ىي في من طب ع  مختلى  عن للك 

نى  نتائج الدراسوووووووو  التي أ رافا مرزبرى عللا ال س ىي، وقد صووووووووللا حال  الاسووووووووت اء التي لؤدي إ

م ندس ومحاسووووووووووووووب في مجم ع  من المنظما  فصه الع امل إللا مجم عتين، مجم ع   2000

 الأوللا الع امل الصوح  : وفي الع امل ال زم  لإيجاد البي   الصوالح  للعمل ومجم ع  ال ان  : 

 .2زة للأداء ال س ىي وفي الع امل المحى العوامل الدافعة:. 1.2

والمتم ل  في الإشوووراف، الع ق  مع الزم ء، الأ ر، لأمين ال س ى ... :  العوامل الصتتحية. 2.2

في ع امل مسؤول  عن زواا حال  الاست اء ال س ىي، ولتحييق الاستغ ا الأم ل للم ارد الاشر   

 ل إللا در   لحييق الر اوع امل الإنتاع الأار ، فإن المنظم  مطالا  بإشاا  فصه الع ام

ال س ف  ، أي إن أسووواس فاله النظر   يي ا عللا  ووورورة ي اا المنظم  بإشووواا  الع امل الصوووح   

ف ه الشوع ر بحال  عدا الر وا عن العمل، و عد التدر ب  بالدر   الأوللا إللا المسوت   التي يزوا

فاله الع امل، فاستىادة العامل كأحد العناصر الىعال  الصي يمين أن لعتمد عل ه المنظم  لإشاا  

من فترا  لدر ب   يؤمن له وس ىته و يسوواه أ را أكبر و نيص من حدة الرقاب  والإشووراف المااشوور 

 عللا أدائه.

لدافعة. 3.2 والمتم لو  في الاعتراف، الإنجواز، التيودا ال س ىي، المسوووووووووووووؤول و ... أي  :العوامل ا

عي حال  الر وووا ال س ىي، وعل ه فإن سوووالع امل المحىزة للأداء ال س ىي المسوووؤول  عن الشوووع ر ب
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المنظم  إللا إشوووووواا  الع امل الدافع  يعني لحييق در   الر ووووووا العاا عن العمل لد  الأفراد، ما 

لم ارد الاشووووور   نح  العمل، و لعب التدر ب فنا كصلك دورا   فر ا في لميين يعني ز ادة دافع   ا

الم ارد الاشوووووووور   في لحييق مختلف فصه ع امل وحا ا  لا يمين للىرد الحالي إشووووووووااع ا إلا إذا 

 1لمتع بيدرا  عمل   وبمعارف عام ، والتي يمين النشاط التدر ب ال ادف أن ي فرفا.

ع  ة اساس   مؤدافا أن دافع   الىرد للعمل لظ ر كنت ج  لت افر مجم  لنطلق فصه النظر   من فكر 

 :بين ن عين Herzberg من الع امل الكامن  في محت   العمل ذاله، وقد ميز فيرزبرى

في أن يي ن عمل الشوووووووورك  بشوووووووويل مجم ع  ول س بعمل فردي. و   ه الافتماا إللا النجاحا  

 دة  ال ائل  التي حييت ا منظما  الأعماا ال ابان   منص ن اي  الحرم العالم   ال ان   من حيث 

 ا في إنتا    الأفراد مما يؤدي إللا ز ادة قدرل ا عللا  زو أس ا  العالم بما ،حجم ا  ،المنتجا  

 .الأس ا  الأمر ي   والأوروب  

 النظم:نظرية .3

  المنظم  عاارة عن نظاا يشووووووووووووتمل عللا عناصوووووووووووور متعددة لتىاعل مع بعضوووووووووووو ا الاعض

 .باستمرار لؤثر ولتأثر باعض ا الاعض

                                                             
 106، ص1992، المؤسسة الوطنية للكتاب، الجزائر، ”أسس علم النفس الصناعي التنظيمي ”مصطفى عشوي: - 12
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  المنظم  في نظاا مىت ا لحصل عللا مي ما  استمرارفا من البي   الخار    التي لستيبل

 .أيضا مخر ال ا من سلع وادما 

   من الم م أن يعرف المدير طب ع  النظم وأن لكل نظاا مدا   ومخر ا  وأن المنظم

يمين النظر إلي وووا كنظووواا مي ن من أ زاء. كموووا أن وووا لك ن  زءا من نظووواا أكبر وف  

 .1اليطا  الصي لنتمي إل ه

فكما أشووار   نر  أن فصه النظر   لم لركز عللا متغير واحد عللا حسووام المتغير ا ار. -

لا أفم   سووووووول ك الأفراد بالتنظ مين الرسووووووومي و ير الرسووووووومي، أشوووووووار  كصلك إللا أفم   إل

 فن   وحجم العوواملين م م كمووا أن ن   وحجم ا لا  م م الافتموواا بووالتكن ل   ووا وا لا .

 أيضا.

لصا لعد فصه النظر   من أحدث وأد  نظر ا  التنظ م. إلا أن لطب ي ا يختلف من منظم   -

 .روف كل منظم لأار ، وذلك حسب س

                                                             
 63ص ، 1999 الإسكندریة، الحدیث، الجامعي المكتب البشرية، الموارد إدارة حسن، روایة 1
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 :خلاصة

لطرقنا من ا ا ما سووبق إللا الكشووف عن مختلف الدراسووا  التي عالج  متغيري الق ادة و     

الأداء ال س ىي سووو اء كان  دراسوووا  عرب   او دراسوووا  ا نب  ، حيث كان لكل من ا نصووويب في 

لحديد كل من المن ج دراسووو  فصا الم  ووو   والاحث ف ه ولب ان أفميته، فصه الأايرة سووواعدلنا في 

و الأدوا  المناسووووا  للدراسوووو  و الأسوووواليب الإحصووووائ   الصووووح ح ، كما مينتنا من الاعتماد عللا 

 نتائج ا في الميارن  مع النتائج المتحصل علي ا.



 الفصل الثاني:

الإطار الميداني  

للدراسة  
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 :تمهيد

البحثية خلال الفصول السابقة، وبعد تحديد المشكلة الى التراث النظري والميداني بعد التطرق      

وصياغة الفرضية العامة والفرضيات الجزئية التي تعتبر صلة الربط بين الجانب النظري والجانب 

التطبيقي، سوف نحاول في هذا الفصل توضيح استراتيجية الإجراءات المنهجية للدراسة الراهنة، 

علمية التي حيث سنتناول مجالات الدراسة والمنهج المستخدم بالإضافة إلى جملة من الأدوات ال

 .فعلي للظاهرة لوصفها وصفا دقيقاتساعد على جمع المعلومات وتقّص الواقع ال

 

 

 

 

 



 الإطار الميداني للدراسة                                                             : الثانيالفصل 
 

69 
 

 أولا: تحديد مجال الدراسة:

يجمع كل المشتغلين بمناهج البحث في العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية على ضرورة     

المجال البشري، المجال الزمني، تحديد ثلاثة مجالات رئيسية للدراسة وهي: المجال الجغرافي، 

كما وجب تحديدها بدقة علمية ضرورية وأساسية لأنه يساعد شكليا على رسم الحدود العلمية 

 .والعملية لموضوع الدراسة

  CNRالمجال الجغرافي: الصندوق الوطني للتقاعد  .1

النظري ويقصد به الوقت الذي استغرقته الدراسة من تحديد الإطار : الزمـــنيالمجـــال  .2

 .2022ماي شهر الى   2022 أفريلبداية من  للدراسة إلى غاية تحليل النتائج

 .تيارت CNRالصندوق الوطني للتقاعد موظفي  :المجــال البشـــري  .3

 تيارت CNR: الصندوق الوطني للتقاعد الميدانيةمكان اجراء الدراسة  .4

 تيارت CNRالصندوق الوطني للتقاعد . تعريف : 1.5

 السووووووووووووووناتيبا حي بين المؤدي الطريق في,  تيارت بولاية سووووووووووووووناتيبا الرحمة حي في تقع       

 الاجتمواعيوة الشوووووووووووووؤو   الخلف ومن  الرحموة حي سوووووووووووووكنوات  الاموام من يحودهوا حيوث والفولاني

 . الصحي المركز الأيسر الجانب وعلى النقل مديرية الايمن جانبها وعلى, (مديرية)
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 : المؤسسة نشأة تاريخ 2.5

بولاية تيارت حيث كا  يحتوي على مديريتين  1987افتتح الصووووووووندوق الوطني للتقاعد سوووووووونه    

فرعيتين ألا وهما المديرية الفرعية للمعاشوووووات كانت تعمل على تنظيم المسوووووارات والمعاشوووووات أما 

المديرية الفرعية الثانية وهي الإدارة أضوووافه إلى مسوووؤوليتها في المالية. يرجع سوووبب افتتاحها فقط 

متقاعد وهذا ما ينص عليها القانو  حيث يرمز  20000مديريتين فرعيتين لأنها كانت تقل من ب

 .b لها بالصنف

وظيفة لها مديريه فرعيه ثالثة أنا وهي المديرية الفرعية للمالية حيث أخذت  1995وفي سوووووونه    

ق الوطني فرع خاص بها بسبب تزايد عدد المتقاعدين حيث كا  سبب الرئيسي وهو غلق الصندو 

للتقاعد للفلاحة وضوومه لصووندوق الوطني للتقاعد التوحيد عملية التقاعد في مؤسووسووة واحدة سووبب 

 .a حيث نرمز لها بالصنف 60000إلى غاية  20000تزايد عدد المتقاعدين من 

انقسوووووووووومت المديرية الفرعية للمعاشووووووووووات إلى قسوووووووووومين المديرية الفرعية  2016وفي سوووووووووونه       

وفرع آخر ازداد بسوووووووبب تزايد عدد المتقاعدين ألا وهو الفرعية للمسوووووووارات  للمعاشوووووووات خاص بها

 .ألف متقاعد 75المهنية حيث إ  عدد المتقاعدين في ولاية تيارت دوائرها وبلدياتها يبلغ حوالي 

ملاحظة كلما زاد عدد المتقاعدين زادت أصووووووناف المؤسووووووسووووووة والعك  صووووووحيح على سووووووبيل     

 2016إلى سنه  1987 المرحلة الانتقالية من سنه
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 :التنظيمي الهيكل وصف .3.5

 عمومية كهيئة وباعتباره, الاجتماعي الضووووما  صووووناديق من للتقاعد الوطني الصووووندوق  يعتبر   

 مديريات خم  من يتكو   فيها التنظيمي الهيكل لأ  المالي اسوووووووووووووتقلالها في خاص طابع ذات

 الرئي  من الرتب حسووووووووووووب المهام توزيع إلى يهدف الذي الإداري  تسوووووووووووولسوووووووووووولها حسووووووووووووب فرعية

 مديرا يعلوها طابق مصوولحة لكل للتقاعد الوطني الصووندوق  مؤسووسووة في نجد كما, مرؤوسوويه  الى

 .شؤونها لتسيير فرعيا

 .للمتقاعدين الاجتماعية المتابعة و الاصغاء خلية : الخاص الطابق في 

 . للمعاشات الفرعية المديرية:  الأول الطابق في 

 . المهنية للمسارات الفرعية المديرية:  الثاني الطابق في 

 .  والمحاسبة للمالية الفرعية المديرية:  الثالث الطابق في 

  قسووووووووم أقسووووووووام أربعة على يحتوي  حيث والمحاسووووووووبة للمالية الفرعية المديرية:  الرابع الطابق في 

 . للاجتماعات خاص ومكتب و للمنازعات وقسم  للكاتبة وقسم للمدير
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  :المؤسسة فيه تنشط الذي القطاع. 4.5

 الشيخوخة عن تأمين بإنشاء تعنى مؤسسة CNR  للتقاعد الوطني الصندوق  مؤسسة باعتبار   

 كهيئة وهي( الأجراء العمال) الدولة في ينشؤو   كانوا الذين المتقاعدين العمال لجميع بالنسبة

 الاقتصادي الطابع ذو المالي واستقلالها المعنوي  بطابعها  تتمتع عمومية

ويقصد به الوقت الذي استغرقته الدراسة من تحديد الإطار النظري : الزمـــنيالمجـــال  .5

 للدراسة إلى غاية تحليل النتائج حيث تمت على المراحل الآتية: 

 الدراسة مؤسسة  أين تم اختيار 2022 جانفيبداية من  :المرحلة الأولى 

 :الانتقال الى الجانب الامبريقي تحديد  2022 مارسكانت بداية شهر  المرحلة الثانية

 تيارت  الصندوق الوطني للتقاعدمكا  الدراسة 

 :قمنا بتوزيع الاستمارة التي تم الاعتماد  2022من بداية شهر ماي   المرحلة الثالثة ،

من مجتمع البحث،  %100استمارة ما تمثل  68عليها في جمع بيانات الدراسة والتي كانت بعدد 

من مجتمع الدراسة منها قمنا  %95.59استمارة فهم بهذا يمثلو  ما نسبته  65حيث تم استرجاع 

، نظرا للفاقد الحاصل %04.41ضياع تقدر بوو  بفرز وترتيب للقيام بعملية تفريغها للحساب وبنسبة

اهتمام المبحوثين بتلك في عدد الاستمارات التي توزيعها وعدم تمكننا من استرجاعها بسبب عدم 

الاستمارات أو ضياعها ، كما قمنا بعد ذلك بمراجعة الاستمارات وأجوبة المبحوثين ولاحظنا وجود 

بعض الاستمارات منقوصة البيانات وكذا الفارغة وبعضها الاخر المتضمن لإجابات ونقيضها 
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في الدراسة ليستقر العدد وبالتالي استبعدناها بغرض تحري الدقة والموضوعية  17والبالغ عددها 

 .%70.59استمارة ومنه نسبة العينة من المجتمع الكلي  48النهائي على 

 : أدوات جمع البيانات:نــــــــياثا

بر تم اعتماد المنهج الوصووفي يعت   تم الاعتماد على المنهج الوصووفي في هاته الدراسووة : المنهج

اختيار المنهج خطوة أسوووووووووووواسووووووووووووية في البحث العلمي فهو مجموعة من العمليات والخطوات التي 

تحديد المنهج الذي يسووووتخدمه الباحث مرتبط أ  المعروف  يتبعها بغية تحقيق أهداف بحثه، ومن

 .المدروسة أو محل الدراسة بموضوع ومحتوى الظاهرة

وعلاقتها بالأداء الوظيفي، وعلى ضووووووء  القيادةمن طبيعة الموضووووووع المتمثل في  وانطلاقا      

وتحديدا على  أهداف الدراسوة و أسوئلتها التي نسوعى لبجابة عليها فقد تم اعتماد المنهج الوصوفي 

التي  وهي المسووووووحات التي تشووووومل كافة مفردات مجتمع البحث بالعينة 1طريقة المسوووووح الشوووووامل

حكمت مسار الدراسة من بدايتها الى نهايتها من حيث تحديد الإشكالية و الأهداف و المفاهيم و 

تحليل النظريات والدراسوووات الميدانية الى جانب اسوووتخدام أداة جمع البيانات فضووولا عن ذلك، أ  

 نات عن هذه الطريقة المنهجية قد مكنتنا من تحديد خصائص مجتمع الدراسة وسماته وجمع البيا

      .والكيفي والأداء اعتمادا على أسلوب التحليل الكمي القيادة كل من متغيري 

                                                             
1  /https://www.maktabtk.com/blog/tags 07/05/2022Date  15.55time  

https://www.maktabtk.com/blog/tags/
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 اعتمدت هذه الدراسة على أدوات جمع البيانات التالية:

يسووتخدم هذا النوع من العينات في المجتمعات الغير متجانسووة  :العينة الطبقية العشوائية -1

والتي تتبووواين مفرداتهوووا وفقوووا لخواص معينوووة، مثووول المسوووووووووووووتوى التعليمي لمفردات مجتمع 

الدراسوووووة، الجن ، نوع التخصوووووص. ويمكن تقسووووويم مجتمع الدراسوووووة إلى طبقات وفقا لهذه 

وتختلف الطبقات عن بعضوووووووها  الخواص وعادة تتجان  مفردات الطبقة الواحدة فيما بينها

للمجتمعات المتباينة حيث تكو  العينة  الأنسوووووووووووووبالبعض. ويعتبر هذا النوع من العينات 

 2 .ممثلة لكافة فئات مجتمع الدراسة

هي المشووووواهدة والمراقبة الدقيقة لسووووولو  او ظاهرة معينة، وتسوووووجيل الملاحظة  الملاحظة: -2

عنها والاسوووووتعانة بأسووووواليب الدراسوووووة المناسوووووبة لطبيعة ذلك السووووولو  أو تلك الظاهرة بغية 

، وقد اعتمدنا على الملاحظة 3تحقيق أفضووووووووووول النتائج والحصوووووووووووول على أدق المعلومات 

و  المشووووووووووواركة الفعلية فيه من خلال القيام بدور ميدانيا أي النظر الى موقف اجتماعي د

 المتفرج عند توزيع الاستمارة.

هي محادثة موجهة بين الباحث وشووووخص او اشووووخاص اخرين بهدف الوصووووول  المقابلة: -3

 .4الى حقيقة او موقف معين، يسعى الباحث لتعريفه من اجل تحقيق اهداف الدراسة

                                                             
 .7ص   )د.س( ،العينات وأنواعهالغول السعدي، ا السعدى - 2
 118، ص1996،  01عبد الله محمد الشريف: مناهج البحث، العلمي مكتبة الشعاع، الإسكندرية، ط  - 3
 .572، ص1994، 01سعيد إسماعيل صيني: قواعد أساسية في البحث العلمي، مؤسسة الرسالة، بيروت، ط -  4
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لتعريفه  دلمؤسوووسوووة الصوووندوق الوطني للتقاعاتم اسوووتخدام المقابلة غير الموجهة مع مدير 

بموضوووووووع الدراسووووووة من أجل طلب الاذ  بالترخيص لإجراء الدراسووووووة الميدانية، وبعدها تم 

المجال إجراءات مقابلات مع رؤسووووووواء المصوووووووالح من أجل الحصوووووووول على وثائق تخص 

محوول الوودراسوووووووووووووووة،  ومعرفووة العوودد الإجمووالي لعمووال المكتبووةالجغرافي والهيكوول التنظيمي 

 لشرح هدف الدراسة ومحتوى الاستمارة عند توزيعها. الأخير تم إدراج المقابلة وفي

لجمع البيانات التي تم تطبيقها باسوووووووتخدام طريقة المسوووووووح بالعينة حيث تمت  الاســـــتمارة: -4

صووووياغة الاسووووتمارة من خلال الجزء النظري وذلك بعد جمع كل ما أتيح من أدبيات حول 

وما أثمرت من جمع  للمؤسووووسووووةوكذا بناء على الدراسووووة الاسووووتطلاعية  موضوووووع الدراسووووة

للمعلومات حول نظامها ومعلومات من طرف الموظفين، بعدها تم إخضووووووووواعها ل سووووووووو  

 العلمية من اختبارات الثبات والصدق.

اسوووتخدمت الدراسوووة الراهنة أداة الاسوووتمارة لجمع البيانات التي تم تطبيقها باسوووتخدام طريقة 

هي تلك التي تجمع عددًا من العيّ نات  العشـــــــوائية الطبقية العيّ نة ةالطبقيالعشوووووووووووائية العينة 

المنفردة المأخوذة من مجموعات مختلفة من المجتمع الإحصائي. يَعك   حجمُ العيّ نة من كلّ  

مجموعة نسووووووووووبة هذه المجموعة، أو الطبقة، داخل المجتمع الإحصووووووووووائي. ومن ثَم ، لن يكو  

 يانات عشوائيًّا من مجتمع إحصائي كاملاختيار الب
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 26أسئلة الخاصة بالبيانات الشخصية و إضافة إلى  06عليه فقد اشتملت استمارة بحثنا على    

فقرة، تمحورت حول موضوع الدراسة الرقابة التنظيمية والرضا الوظيفي، حيث تم تقسيمها إلى 

 ثلاثة محاور كالتالي :

أسئلة المتعلقة بغرض معرفة  06البيانات الشخصية يضم و هو محور  المحور الأول: .1

والمستوى التعليمي ، ،  العائليةالحالة  خصائص مجتمع الدراسة من حيث: الجن ، السن،

 مستوى الوظيفي.الو ، الأقدمية

فقد اشتمل على التساؤلات الخاصة بالدراسة ويشمل كل البيانات المتعلقة  المحور الثاني: .2

 . 18الى  07سؤال بداية من السؤال رقم  12يحتوي على  اطية والأداء الوظيفيبالقيادة الديموقر 

 بالقيادة الاوتوقراطية وزيادة الالتزام الوظيفيويشمل البيانات المرتبطة المحور الثالث:  .3

 .33الى السؤال رقم  19سؤال بداية من السؤال رقم  15يحتوي على 
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 خلاصة:

الكشف اهم الجوانب  الذي تناولها الاطار  الميادني  للدراسة تطرقنا من خلال ما سبق   الى  

الى تحديد اهم  مجالات الدراسة مجال  زمني ومكاني و بشري ، أيضا الى تعريف بالمؤسسة و 

اهتمام بتاريخها  وتاريخ نشأتها و وصف هيكل التنظيمي لها من خلال جمع المعلومات اثناء 

 دراستنا الميدانية.

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 :الفصل الثالث

مناقشة  عرض و 

 تالبيانا
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 تمهيد:

ة في بحث  علمي  من  الناحية  الميداني  لأيمن  الركائز  الأساسية    الاطار الميدانييعد 

عرض  و مناقشة  البيانات و  من  اجل  ذلك فإننا  نسعى  من  خلال  هذا  الفصل  الى  

ل  ناءا على  ذلك قمنا  بتحليلها في  جداو الكشف  عن  الفرضيات  التي  قمنا  بدراستها  ب

 على الشكل التالي . 
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 ثالثا: عرض وتحليل بيانات الدراسة:
 :يوضح توزيع العينة حسب الجنس :01جدول رقم 

 النسبة تكرار الجنس

  70.83 34 ذكر

  29.16 14 الانثى

  100 48 المجموع

 الذي يمثل متغير الجنس: 01دول رقم تبين الشواهد الكمية الواردة في الج    

هي نسبة مرتفعة جدا مقارنة و  %70.83بأن أكبر نسبة هي من فئة الذكور وتمثل نسبة     

 .% من عينة الدراسة 29.16بنسبة الإناث التي تمثل 

ه لعل ذلك يشير إلى أن طبيعة العمل بالصندوق الوطني للتقاعد تيارت وهو ما يمكن تفسير و  

وي للذكور الى تخصص الخاص بمجال الإداري ففي هذا المجال الوظيفي هم أقدر بالتوجه الق

على التعامل مع مقتضيات الوظيفة ويقضي توفر العنصر الذكوري وهذا ما يجعل المؤسسة 

 تمتاز بطابع ذكوري.
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 :يوضح توزيع العينة حسب السن :02جدول رقم 

 النسبة تكرار السن

  06.25 03 30الى  25من 

  45.83 22 36الى  31من 

  20.83 10 42الى  37من 

  14.58 07 48الى  43من 

  08.33 04 54الى  49من

  04.16 02 54أكثر من 

 100% 48 المجموع

( يتضح لنا أن معظم أفراد العينة محل الدراسة 02من خلال الإحصائية المبينة في الجدول )  

%  45.83ة تلحق بفئة الشباب وهذا بنسبة تقدر بــــــ( وهي فئ36-31تتراوح أعمارهم ما بين)

وهي أعلى نسبة مقارنة بالنسب الأخرى والتي تعني فيما تعنيه أن المؤسسة تقوم بدور 

كما سجلنا ثاني أعلى فئة عمرية للعمال  ،الاستقطاب لعنصر الشباب بشكل دوري و مستمر

%، 14.58( بنسـبة 48-43ا فئــة )% ثم تليه20.83( بنسبة 42 -37والتي تتراوح ما بين )

السـن الذين تـزيد أعمـارهم عن  54%، وأخيرا فئــة أكبر 08.33( بنسـبة 54 - 49ثم تليها فئــة )

 % من أفراد العينة.4.16ويمثلون نسبة  
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وإن دل ذلك على شيء فإنما يدل على تواجد عنصر الشباب في هذه المؤسسة محل       

لة وة فعاهذه الفئة تشكل ق القول أن لفاعلية وسرعة الأداء، ولذلك نستطيعالدراسة الذي يمتاز با

مل الع قدرة علىونظرا لما تتميز به من فعالية و  بالنظر إلى ما تمثله بالنسبة للموارد البشرية

مثل م استغلالها الاستغلال الأتبالمؤسسة لسنوات قادمة، حيث لو  بمرونة ويمكنها الاستمرار

 لأهداف المنشودة.لأمكن تحقيق ا

 :يوضح توزيع العينة حسب الحالة العائلية:  03جدول رقم 

 النسبة تكرار الحالة العائلية

  10.41 05 اعزب

  89.59 43 متزوج

  100 48 المجموع

من خلال المعطيات الإحصائية الواردة في هذا الجدول يتبين لنا غياب كل من فئة أرمل   

 % من89.59جود هذه الفئة بين أفراد عينة البحث في حين أن نسبة ومطلق وهذا راجع لعدم و 

 .% من أفراد العينة من العزاب10.41أفراد عينة البحث هم من المتزوجين وأن نسبة 

وهذا يدل على ان المتزوجين أكثر من غيرهم على الاستقرار وارتباطا بالوظيفة والشعور    

أجل توفير احتياجاتهم اليومية فهي مصدر رزقهم بالرضا الوظيفي عند تأديتهم مهامهم من 

راجع الى مسؤولية تلبية الحاجات الاسرية وأحرص على أداء الأعمال التي يكلفون بسبب  وهذا

احساسهم بالمسؤولية التي تقع عليهم بسبب طبيعة المؤسسة التي يعملون بها
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 :يوضح توزيع العينة حسب المستوى التعليمي :04جدول رقم 

 النسبة تكرار ى التعليميالمستو

 10.41% 05 متوسط

 25% 12 ثانوي

 64.59% 31 جامعي

 100% 48 مجموعال

% من حجم العينة  64.59أن نسبة  04تبين الإحصاءات الرقمية الواردة في الجدول رقم 

 % منهم مستواهم التعليمي25حاصلون على شهادات جامعية وتلقوا تعليما جامعيا، وأن نسبة 

مستوى الثانوية، في حين نجد كل من فئة المستوى المتوسط كانت بنسبة ضئيلة بلغ ال

10.41.% 

ملية ومنه يتبين أن الإطار العمالي هو إطار ذو قدرات المهنية والتعليمية عالية أي أن ع   

الاستقطاب والتوظيف محصورة على الإطارات المتعلمة وفقط حيث أن طبيعة العمل بها تفرض 

ى نحصر عليوالمتوسط  الثانوي وجود مستوى تعليمي لفئة أن  بينيتعالية، ومنه  جود كفاءاتو 

 .المهنية والشهادة الأكاديمية  أعوان الامن والحراس أصحاب الكفاءة
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 :يوضح توزيع العينة حسب الاقدمية في العمل: 05جدول رقم 

 النسبة تكرار الاقدمية في العمل

 08.33% 04 10الى  05من 

 14.58% 07 16الى  11من 

 35.41% 17 22الى  17من 

 33.33% 16 28الى  23من 

 08.33% 04 فأكثر 28من 

 100% 48 المجموع

من أفراد عينة البحث  %08.33نسبة تبين الإحصاءات الواردة في هذا الجدول أن أقل      

ن تمثل نسبة في حي ،10الى  05سنة وكذلك فئة من  28تنحصر أقدمية العمل لديها أكثر من 

سنة نسبة  22الى  17سنة، في حين سجلت أكبر منهم أقدمية من  16الى  11من % 14.58

في حين فئة أقدمية أقل  ،% 33.33سنة بنسبة قدرت بــ  28الى  23تليها فئة من  35.44%

 .سنوات انعدمت 05من 

اسة المنتهجة من ذلك راجع إلى السيي الخبرة في المؤسسة يقل عددهم و ومنه يلاحظ أن ذو     

طرف المؤسسة الذي يعمل على تجديد إطاراته من ذوي الكفاءات العلمية تماشيا مع طبيعة 

يد عددهم المؤسسة التي تعرف تطورا علميا لا مكانة فيه لذوي الخبرة، كما أن عنصر الشباب يز 

تفسير هذا  يشكلون قوة فعالة يمكنذلك راجع إلى السياسة إدارة حيث وهو الغالب في العينة و 



 عرض ومناقشة البيانات   : الثالث الفصل

85 
 

سنوات راجع الى غلق  05لما تتميز به هاته الفئة من فعالية وأداء عالي وغياب الفئة اقل من 

 سنوات. 04كثر ما يزيد عن أأبواب التوظيف منذ 

 :يوضح توزيع العينة حسب المستوى الوظيفي)ب( :06جدول رقم 

 النسبة تكرار طريقة حساب كل مستوى المستوى الوظيفي

 37.5% 18 70/(100×26) اطار 

 52.03% 25 70/(100×36) عون تحكم

 10.41% 05 70/(100×6) عون تنفيذ

 100% 48 %70 المجموع

مون % من أفراد العينة ينت52.03تبين المعطيات الإحصائية الواردة في هذا الجدول أن نسبة  

نسبة عون  % تمثل10.41% تمثل نسبة اطارات وأن نسبة37.5وأن نسبة  عون تحكمإلى فئة 

 .تنفيذ

عدد كبير من فئة أعوان  ومن المعلوم أن المؤسسة محل الدراسة يقتضي العمل بها توفر     

 طبيعة أنو العمود الفقري كون المؤسسة تمثل المديرية المركزية  الاطارات حيث تعتبرالتحكم و 

الوظائف التي تتطلب مناصب عليا من الهرم التنظيمي. 
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 أفراد العينة عرض وتحليل استجابات 

 .المحور الثاني: القيادة الديموقراطية والأداء الوظيفي

 .للمؤسسة انتماء على سائدنمط القيادة  تأثير مدى : يوضح07جدول رقم 

 العينة                         

                       الاحتمالات

  

 تكرار

 

 النسبة

 75% 36 نعم

 25% 12 لا

 100% 48 مجموعال

مائك انت لىعنمط القيادة يؤثر د البيانات الكمية الواردة في الجدول والمتعلقة بمدى تأثير تؤك    

ن % من إجمالي العينة المختارة، يقرو  75بأن ما يمثل نسبة  انتمائك للمؤسسة للمؤسسة على

                 ة.   المختار % من إجمالي العينة  25ما يمثل نسبة  انتمائك للمؤسسة نمط القيادة يؤثر علىأن 

سة ثر إيجابي على المؤسأما تخلق الانتماء المؤسسة وهذا ما له إ حدين القيادة سلاح ذو   

 وإما خلق الاغتراب الوظيفي.
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.في توزيع الحوافز رئيساليوضح طريقة تعامل  :08جدول رقم   

 العينة                         

 الاحتمالات   

 

 التكرار

 

 النسبة

 10.41% 05 عدالة

 81.26% 39 مساواة

 08.33% 04 فوضوية

 100% 48 المجموع

ع ي توزيفطريقة تعامل رئيسك تؤكد البيانات الكمية الواردة في الجدول والمتعلقة بمدى تأثير    

طريقة تعامل % من إجمالي العينة المختارة، يقرون أن  81.26بأن ما يمثل نسبة  الحوافز

لة داع القيادة % من إجمالي العينة المختارة اختاروا 10.41ل نسبة ما يمث ،الرئيس هي مساواة 

 .الطريقة الفوضوية ااختارو  %08.33وبنسبة 

ان الأساليب القيادية المستخدمة سواء كانت فوضوية عادلة او سوية عادة ما تستخدم    

ذا ه .المؤسسةلزيادة مردودية العمل في أسلوب التحفيز من اجل زيادة الأداء الوظيفي الهادف 

ة لماديشار الى أهمية الحوافز اما اشارت اليه نظرية الإدارة العلمية لفريديريك تايلور حيث أ

  يد.  الج وبين الاجر والربط بينهاعلى اتقان العمل وحثهم  نالكبير في تشجيع المرؤوسيثرها أو 
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  ؤسسة.مهام القيادة داخل الم عمال بعض ةشاركميوضح :  09جدول رقم 

 العينة

 لإحتمالاتا

 النسبة تكرار

 68.75% 33 نعم

 31.25% 15 لا

 100% 48 المجموع

مهام المشاركة في بعض التؤكد البيانات الكمية الواردة في الجدول والمتعلقة بمدى تأثير    

 رون أنهم% من إجمالي العينة المختارة، يق68.75بأن ما يمثل نسبة  القيادة داخل المنظمة

 بارة. % من إجمالي العينة المختارة نفوا الع 31.25ما يمثل نسبة ، و رالقرايشاركون في اتخاذ 

ذا سمح بالمشاركة في اتخاذ القـرار السـائد بالمؤسسـة محـل الدراسـة وهـي المدير ان الى تشير     

العبــارة، لمؤسســة بــدأ يظهــر مــع هاتــه يــدل علــى ان المعــالم الأولــى للنظــام الــديموقراطي داخــل ا

الإدارة التشــاركية فــي  مــن خــلال: اوش فــي اهتمامهــا بــالمورد البشــري  هــا نظريــةتطرقــت اليحيــث 

 .مشاركة الموظف في عملية التقييم والتفاني في العملالأداء في  تقييمو  ،القرارصناعة 
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 التنظيم.تعامل المدير داخل  فيةكييوضح  :10جدول رقم 

 العينة                         

    لاحتمالاتا

 

 رتكرا

 

 النسبة

 14.58% 07 متحيز

 56.25% 27 مرن

 29.16% 14 صارم

 100% 48 المجموع

ظيم اخل التنتعامل المدير دتؤكد البيانات الكمية الواردة في الجدول والمتعلقة بمدى تأثير        

ما % من إجمالي العينة المختارة اختاروا انه مرن، في حين يقروا ب56.25بأن ما يمثل نسبة 

 .انه متحيز % من إجمالي العينة المختارة14.58نسبة ما يمثل ، و أنه صارم %29.16ته نسب

يظهر في المؤسسة قيادة مرن في سلوكه وفي تعامله مع موظفيه  كلما كان المدير      

 يؤثر متسامحة لينة تعتمد على المرؤوسين في وضع الأهداف والوسائل اللازمة لتحقيقها مما

 التي العلاقات الإنسانيةنظرية تناولها "التون مايو" في  ،بالإيجابي لهم على الأداء الوظيف

ة تماعيتدعو إلى الاهتمام بالأبعاد غير الرسمية، من خلال التركيز على الحاجات النفسية، الاج

ة قات الإنسانيلاالتي يسعى العامل لإشباعها في فضاء عمله، كما ركزت على اهمية توظيف الع

ة ينعكس بطريقة آلية على رفع معدلات الإنتاجية وتحقيق الاهداف التنظيمي الحسنة، وهو ما

 .بكل فعالية
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 .في اتخاذ القرار داخل المؤسسة المتاحة الفرص يوضح  :11جدول رقم 

 العينة

 لاحتمالاتا

 

 تكرار

 

 النسبة

 75% 36 نعم

 25% 12 لا

 100% 48 المجموع

ة العين من إجمالي % 75ة الجدول أن ما يمثل نسب اردة فيتؤكد البيانات الكمية الو        

سبته يقروا بما ن في حين المؤسسة،نعم أي تتاح لهم فرصة اتخاذ القرار في المختارة اختاروا 

 .ليس لهم الفرصة 25%

تشير الى ان المؤسسة تعمل على توفير جو مناسب لموظفيها من اجل خلق التزام وظيفي    

مدير يرى انه يجب على ال في نظرية التقسيم الإداري  "فايول هنري " هذا ما تطرق اليهو  وولاء.

 فرادكما انه يتلقى الآراء من العديد من الا ت التي تجعل منه قائداان يتسم بمجموعة من السم

 .هو ما يتجسد في مبدا وحدة توجيهفي وقت واحد و 
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 الاعتباراقتراحات مرؤوسيه بعين بالمسؤول مدى اخذ  بيني :12جدول رقم 

 العينة

 الإحتمالات

 

 تكرار

 

 النسبة

 16.16% 08 لا يؤخذ بها

 83.84% 40 جدية  

 100% 48 المجموع

 مرؤوسيه أخذ المسؤول اقتراحاتتؤكد البيانات الكمية الواردة في الجدول والمتعلقة بمدى        

ا ختاروا انه يأخذه% من إجمالي العينة المختارة ا 83.84بأن ما يمثل نسبة بعين الإعتبار

 .أنه لا يأخذ بها 16.16%بجدية، في حين يقروا بما نسبته

ة تشير الى ان المسؤول يعمل على اشراك موظفيه في القرارات الادارية من جهة ومحاول     

حيث يجعلهم يشاركون في وضع  المؤسسة ديموقراطي يخدم مصالح منه تأسيس نمط قيادي

م الوظائف المهنية لهر جهة ومن جهة أخرى يربط بين العمال و  هداف الرئيسية للمؤسسة منالأ

 .السلطة
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 الإدارة.أسلوب القيادة المتبع في  صفي :13جدول رقم 

 العينة                         

    لاحتمالاتا

 

 تكرار

 

 النسبة

 77.8% 37 تشاركي

 08.33% 04 تسلطي

 14.58% 07 غير مهيكل

 100% 48 المجموع

لمتبع في اأسلوب القيادة  تؤكد البيانات الكمية الواردة في الجدول والمتعلقة بمدى تأثير       

ا في حين يقرو  ،% من إجمالي العينة المختارة انه تشاركي77.80ما يمثل نسبة و بأن ادارتكم 

% من إجمالي العينة المختارة 08.33ما يمثل نسبة و  ،أنه غير مهيكل 14.58%بما نسبته 

 . انه تسلطياختاروا 

أي إعطاء فرصة  ان الأسلوب الغالب على المؤسسة محل الدراسة هو أسلوب تشاركي    

جل لما لهذا الأخير من مميزات تجعل منه هدفا للمسؤول من ا لمشاركة في عملية صنع القرار،

 . اسلوبا سائداان يجعله 

 

 

 

 



 عرض ومناقشة البيانات   : الثالث الفصل

93 
 

 الإدارة.أسلوب القيادة المتبع في  تأثير بيني :14جدول رقم 

 ةالعين                                               

 لاحتمالات   ا

 

 تكرار

 

 النسبة

 25% 12 بطء اتخاذ القرارات نتيجة اخذ اراء الغير

 56.25% 27 عدم القدرة على أشارك كافة الأعضاء في القرارات الهامة

 18.75% 09 عدم التزام الفريق العمل

 100% 48 المجموع

لمتبع في اأسلوب القيادة  تؤكد البيانات الكمية الواردة في الجدول والمتعلقة بمدى تأثير       

عدم القدرة على  % من إجمالي العينة المختارة اختاروا56.25بأن ما يمثل نسبة ادارتكم 

نة ن إجمالي العي% م25كافة الأعضاء في القرارات الهامة، في حين يقروا بما نسبته  ةشاركم

عينة من إجمالي ال% 18.75ما يمثل نسبة و  ،نتيجة اخذ اراء الغير بطء اتخاذ القرارة المختار 

 فريق العمل.عدم التزام ب أقروا المختارة

 وهذا ما يشير الى ان أسلوب القيادة بالمؤسسة محل الدراسة غير قادر على اشراك كافة   

 له في كلّ خطوة في كل مرة،الأعضاء حيث ان القيادة لا تفرض على الموظّف ما يجب أن يفع

 .وإنّما ترشده نحو نسخة محسنة من نفسه ليشارك في الفريق بأفضل شكلٍ ممكن
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مية مع طبيعة العمل الذي العلهم توافق مؤهلاتيوضح شعور المرؤوسين ب :15جدول رقم 

 يقومون به

 العينة                         

 لاحتمالات  ا

 

 تكرار

 

 النسبة

 66.67% 32 نعم

 33.33% 16 لا

 100% 48 المجموع

 ية معتؤكد البيانات الكمية الواردة في الجدول والمتعلقة بمدى توافق لمؤهلاتك العلم       

ا % من إجمالي العينة المختارة اختارو 66.67طبيعة العمل الذي تقوم به بأن ما يمثل نسبة 

 .بـ لا% 33.33نعم، في حين يقروا بما نسبته 

ق وف مكن تفسيره بوضع الموظف ونقله إلى وظيفة تتناسب ومؤهلاته العلمية وخبراتهوهو ما ي 

 للأحكام الواردة في هذه السياسة. اوفقنظام تقييم وتوصيف الوظائف 
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  .من المسؤولو نوعيته  لدعمالعامل ل  يتلق بين ي :16جدول رقم 

 العينة                         

 لاحتمالاتا

 النسبة تكرار

 60.41% %52.08 25 مادي 29 نعم

 %08.33 04 معنوي

 39.59% 19 لا

 100% 48 المجموع

ؤول المس تؤكد البيانات الكمية الواردة في الجدول والمتعلقة بمدى تلقى الدعم الكافي من       

% 52.08% من إجمالي العينة المختارة اختاروا نعم حيث وبنسبة 60.41بأن ما يمثل نسبة 

 لا. بـ %39.59على الدعم المادي، في حين يقروا بما نسبته  تتحصل

ؤسسات تعتبر الحوافز المادية من أقدم وأكثر أنواع الحوافز شيوعاً واستخداماً بالمومنه     

 الاقتصادية وخاصة بالمؤسسة محل الدراسة، إذ أنها تساهم في المحافظة على كفاءة الاداء

كون للعمل وعلى تطويره وفي مثل تلك النوعية من الحوافز يوتقوم بالبحث في الطرق المناسبة 

 سبة الراتب أو الدخل للعامل ...والتي تتعلق بوجود زيادة في ن يةالماد استخدام الامور
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 .تؤثر على أداء العمال بالسلب قائد التيالصفات يوضح  :17جدول رقم 

 العينة                         

 لاحتمالاتا

 

 تكرار

 

 نسبةال

 66.67% 32 إعطاء المرؤوسين اتخاذ القرارات الهامة

 12.5% 06 التساهل مع غير المنضبطين في العمل

 20.83% 10 عدم ارشاد فريق العمل 

 100% 48 المجموع

لى أداء عصفات قائدك  تؤكد البيانات الكمية الواردة في الجدول والمتعلقة بمدى تأثير            

إعطاء  % من إجمالي العينة المختارة اختاروا66.67أن ما يمثل نسبة ب العمال بالسلب

% من إجمالي العينة 20.83في حين يقروا بما نسبته  ،المرؤوسين اتخاذ القرارات الهامة

ارة % من إجمالي العينة المخت12.5ما يمثل نسبة و  ،عدم ارشاد فريق العملالمختارة اختاروا 

 .بطين في العملالتساهل مع غير المنضاختاروا 

حيث يرى بعض العمال ان هناك انحيازية في سر أن تشارك السلطة يؤثر بالسلب وهذا يف  

اختيار الرئيس لمرؤوسين على حساب اخرين او اختيار أصحاب المصلحة الخاصة على العامة 

ية صفي المنظّمة. في هذه الحال، قد يتخلّون عن بعض السلطة التنظيمية وتقديم المصالح الشخ

 في عملية اتخاذ القرار.
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  المحور الثالث: القيادة الأوتوقراطية وزيادة الالتزام الوظيفي

اخل دوافز بطريقة تسلطية في توزيعه للحيتعامل  القائديبين اذا ما كان  18جدول رقم 

 .المؤسسة

 العينة                         

 لاحتمالاتا

 

 تكرار

 

 النسبة

 22.91% 11 نعم

 77.08% 37 لا

 100% 48 المجموع

ز لحوافتؤكد البيانات الكمية الواردة في الجدول والمتعلقة بتعامل القائد في توزيعه ل       

روا % من إجمالي العينة المختارة اختا77.08بطريقة تسلطية داخل المؤسسة بأن ما يمثل نسبة 

 بـ لا.% 22.91في حين يقروا بما نسبته  نعم،

في  املينالقائد يعلم دور نظام الحوافز والمكافآت وأثره في تحسين الأداء الع وهذا يفسر ان    

الباحث فريدريك هرزبرغ  حوض، و ب استخدام تسلطه في جانب الحوافزالمؤسسة، لذا هو يتجن

ء الأساسية الرائدة في مجال تحفيز أدا هادراساتمن اهم في نظرية العوامل المزدوجة التي 

أي  ية...والمتمثلة في الاعتراف، الإنجاز، التقدم الوظيفي، المسؤول لدافعةالعوامل اب العاملين

 .حالة الرضا الوظيفيالعوامل المحفزة للأداء الوظيفي المسؤولة عن الشعور ب
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 .مشكلة يبن اذا  ما كان هناك حل في حالة مواجهة  19جدول رقم 

 العينة                         

 لاحتمالاتا

 

 تكرار

 

 نسبةال

 64.58% 31 تشاور القائد مع مرؤوسيه

 35.41% 17 يتخذ قراره منفردا

 100% 48 المجموع

ة ثل نسببأن ما يممواجهة مشكلة تؤكد البيانات الكمية الواردة في الجدول والمتعلقة بحل        

ما في حين يقروا ب ،تشاور القائد مع مرؤوسيهن الحل يكون في من إجمالي العينة ا% 64.58

 يتخذ قراره منفردا.نه أب% 35.41نسبته 

م القائد يجعل الآخرين يتبنّون رؤيته للمنظّمة، بحيث تصبح رؤيتهم ه وهذا يشير الى ان  

نه أيضاً. وقد يحقّق ذلك من خلال حل مشاكلهم عن طريق تشاوره معهم، أو من خلال شدّة إيما

 الشخصي بقوّة الجماعة التي تنتمي اليه. 
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انفراد المدير في اتخاذ القرار يؤثر على عدم التزام العمال : يوضح اذا كان  20جدول رقم 

 .الوقت المحدد بالحضور في

 العينة                         

 لاحتمالاتا

 

 تكرار

 

 النسبة

%25 12 نعم  

%75 36 لا  

 100% 48 المجموع

ه لا أنبقرار اتخاذ الالقائد في  انفرادواردة في الجدول والمتعلقة بتؤكد البيانات الكمية ال       

% من إجمالي العينة 75نسبة على عدم التزام العمال بالحضور في الوقت المحدد  ريؤث

 بـ نعم.% 25لا، في حين يقروا بما نسبته المختارة اختاروا 

ر دو ــس دها المحــددة وهذا يعكيواظبون على وظائفهم فــي مواعوهذا ما يؤكد على أن العمال    

لالتزام ير لأن المعايالرقابــة التــي يمارســها المشــرف علــى العمــال، أنه يجب عليهم الالتزام بهذه ا

ة، المحـدد عيـدهموا  يسـاعد العامل على تنظيم وقته وعمله وبالتـالي إتمـام العمـل فـي بهـذه المعـايير

لــى إي تــؤد لتــياو مــن الأســاليب الرقابيــة إلـى هنـا يتضـح لنــا أن أداء المهــام في المواظبة ه

 .تنظيم وقته مما يؤدي إلى إنجاز المهام في الوقت المحددالتــزام العامل بعمله و 
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 المؤسسة . مدير مععلاقة المرؤوسين  تقييميبين  21جدول رقم 

 العينة                         

 الاحتمالات

 

 تكرار

 

 النسبة

 08.33% 04 جيدة

 77.08% 37 مقبولة

 14.58% 07 سيئة

 100% 48 المجموع

لي % من إجما77.08بأن ما يمثل نسبة مية الواردة في الجدول تؤكد البيانات الك            

من  %14.58في حين يقروا بما نسبته  ،مقبولةان علاقتهم مع المدير العينة المختارة اختاروا 

 أقرواة إجمالي العينة المختار  % من8.33ما يمثل نسبة و  ،سيئةإجمالي العينة المختارة اختاروا 

 .تهم جيدةبان علاق

ي ان طريقة القائد في تأثيره على سلوكيات واتجاهات مرؤوسيه سواء بالسلب او الايجاب يبن

ل علاقة بينهم عادة ما تكون مقبولة تؤثر هذه العلاقة على الأداء الوظيفي ومردودية العم

 للمؤسسة.
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العامل  ىانجاز الأعمال المطلوبة تجعل لدالصرامة في اذا ما كانت  يوضح :22رقم  جدول

 .عملالرغبة والاستعداد لتغيير مكان ال

 العينة                         

 الاحتمالات

 

 تكرار

 

 النسبة

 81.25% 39 نعم

 18.75% 09 لا

 100% 48 المجموع

ة % من إجمالي العين81.25يمثل نسبة  ان ما جدولتؤكد البيانات الكمية الواردة في ال    

 همديلجعل و هذا ما يفي انجاز الأعمال المطلوبة ذلك و الصرامة معهم بالقائد  يتعاملالمختارة 

 لا. %  بـ18.75حين يقروا بما نسبته  في ،عملالتغيير مكان في الرغبة والاستعداد 

 لمؤسسة أي اناستعداد في تغيير ا مديهمن نصف العمال ل كثرأوهذا ما يتم تفسيره ان     

يشكل  تأثيره على العمالو ذلك راجع الى طريقة القائد في تعامله و ضعيف لديهم مستوى الانتماء 

 خطرا على استقرار المؤسسة.
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 .نوعها لعقوبة والعامل  تعرضيبين اذا  23جدول رقم 

 العينة                         

 الاحتمالات

 

 تكرار

 

 ةالنسب

 39.59% 33.33% 16 مادية 19 نعم

 06.25% 03 معنوية

 60.41% 29 لا

 100% 48 المجموع

ن ملم يتعرضوا لعقوبة  60.41%نسبة  ان تؤكد البيانات الكمية الواردة في الجدول         

تعرضوا لها تمثلت في عقوبة مادية مالي العينة المختارة % من إج39.59مسؤوليهم في حين 

 %.33.33 بنسبة

ها بامتياز عادة ما تفرض على عمال اقتصادي وهذا ما يمكن تفسيره ان المؤسسة ذات طابع    

عدم  ةعامل نتيجعلى أي  الشكاوى كثرة  في حالة العمل الى تساؤل يتعرض عقوبات مادية

  .تأخر او غياب عن العمل القيام بالمهام المكلف بها او
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 .لمسؤول في حالة ضعف مردودية المرؤوسينتعامل اطريقة يوضح  :24جدول رقم 

 العينة                         

 الاحتمالات

 

 تكرار

 

 النسبة

 72.91% 35 المصارحة بأنهم غير اكفاء

 27.09% 13 يثور غضبا

 100% 48 المجموع

ف المسؤول في حالة ضعتؤكد البيانات الكمية الواردة في الجدول والمتعلقة بتعامل        

رحة % من إجمالي العينة المختارة اختاروا المصا72.91بأن ما يمثل نسبة  دودية المرؤوسينمر 

 يثور غضبا. انهبـ%  27.09في حين يقروا بما نسبته  ،بأنهم غير اكفاء

ة ى قو وهذا يدل عل المواجهة في تعامله مع مرؤوسيه، وهذا ما يفسره ان القائد يتخذ أسلوب     

 .له مع موظفي المؤسسةشخصية القائد في تعام
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 .لعمالل هتحفيز  فيمل القائد اعيبين كيفية ت :25جدول رقم 

 العينة                         

 الاحتمالات

 

 تكرار

 

 النسبة

 47.91% 23 الحديث عن العمال البارزين

 52.09% 25 القضاء على العراقيل

 100% 48 المجموع

ف المسؤول في حالة ضعفي الجدول والمتعلقة بتعامل  تؤكد البيانات الكمية الواردة       

ئد اقرو بان القا% من إجمالي العينة المختارة  52.09بأن ما يمثل نسبة مردودية المرؤوسين

لجأوا الى ان القائد  %47.91في حين ان  ،يعمل على تحفيز العمال بالقضاء على العراقيل

 يقوم بالحديث عن العمال البارزين.

 اهم فيإيجاد الحلول التي تسيسعى الى القضاء على العراقيل و سر ان القائد ذا ما يفوه        

 داءتحفيز العمال على العمل إضافة الى الحديث عن العمال البارزين من اجل رفع مستوى الأ

ن االى  من أهم النظريات  و التي تعتبر نظرية ماسلو تطرقت  ، الوظيفي وخلق روح التنافسية

، داءالاالمرؤوسين وتحفيزهم نحو مزيد من الجودة في  الأفراده سلوك وجي المسؤول أنأو  المدير

 .مستقبلامن دراسة حاجاتهم ومساعدتهم في تلبيتها  انطلاقا
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المبادرات الإبداعية لدى العاملين داخل  يرفض المدير اذا ما كان يوضح :26جدول رقم 

 .المنظمة

 العينة                         

 لاحتمالاتا

 

 تكرار

 

 النسبة

 81.25% 39 دائما

 18.75% 09 ابدا

 100% 48 المجموع

داعية ت الإبالمدير مع المبادراتؤكد البيانات الكمية الواردة في الجدول والمتعلقة بتعامل        

وا % من إجمالي العينة المختارة اختار 81.25بأن ما يمثل نسبة لدى العاملين داخل المنظمة 

 نسبته يقروا بمافي حين  ،ما يرفض المدير المبادرات الابداعية لدى العمال داخل المنظمةما دائ

 العكس أي ابدا.بـ % 18.75

ه وهذا ما يفسر ان القائد لا يريد التجديد بمؤسسته فالعرف الإداري الذي تسير ب        

اك المؤسسة يعني ان هن المؤسسة لا يمكن تغييره بين فينة وأخرى من جهة كما ان الابداع في

 من يخاف على منصبه الإداري.
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يتخذ المسؤول من سلطته الرسمية أداة تحكم وضغط على يبين اذا  :27جدول رقم 

 .المرؤوسين لإجبارهم على العمل

 العينة                         

 الاحتمالات

 

 تكرار

 

 النسبة

 83.33% 40 دائما

 16.67% 08 ابدا

 100% 48 المجموع

لرسمية المسؤول من سلطته ااتخاذ بتؤكد البيانات الكمية الواردة في الجدول والمتعلقة        

% من 83.33ما يمثل نسبة حيث أداة تحكم وضغط على المرؤوسين لإجبارهم على العمل 

 ابدا. % بـ 16.67 في حين يقروا ،ا دائماإجمالي العينة المختارة اختارو 

لعمال دفع اضغط لجا الى اتخاذ سلطته كأداة تحكم و لي غالبا ما القائدان وهذا ما يفسر        

 تحقيق الأهداف التي من اجلها نشأتضمان استمرار ونجاح و اقصى مجهوداتهم من اجل الى 

 .إضافة الى تطويرها لمواجهة التحديات المؤسسة
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 .بالقوانين الداخلية المؤسسة العمال مالتز ايوضح : 28جدول رقم 

 العينة                        

 الاحتمالات

 

 تكرار

 

 النسبة

 87.5% 42 نعم

 12.5% 06 لا

 100% 48 المجموع

ينة لي الع% من إجما87.5ول بأن ما يمثل نسبة تؤكد البيانات الكمية الواردة في الجد       

 لا.ـب يقروا%  12.5في حين  ،بالقوانين الداخلية بالمؤسسةلتزام أي الا نعمالمختارة اختاروا 

، الداخلي للمؤسسة محل الدراسة انون على أن العمال يلتزمون بالق وهذا ما تم تأكيده     

ي، ن الداخللقانو يعكــس دور الرقابــة التــي يمارســها المشــرف علــى العمــال من خلال بنود ا وهذا

عمله وقته و  العامل على تنظيم يسـاعد ايير لأن الالتزام بهـأنه يجب عليهم الالتزام بهذه المعاأي 

و مــن هـام أداء المهـبالتـالي إتمـام العمـل فـي مواعيـده المحـددة، إلـى هنـا يتضـح لنــا أن و 

از إلى إنج يؤدي هذا ماتنظيم وقته ام العامل بعمله و الأســاليب الرقابيــة التــي تــؤدي إلــى التــز 

  المهام في الوقت المحدد.
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 .مع المسؤول المباشر ةعلاقالطبيعة  يظهر :29دول رقم ج

 العينة                         

 لاحتمالاتا

 

 تكرار

 

 النسبة

 35.41% 17 عمل

 64.59% 31 سلطة

 100% 48 المجموع

عينة ن إجمالي ال% م64.59بأن ما يمثل نسبة مية الواردة في الجدول تؤكد البيانات الك       

 % 35.41 حين، في سلطةروا بان طبيعة علاقتهم مع المسؤول المباشر هي علاقة قالمختارة ا

 عمل.علاقتهم علاقة 

ن اأي  ،طبيعة العمل السائدة بالمؤسسة هي علاقات سلطة وهذا ما تم تأكيده على أن     

 ،لمنظمةل من اجل تحقيق مصالح افي علاقته مع زملاء العمالمسؤول يستغل سلطته الإدارية 

 لقيادةفي نظريته البيروقراطية من خلال تطوير مفهوم ا "ماكس فيبر"ا ما تطرق اليه هذو

ي الإدار نظيمتحكم الت التي أقامها على ثلاث نماذج منها نموذج السلطة العقلية التي الإدارية

ن مرؤوسيه مهداف عن طريق ترابط بين الرئيس وتساعد المدير على تحقيق الأالمثالي و

  .ته كسلطةخلال فرض علاق
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 مطلوب.في الوقت ال  همبمهاماذا ما يقوم العمال  يوضح  :30جدول رقم 

 العينة                         

 الاحتمالات

 

 تكرار

 

 النسبة

 87.5% 42 نعم

 12.5% 06 لا

 100% 48 المجموع

عينة الي ال% من إجم87.5 نسبة  بأن ما يمثلتؤكد البيانات الكمية الواردة في الجدول        

 ا بمافي حين يقرو  ،أي انهم يقومون بأداء مهامهم كلها في الوقت المحدد نعمالمختارة اختاروا 

 .لابـ %  12.5نسبته 

من  يرجع الى العديد ممااسب ان اغلب العينة تقوم بعملها في الوقت المن فسريوهذا ما      

 ونشاطه إضافة الى قدرات ودوافعحيويته  ،فع منها طبيعة الحوافز التي تمنح للعاملالدوا

 .الوظيفي بالمؤسسة لأداءا ارتفاع مستوى القادة مما يؤدي الى الرؤساء و 
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 .لتحقيق أهداف المؤسسة المسطرة المبذول جهديبين ال :31جدول رقم 

 العينة                         

 الاحتمالات

 

 تكرار

 

 النسبة

 68.75% 33 نعم

 31.25% 15 لا

 100% 48 وعالمجم

ف بذل جهد كبير لتحقيق أهداردة في الجدول والمتعلقة بتؤكد البيانات الكمية الوا       

في  ،نعم% من إجمالي العينة المختارة اختاروا 68.75بأن ما يمثل نسبة  المؤسسة المسطرة

 لابـ %   31.25حين يقروا بما نسبته 

وى كونه يمتاز بمستلتحقيق اهداف المؤسسة  وهذا ما يمكن تفسيره ان العامل يبذل جهدا     

 . أداء عالي والتزام وظيفي مرتفع تفرضه عليه المؤسسة
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 لعمال ء اانتما ط القيادة الذي يؤثر علىيوضح علاقة المستوى الوظيفي بنم :32جدول رقم 

 .للمؤسسة

 العينة                         

 الاحتمالات
 النسبة تكرار يالمستوى الوظيف النسبة تكرار

نمط القيادة يؤثر 

 انتمائك للمؤسسة على

 75% 36 نعم

 27.08% 13 إطار

 43.75% 21 عون تحكم

 4.16% 2 عون تنفيذ

 %25 12 لا

 10.41% 5 إطار

 8.33% 4 عون تحكم

 6.25% 3 عون تنفيذ

 100 % 48 مجموع 100% 48 مجموع

عينة % من إجمالي ال 75 ما يمثل نسبةالواردة في هذا الجدول  تبين المعطيات الإحصائية     

لعينة % من إجمالي ا 25ما نسبة ا ،انتمائك للمؤسسة نمط القيادة يؤثر علىيقرون أن  المختارة

% 43.75المعطيات أن نسبة تبين كما  ،مط القيادة على انتماءهم للمؤسسةلا يؤثر ن المختارة

 بةبنس طاراتالإ يليها نمط القيادةبهم الأكثر تؤثرا  التحكم ناعو ا المتمثلة في العينة  من

 . %4.16اما الأقل تؤثرا بها هم أعوان التنفيذ بنسبة  27.08%
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ه ن هاتمن السلم الهرمي كو  وهذا ما يمكن تفسيره ان نمط القيادة يؤثر على الفئات التحكم     

ما  ، وهذابنمط القيادة من السلطة العليالا تمتلك سلطة قيادية بالمؤسسة ما يجعلها تتأثر  الفئة

 الوظيفي.  المستوى و وثين حول نمط القيادة يشير الى انه توجد فروق في إجابات المبح

 .علاقة المستوى الوظيفي بالجهد المبذولبين ي:33جدول رقم 

 العينة                         

 الاحتمالات
 النسبة تكرار المستوى الوظيفي النسبة تكرار

تبذل جهد كبير لتحقيق 

أهداف المؤسسة 

 المسطرة

 68.75% 33 نعم

 25% 01 اطار

 33.33% 03 عون تحكم

 10.41% 29 عون تنفيذ 

 31.25% 15 لا

 12.5% 6 اطار

 18.75% 9 عون تحكم

 00 00 عون تنفيذ

 100% 48 مجموع 100% 48 مجموع

الجهد كبير المبذول لتحقيق دة في الجدول والمتعلقة بمدى تؤكد البيانات الكمية الوار        

، روا نعم% من إجمالي العينة المختارة اختا68.75بأن ما يمثل نسبة  أهداف المؤسسة المسطرة

منهم يبذلون جهد كبير  % 33.33اما بالنسبة لأعوان التحكم ، بـ لايقروا % 31.25في حين 

ذلك ان أعوان التنفيذ يعتبرون كأقل فئة بذلا للجهد و  لمسطرة في حينلتحقيق اهداف المؤسسة ا

 .% 25مقارنة بالإطارات بنسبة  10.41%بنسبة 
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ذل وهذا ما يمكن تفسيره ان العامل يبذل جهدا لتحقيق اهداف المؤسسة وان أكبر فئة تب     

 نسبة كبرأجهدا هي فئة أعوان التحكم، هذا لكون هاته الفئة تعتبر العمود الفقري للمؤسسة وهي 

 المؤسسة.فئة تسعى لخدمة اهداف  أكثربالمؤسسة فبطبيعة الحال ان تكون 

وهذا ما يشير الى انه توجد فروق في إجابات المبحوثين حول بذل الجهد لتحقيق اهداف    

 الوظيفي. المؤسسة تعزى لمتغير المستوى 

 .لمؤسسةللية قوانين الداخى الالتزام بالمدو  الحالة العائلية بين علاقةظهر الي: 34جدول رقم 

 العينة                         

 الاحتمالات
 النسبة تكرار الحالة العائلية النسبة تكرار

الالتزام بالقوانين الداخلية 

 بالمؤسسة

 87.5% 42 نعم
 2.03% 01 اعزب

 85.41% 41 متزوج

 12.5% 6 لا
 8.33% 04 اعزب

 4.16% 02 متزوج

 100% 48 مجموع 100% 48 مجموع

 %87.5 نسبة ان من خلال المعطيات الإحصائية الواردة في هذا الجدول يتبين لنا     

ياب غإضافة الى  %12.5ملتزمين بالقوانين الداخلية للمؤسسة في المقابل عدم الالتزام بنسبة 

حين أن عينة البحث في  كل من فئة أرمل ومطلق وهذا راجع لعدم وجود هذه الفئة بين أفراد

 % . 2.03و ان العزاب فهم بنسبة من أفراد عينة البحث هم من المتزوجين 85.41%نسبة 
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هذا زاب و وهذا ما يمكن تفسيره ان المتزوجين أكثر التزام بالقانون الداخلي للمؤسسة من الع     

راجع لإحساسهم بالمسؤولية الملقاة على عاتقهم من جهة ومن جهة أخرى كون على عاتقهم 

ؤولية اسرية تفرض عليهم احترام قانون العمل حفاظا على مناصبهم الإدارية والوظيفية مس

 بالمؤسسة.

خلية الالتزام بالقوانين الداوهذا ما يشير الى انه توجد فروق في إجابات المبحوثين حول    

 تعزى لمتغير الحالة العائلية. بالمؤسسة
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 مناقشة فرضيات الدراسة:

 70.83%الذكور.ة من فئة أكبر نسب هي 

 45.83 ة هي فئ( و36-31) %معظم أفراد العينة محل الدراسة تتراوح أعمارهم ما بين

 الشباب.تلحق بفئة 

  من أفراد عينة البحث هم من المتزوجين89.59نسبة %. 

   ا% من حجم العينة حاصلون على شهادات جامعية وتلقوا تعليما جامعي 64.59نسبة. 

 35.44% سنة. 22الى  17أقدمية من هم سجلت أكبر من 

 من أفراد العينة ينتمون إلى فئة عون تحكم52.03نسبة %. 

  انتمائك للمؤسسة نمط القيادة يؤثر على% يقرون أن  75نسبة. 
  طريقة تعامل الرئيس هي مساواة % يقرون أن  81.26نسبة. 
  ر% يقرون أنهم يشاركون في اتخاذ القرا68.75نسبة. 
  مرن  القائد العينة المختارة اختاروا انمالي % من إج56.25نسبة. 
 تتاح لهم فرصة اتخاذ القرار في المؤسسةانهم اختاروا  % 75ة نسب. 
 القائد يأخذ اقتراحات مرؤوسيه بجدية. اختاروا ان%  83.84نسبة 
  تشاركي دارةالإأسلوب القيادة المتبع في  % ان77.80نسبة. 
  كافة الأعضاء في القرارات الهامة ةشاركمعدم القدرة على  % اختاروا56.25نسبة. 
  ون قوميمع طبيعة العمل الذي العلمية  هممدى توافق لمؤهلاتنعم كاختاروا % 66.67نسبة 

 به.
  تتحصل على الدعم 52.08وبنسبة الدعم الكافي من المسؤول  % تلقوا60.41نسبة %

 .المادي
  كصفة تؤثر بالسلب على  قرارات الهامةالإعطاء المرؤوسين اتخاذ  % اختاروا66.67نسبة

 أداء العمال.
   تسلطية.تعامل القائد في توزيعه للحوافز بطريقة اختاروا ان % 77.08نسبة 
   تشاور القائد مع مرؤوسيهن الحل يكون في اأقروا % 64.58نسبة. 
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  ال على عدم التزام العم ره لا يؤثبأناتخاذ القرار القائد في  انفرادبأقروا % 75نسبة
 الوقت المحدد.بالحضور في 

  مقبولةان علاقتهم مع المدير % اختاروا 77.08نسبة. 
  وهذافي انجاز الأعمال المطلوبة وذلك الصرامة يتعامل معهم بالقائد بان % 81.25نسبة 

 .عملالتغيير مكان في الرغبة والاستعداد  همجعل لديما ي
  لم يتعرضوا لعقوبة من مسؤوليهم 60.41%نسبة. 
  وا المصارحة بأنهم غير اكفاء% اختار 72.91نسبة. 
 اقرو بان القائد يعمل على تحفيز العمال بالقضاء على العراقيل%  52.09نسبة. 
  ما يرفض المدير المبادرات الابداعية لدى العمال داخل % اختاروا دائما 81.25نسبة

 .المنظمة
  أداة تحكمكمن سلطته الرسمية  تخاذلااب دائما يقوم المسؤول اختاروا انه% 83.33نسبة 

 .لى المرؤوسين لإجبارهم على العملوضغط ع
  بالقوانين الداخلية بالمؤسسةلتزام الا% اختاروا 87.5نسبة. 
   سلطةأقروا بان طبيعة علاقتهم مع المسؤول المباشر هي علاقة % 64.59نسبة. 

 انهم يقومون بأداء مهامهم كلها في الوقت المحدد% اختاروا 87.5 نسبة. 
  بذل جهد كبير لتحقيق أهداف المؤسسة المسطرةببأنهم  اختاروا %68.75نسبة. 

 السابقة:  تمناقشة النتائج في ضوء الدراسا 

لقد تشابهت نتائج دارستنا مع دراسة كل من طلال علد الملك محمد شريف من حيث     

تؤكد  من حيث نتائج الدراسة والتي 1958النتائج واليزابيت ألمر ودراسة أبحاث جامعة أوهايو 

وجود علاقة بين القيادة الديموقراطية ودورها في تحسين الأداء، حيث خلصت كلا الدراستين 

إلى أن للقيادة الديموقراطية دور إيجابي في تحسين أداء العاملين والتركيز على أسلوب قيادي 
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يفي لدى مرن تجاه العاملين، وهذا يشير إلى ان نمط القيادة الديموقراطي يؤثر على الأداء الوظ

عمال المؤسسة، وما تم ملاحظته على مستوى المؤسسة أنه توجد فروق بين المستوى الوظيفي 

وعلاقته بالجهد المبذول، حيث يلعب أعوان التنفيذ دورا محوريا في القيام بأداء المؤسسة، كون 

لعليا هاته الفئة في أسفل الهرم التنظيمي يجعلها تتأثر بنمط السلطة الذي تنتهجه السلطة ا

% حول وجود نمط ديموقراطي بالمؤسسة هذا ما 60.41لتسيير وظائفها، وبردود قرابة نسبتها 

 يجعلنا نقول أن الفرضية الأولى قد تحققت. 

وقد تعارضت نتائجنا مع كل من دراسة الباحث سعيد بن عبد الله والناصر بن محمد بن    

ا هذا مة هو النمط القيادي الأكثر شيوعا، و عقيل من حيث نتائج الدراسة في كون القيادة السلبي

عكس ما تم الوصول اليه في نتائجنا نظرا لعدة اعتبارات أهمها ميدان الدراسة حيث طبقت 

ه عقيل فطبقت على كلية عسكرية، وما تم ملاحظت دراستنا على مؤسسة اقتصادية اما دراسة بن

 قانون مل من العزاب، ومنه توجد فروق لعلى مستولى المؤسسة المتزوجين اكثر التزام بقانون الع

ا العمل تعزى الى الحالة العائلية كون المؤسسة تحتوي اعلى نسبة من المتزوجين مما يجعله

 عنصرا هاما بها وحجر أساس بها.

 النتيجة العامة:

خلال التحليل ان القيادة ركن أساسي لا يمكن الاستغناء عنه في المؤسسات نستنج من 

ه يرتبط بطبيعة التنظيم نفسه لان التراتيبة تفرض نوع من الالتزام كلما كانت الاقتصادية لان

) القيادة الديمقراطية  تؤدي الى رفع  هذا ما يثبت صدق الفرضية الأولى ،المكانة اعلى
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ومن خلال التحليل يتضح ان غالبية المبحوثين اجابوا ان نمط القيادة يؤثر  مستوى الأداء( 

 سة  لان طبيعة القيادة لها اثار إيجابية  او سلبية على المؤسسةعلى الانتماء للمؤس

سمح نظام الحوافز لزيادة الأداء الوظيفي بالمشاركة في القرارات حيث ت يستخدم القائد -1

داء كلما كان القائد مرنا في تعامله مع العمال زاد الأفبظهور نظام ديمقراطي في المؤسسة ، 

دة الكثير من الاقتراحات و هو ما يتجسد في مبدا وحالقائد يتلقى الى جانب ذلك الوظيفي ، 

ؤسسة التوجيه و لانه ياخذها بجدبة كما اشارت البيانات من خلال أسلوبه التشاركي ، ترشد الم

الموظف الى نسخة مثلى للاداء دون التفاصيل الملزمة حول العمل و طبيعته  هذا ما يؤكد 

لات بحيث تعتمد  المؤسسة على نظام التوافق بين المؤه مسايرة المؤسسة للعامل وفق اللوائح،

 نائج اوهذا ما أشار اليه النت و طبيعة العمل مما يسمح للمؤسسة سرعة التنفيذ و اتخاذ القرار

 والقوة.تقييم الأداء في المؤسسة يلعب دورا هاما في كشف نقاط الضعف 

د ا مأكخلق حالة من الرضا الوظيفي وهذلا يلجأ القائد الى توزيع الحوافز بطريقة تسلطية مما ي

يفي م الوظ) القيادة الاوتوقراطية تؤدي الى زيادة الالتزاصدق الفرضي الثانية التي تنص على 

يادة على أسلوب الق بالاعتمادتقوم  الاقتصاديةالمؤسسات كما اشارت النتائج أيضا الى ان   (

  عملها.لإنجاح 
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 :خلاصة

ادي القيبحيث يعتبر النمط  المتبع، ن داخل المنظمة بنمط القيادةأداء الموظفييتأثر     

مط الننع القرار في حين يبقى على مشاركة الموظفين في صباعتباره يقوم ديمقراطي الأمثل 

 . التي تمر هبا المنظمة المواقفحسب الظروف و الاوتوقراطي 
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  :خاتمة

انطلاقا مما تم تحصيله من الجانب النظري وصولا إلى الجانب تطبيقي ومن النتائج 

المتحصل عليها من دراستنا هذه التي كانت تحت عنوان القيادة وعلاقتها بالأداء الوظيفي تبين 

 لنا نظاما فاعليه الأداء مرجوة من بقدره القاعدة والمدير مهما كانت طبيعة النمط

الأسلوب المتبع في تسيير والتحكم بالزمام مجريات العمل من تخطيط وتنسيق الجهود هو 

 واتخاذ القرارات

حيث توصلنا لأن المشاركة تساهم في اتخاذ القرار في دعم روح الفريق ومساهمة الرقابة 

 المرنة يزيد في معدلات التماسك الجماعة وذلك من خلال تسخير المؤسسة لقيام المهنية تساعد

العمل على الرغبة والاندماج فيها المؤسسة وكذا وضوح العلاقات الاجتماعية والشكل الاتصال 

للطابعة الرسمي وغير الرسمي تجسد بدوره التفاعل العاملين وسيادة العلاقات التعاونية بين 

ات نجد أن إتلاف الثقاف اكم،الأفراد داخل لجماعاتهم يساهم في رفع الكفاءة الإنتاجية المؤسسة

مهنية تساهم في قدره جماعة العمل تحقيق أهدافها وذلك من خلال ترتيب العلاقات  السوسيو

العامة الرسمية والتثقف المؤسسة مع اختلافات ثقافية للعمال بمبادرة وما تحتويه من طرحه 

لمختلف الأفكار والآراء والأساليب المتعلقة بالسياسات العمل على تحقيق بما يخدم مصلحته 

 .لحة المؤسسةومص
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ويبقى موضوع القيادة والأداء الوظيفي مؤسسة يحتاج إلى مزيد من الدراسات للكشف عن أهم 

العوامل المؤثرة على سير التنظيمات وعن مدى عمق انعكاساتها التنظيمية رغم صعوبات 

البحث الميداني في موضوع القيادة إلى أنه ضرورة لا يمكن تجنبها في إطار البحث عن 

 .ب مكيفه لتسيير تتمشى وتطلبات الواقع المعاشرة ولتقييم المجتمعات الأخرى أسالي
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I. :الأداء الوظيفي.و القيادة الديموقراطية  المحور الثاني 

 
 هل نمط القيادة يؤثر على انتمائك للمؤسسة؟ – 07

           نعم                          لا           

 ؟ في توزيع الحوافزطريقة تعامل رئيسك  ما هي – 08

  فوضوية               مساواة                  عدالةبـ : 

 ؟شارك في بعض المهام القيادة داخل المنظمةتهل  - 09

 نعم                          لا                 

 ؟تعامل المدير داخل التنظيمي كيف – 10

              صارم                متحيز                   مرن 

 ؟المؤسسةالفرصة في اتخاذ القرار داخل  كيتاح لهل  - 11

 نعم                          لا                 

  بعين الإعتبار مرؤوسيهاقتراحات المسؤول يأخذ  - 12

 لايأخذ به            بـ:     جدية

  كيف تصف أسلوب القيادة المتبع في ادارتكم؟ – 13

         غير مهيكل              تسلطي           تشاركي    
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 ما هي سلبيات التي تراها تميز نمط القيادة السائد بالمؤسسة؟ –14

 بطء اتخاذ القرارات نتيجة الحاجة لأخذ آراء العديد من الأشخاص. -
 عدم القدرة على إشراك كافة الأعضاء في القرارات الهامة  -
 ام فريق العمل في بعض الأحيانعدم التز  -

 بأن هناك توافق لمؤهلاتك العلمية مع طبيعة العمل الذي تقوم به؟ تشعر هل  – 15

 لا                     نعم                   

 عندما تقوم بعملك هل تلقى الدعم الكافي من المسؤول؟ – 16

 لا                   نعم                     

 اذا كانت اجابتك بـ نعم ما هو نوع الدعم ؟ - 17

 مادي                            معنوي             

  ؟ تراها تؤثر على أداء العمال بالسلبما هي صفات قائدك التي   - 18

  .إعطاء المرؤوسين حرية اتخاذ القرارات الهامة دون الرجوع إليه
  .في تأدية مهام عملهم غير المنضبطينالتساهل مع 

 عدم إرشاد فريق العمل أو توجيهه بخطوات واضحة.

II. :زيادة الالتزام الوظيفيو القيادة الاوتوقراطية  المحور الثالث 
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 يتخذ القائد القرار بنفسه

الوقت  التزام العمال بالحضور في يؤثر على عدم انفراد المدير في اتخاذ القرارهل  - 21
  المحدد؟

 لا                     نعم                    

 ؟مديركما تقييمك لعلاقتك مع  – 22

              سيئة                 مقبولة                   جيدة

الرغبة والاستعداد لتغيير مكان  كلديتجعل الصرامة في انجاز الأعمال المطلوبة هل  – 23
   عملي؟

 لا                     نعم                   

 هل سبق وتعرضت لعقوبة؟   – 24

              لا      نعم                    

 مادية                معنوية ك بـ نعم ما هو نوع العقوبة؟    اذا كانت اجابت - 25

 كيف يتعامل المسؤول في حالة ضعف مردودية المرؤوسين؟ – 26

 مصارحتهم بأنهم غير أكفاء في القيام بعملهم

 يثور غضبا 

 هل يعمل القائد على تحفيز العمال بالعمل؟ - 27

 بالأحاديث المثيرة عن منجزات العمال البارزين

 عن تحقيق أهداف المؤسسة جهودالبالقضاء على العوامل التي تصرف 
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  يرفض المدير المبادرات الإبداعية لدى العاملين داخل المنظمةهل  – 28

                  أبدا                        دائما

من سلطته الرسمية أداة تحكم وضغط على المرؤوسين  المسؤولهل يتخذ  - 29
                  أبدا                          دائما     لإجبارهم على العمل؟

 ؟بالقوانين الداخلية بالمؤسسة لتزمت هل – 30

 لا                  نعم                      

 مع المسؤول المباشر علاقتكترى طبيعة كيف  – 31

              صداقة              سلطة                    عمل

 ؟كلها في الوقت المحدد كقوم بأداء مهامتهل  – 32

 لا                    نعم                    

 ؟المسطرة ل جهد كبير لتحقيق أهداف المؤسسةتبذهل  - 33

 لا                     نعم                  

 حكمت  من طرف الأستاذ الأول بلجهور خالد 

 حكمت  من  طرف الأستاذ  الثاني شامي 

 

عملية  التحكيم نوقشت  و عدلت من طرف الأستاذة بتغيير طفيف  و إعطاء  قراراها بعد 
 النهائي بطبع و توزيع .



 

 : الملخص

 عنوان المذكرة :القيادة وعلاقتها بالأداء الوظيفي.
تهدف الدراسة  الحالية الى  معرفة العلاقة  بين  القيادة  و  الأداء  الوظيفي  لدى   موظفي  

 تبلور السؤال  المركزي لإشكاليتنا في :  -تيارت-مؤسسة الصندوق الوطني  للتقاعد

                              الوظيفي؟ الأداءهل هناك علاقة بين مستوى القيادة ودرجه 

 فرضيات الدراسة تمحورت في: 

  الأداءتؤدي القيادة الديمقراطية إلى رفع مستوى. 

 تؤدي القيادة الأوتوقراطية الى زيادة الالتزام. 

 :اهداف الدراسة

 :الى تحقيق ما يلي الدراسةتهدف هذه 

  الأداء.معرفه العلاقة بين كل من القيادة وبين 

 طبيعة هذه العلاقة كما هي  رصدوذلك من خلال  ،الأداءدراسة واقع القيادة وعلاقته ب

تحسين هذا الواقع م بعض المقترحات وتوصيات لتطوير و في الواقع ومن ثم تقدي

 .تحقق اهداف التنظيم ةقيادالنها ان تجعل أاليات فعاله من ش وصياغة



 

 محل  داخل المؤسسة وك القيادي والتعرف على مستوى الأداءكشف عن واقع السلال

 .دراسة

  المستوى التعليمي، من ناحية )جنس الأداءمحاوله كشف عن ظروف في مستوى ،

 مستوى الوظيفة( ،الحالة المدنية ،في العمل قدميةأ ،السن

 2022 أفريلبداية من شهر  التي استغرقت في دراستنا وصفي تحليلي استخدمنا منهجحيث 

كذلك دعمناها  وتقنيات أهمها استمارةبأدوات  موظف 48 بحجم عينة ،2022ماي شهر  الى

 التالية:  الى النتائج بالملاحظة والمقابلة ومنها توصلنا

 نتائج الدراسة:

 الاقتصادية.عنه في المؤسسات  الاستغناءالقيادة هي ركن أساسي لا يمكن  -1

 والقوة.تقييم الأداء في المؤسسة يلعب دورا هاما في كشف نقاط الضعف  -2

 عملها.على أسلوب القيادة لإنجاح  بالاعتمادتقوم  الاقتصاديةالمؤسسات  -3

 

 

 



 

Summary: 

Note: Leadership and its relationship to job performance. 

The current study aims to know the relationship between leadership and 

job performance among the employees of the National Pension Fund 

Foundation - Tiaret - crystallization of the central question of our 

problem in: 

Is there a relationship between the level of leadership and the degree of 

job performance? 

 The study hypotheses focused on: 

• Democratic leadership leads to raising the level of performance. 

• Autocratic leadership increases commitment. 

Objectives of the study: 

This study aims to achieve the following: 

• Knowing the relationship between leadership and performance. 



 

Studying the reality of leadership and its relationship to performance, by 

monitoring the nature of this relationship as it is in reality, and then 

submitting some proposals and recommendations to develop and 

improve this reality and formulate effective mechanisms that will make 

the leadership achieve the goals of the organization. 

• Uncovering the reality of leadership behavior and identifying the level 

of performance within the organization under study. 

• An attempt to reveal conditions in the level of performance in terms of 

(gender, educational level, age, seniority in work, civil status, job level) 

Where we used a descriptive analytical approach in our month-long 

study, starting from April 2022 to May 2022, with a sample size of 48 

employees with tools and techniques, the most important of which is a 

form that we also supported by observation and interview, from which 

we reached the following results: 

 



 

Results: 

1- Leadership is an indispensable cornerstone of economic institutions. 

2- Performance appraisal in the organization plays an important role in 

revealing strengths and weaknesses. 

3-Economic institutions rely on the leadership style to make their work 

successful.. 

 

 

 

 


