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  مقدمة:

ان التطورات الراهنة والتغٌرات المتسارعة التً ٌشهدها العالم هً دلٌل قاطع على أهمٌة    

وقوة العنصر البشري الذي له كل الدخل فً هذه التطورات والابتكارات والاختراعات ولاسٌما 

منها فً المجال الصناعً والاقتصادي؛ فالمورد اذا ما تم توجٌهه واعداده السلٌم وتكوٌنه 

مهاراته حتما ستكون النتائج ملموسة ومبهرة وهكذا فهمت الدول المتقدمة التً تقدس  وصقل

 طاقة كامنة قادرة على فعل المستحٌل عن طرٌق العناٌة والدافعٌة .ثم ه انسان ونالانسان ك

حٌث تسعى الكثٌر من المنظمات من خلال قٌاداتها الى التحكم فً العاملٌن اٌجابا للوصول    

ٌدر للمؤسسة الارباح والتقدٌر والرٌادة والبقاء وحتى المنافسة واكتساح وظٌفً فعال الى أداء 

السوق ؛ فالقائد الكٌس هو القادر على كسب ثقة العاملٌن من خلال مشاركتهم فً اتخاذ 

القرارات والتخطٌط للعمل والتصدي للأزمات؛ ولكن ٌبقى النمط القٌادي الانسب والناجع 

ة بفعالٌة الأداء الوظٌفً وتحقٌقها فً الواقع  وهذا ما سنحاول التطرق مجهول الذي له علاق

؛ "النمط القٌادي وعلاقته بفعالٌة الاداء الوظٌفً"الٌه من خلال دراستنا هذه التً تحت عنوان 

تضمن منهجٌة الدراسة من تطرقنا الى هذه الدراسة من خلال خمسة فصول؛ الفصل الاول 

لمداخل النظرٌة والدراسات السابقة واهمٌة الموضوع بالإضافة حٌث التراث النظري وأهم ا

 القٌادٌة و بالأنماطالى الفصل الثانً الذي تطرقنا من خلاله الى اهم العناصر الاساسٌة المتعلقة 

الخ؛ ..للتعرٌف بمتغٌر الاداء من مفاهٌم وعناصر مبادئ وطرق قٌاسه.. خصص الفصل الثالث

علٌه من مجالات  وما احتوىالمٌدانً من خلال الفصل الرابع ثم مباشرة دخلنا فً الاطار 

الدراسة وادوات الدراسة ومنهج الدراسة؛ وفً الاخٌر ختمنا دراستنا بالفصل الخامس الذي 

تضمن عرض وتحلٌل ومناقشة النتائج؛ اي النتائج الدراسة مٌدانٌا المستخلصة من المؤسسة 

 محل الدراسة.

ختام كون وفقنا ولو بنسبٌة فً دراستنا هذه التً كانت بمثابة وفً الاخٌر نسأل الله ان ن 

 للمشوار الدراسً .
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 الموضوع: اختيارأسباب أولا: 

 / اسباب ذاتية : أ

ـ الرغبة الشخصٌة فً دراسة هذا الموضوع من اجل التعرف والتعمق فً هذا الموضوع  

 ما ٌجريالذي ٌبقى من المواضٌع التً تشد الباحث للاستفسار والنقاش ومحاولة معرفة 

 .داخل المإسسة

 ٌطمح الى الأفضل والتمٌزـ كون ان  القٌادة مطلب وغاٌة لكل شخص 

 

 ب/ الاسباب الموضوعية :

ـ فً ظل غٌاب وافتقاد المإسسات لثقافة الاهتمام بهذا الجانب الذي ترجع اسبابه الى عظم 

 على عاتق القائد ةالمسإولٌات والمهام الملقا

والعملٌات ـ التعرف على واقع المإسسة الجزائرٌة وما ٌجري بداخلها وكٌفٌة تسٌٌر ادارتها 

 بها. والظروف السائدة

 أهداف الدراسة:ثانيا: 

 تتجلى اهداف الدراسة فٌما ٌلً:  

ـ فهم واقع المإسسة والتعرف على مدى فهم القادة والعمال لمهامهم وتمسكهم بها وحرصهم 

 على تجسٌد اهدافهم

إشرات ـ  تقدٌم صورة واقعٌة تتجسد حول المإسسة من خلال مهام القادة ومسإولٌتهم وم

 الاداء الفعال

 ـ تحدٌد مستوى الاداء لدى العمال والنمط القٌادي السائد فٌها

نوع النمط القٌادي وفعالٌة الاداء فً  ـ تسعى هذه الدراسة الى معرفة طبٌعة العلاقة بٌن

 المإسسة المدروسة.
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 :الدراسة إشكالية

استجابة وتفاعلا مع الثورة للإبداع والابتكار  ؛بحت المعرفة هً القاعدة الرئٌسٌةأص    

: العلمٌة والسٌاسٌة لانفجار المعرفً فً شتى المجالاتالمعلوماتٌة التً صاحبها ا

والاقتصادٌة.....وغٌرها؛ مما استوجب معه لإدارة المنظمات أن تتفاعل والاجتماعٌة؛ 

سرٌعة  وتستجٌب لهذا الانفجار المعرفً لما فرضت علٌها الثورة المعلوماتٌة من نظم حدٌثة

التغٌٌر والتلاحق بالإضافة إلى كبر حجم المنظمات وتعدد العلاقات الداخلٌة والخارجٌة 

وتؤثٌر مختلف الظروف على هذه المنظمات أدى إلى مواصلة البحث التجدٌد والابتكار 

 والتطوٌر فً ظل التسٌٌر والتوجٌه الإداري الفعال.

والتقدم  الاقتصادٌةٌركز أساسا على القوة  ولاشك أن التنافس بٌن القوى كافة فً العالم   

الاقتصادي الذي لا ٌرتبط فقط بتوافر رإوس الأموال والأرض والمرافق والطاقة والقوانٌن 

بل إن العنصر الحاسم فً التقدم ٌبقى دائما فً إعداد القوى البشرٌة  ؛للاستثمارالمشجعة 

ت المتمٌزة القادرة على الابتكار والتجدٌد المإهلة والقادرة على الإنتاج المتفق وتوافر القٌادا

والضبط والتوجٌه بحٌث تحقق كفاءة وفعالٌة المنظمة وهناك أمثلة عدٌدة للكثٌر من 

المنظمات العملاقة والرائدة فً العالم التً انتهجت هذا الطرح وأبرزها شركة ـ آبل وشركة 

 ٌه وزٌادة الأداء.سامسونغ ـ فكلاهما ٌثمن المورد البشري وذلك من خلال التوج

وعلى ضوء ما سبق فإن مسؤلة إدراج العنصر البشري ضمن استراتٌجٌة المإسسة    

اصبحت امرا ضرورٌا ولامجال للحدٌث الٌوم عن مدى أهمٌة الموارد البشرٌة فً تجسٌد 

الخطط وتنفٌذها وبالتالً السعً إلى تحقٌق اداف المنظمة لا بد من النظر الى اداء العامل 

ل التشجٌع والتوجٌه إلى الوجهة الصحٌحة ولا ٌتم ذلك إلا من خلال وجود قٌادة من خلا

 فعالة قادرة على استخدامه فً الوقت والمكان  والمناسب .

من هنا تبرز أهمٌة القٌادة الإدارٌة خاصة لدى الباحثٌن والعلماء فً مجالات الإدارة    

بمختلف المإسسات وٌرجع والسبب الى وعلم النفس وعلم الاجتماع وكذلك الممارسٌن لها 

أن القٌادة هً حجر الزاوٌة فً حٌاة أي منشؤة ونجاحها ؛ فالقائد هو باعث الحٌاة فً 

وهو المسإول عن ضمان استمرارها ونجاحها فً تحقٌق أهدافها التً أنشؤت من  المنشؤة

دٌر المحلً القابع أجلها بما ٌضمن تطورها لمواجهة التحدٌات فمدٌر المنظمة لم ٌعد ذلك الم

 فً عمله متمسكا  بؤسالٌب  تقلٌدٌة لم ولن تفلح مع المتغٌرات الراهنة والمتجددة .

‘ الموجه‘ المإثر ‘ من اللازم أن ٌتسم المدٌر بسمات القائد} المدٌرـ القائد{ المقنع فكان   

 ظمة.قائدا إدارٌا ٌلتف حوله الجمٌع تحقٌقا لمصالحهم ومصالح المن ؛المنسق.......
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أي وضع الشخص ‘ وٌقاس مدى نجاح أي منظمة من خلال فاعلٌة أداء العاملٌن بها    

المناسب فً المكان المناسب  وترغٌب العاملٌن فً أداء العمل المحدد لهم فطاقات وقدرات 

العاملٌن مرتبطة بآمالهم وطموحاتهم من منطلق أن الأداء مجموعة من الأنشطة والمهام 

رد ما داخل المإسسة من أجل تحقٌق الاهداف الخاصة به والخاصة التً ٌقوم بها ف

بالمإسسة مع العلم ان مستوى الاداء من اهم المحددات التنافسٌة لنجاح او فشل المإسسة 

من خلال كفاءة وفعالٌة اداء العاملٌن وتوفٌر مناخ تنظٌمً ٌتمٌز بالاستقلالٌة وحل المشاكل 

باعتبارهم مصدر النجاح والتمٌز والإبداع من خلال  وتحمل المسإولٌة وحرٌة  المبادرة

المشاركة مع الإدارة العلٌا فً التطوٌر والتسٌٌر بما ٌشعرهم بؤنهم رقما مهما فً المعادلة 

 الوظٌفٌة.

 

 من خلال كل ما تم طرحه نتوصل الى التساإل التالً:

 

 الوظيفي؟ــ ما النمط القيادي الذي له علاقة ارتباطية بفعالية الاداء 

 

ــ وٌمكن ان نرسم تحت هذا التساإل الرئٌسً مجموعة من الخطوط الفرعٌة تشكل 

 التساإلات التالٌة:

 ـ هل النمط القٌادي الدٌمقراطً له علاقة ارتباطٌة بفعالٌة الاداء؟ 1

 ـ هل النمط القٌادي الدٌكتاتوري له علاقة ارتباطٌة بفعالٌة الاداء؟ 2

 فوضوي له علاقة ارتباطٌة بفعالٌة الاداء؟ـ هل النمط القٌادي ال 3
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 الفرضيات:

ان الفرضٌات المقترحة لأي دراسة تعد من اهم الوسائل البحثٌة والمنهجٌة؛ فمن خلالها   

ٌستدل الباحث فً دراسته الى ان ٌصل الى للنتٌجة النهائٌة؛ والفرضٌات هً اجابات مإقتة 

على فرضٌة العامةحول التساإلات المطروحة لموضوع البحث؛ وعلٌه حصرنا دراستنا 
1
.   

وذلك للضرورة المنهجٌة وطبٌعة موضوع تم هنا التخلً عن الفرضٌات الجزئٌة     

دراستنا وعلٌه اعتمدنا فً دراستنا هذه على الفرضٌة العامة فقط وقد كانت كافٌة الى حد 

بعد طرح التساإل المركزي والاسئلة الفرعٌة ٌتوجب إبراز ماهٌة الدراسة من ما؛ وعلٌه 

 :التً مفادهاو خلال عرض الفرضٌة العامة

 

 الفرضية العامة:

 النمط الدٌمقراطً" ــ النمط القٌادي الذي له علاقة ارتباطٌة بفعالٌة الاداء الوظٌفً هو "

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

71ص  1111؛ برج الكيفان؛ الجزائر؛ 1نور الدين حروش؛ ادارة الموارد البشرية؛ دار الامة للطباعة والترجمة والتوزيع؛ ط 
1
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 مفاهيم الدراسة:رابعا: 

ان مفاهٌم اي دراسة تساعد على التعرٌف بالموضوع المراد دراسته وتوضٌح معالمه 

 . للباحث بالأخص والعامة على العموم

 مفهوم النمط:ــ  

النمط بشكل عام هو " هو كناٌة عن منهج متسق ومنظم وٌنطوي على اعمال المرء 

 تنبإٌهوافكاره ونزاعاته واتجاهاته ؛ بحٌث ٌمكن اتخاذه اساسا للقٌام بنوقعات وتحلٌلات 

تتعلق بسلوك الشخص والاحتمالات التً ٌمكن ان ٌتجه فٌها السلوك
1

 

غوط ضٌجة لنتظٌم نقائد داخل التمجموعة من التصرفات التً ٌبدٌها الوالنمط القٌادي هو 

 .لٌة او خارجٌة ومن ثم ٌترك آثارا على سلوك العاملٌن فً التنظٌم سلبا او اٌجاباداخ

 النمط القيادي:

جملة السلوكٌات والاجراءات التً ٌمارسها القائد لتؤثٌر فً نشاطات العاملٌن بالمإسسة؛ 

 انماط وهً: وٌنقسم الى ثلاثة

 ــ النمط الديمقراطي

 ــ النمط الديكتاتوري ) التسلطي (

 ــ النمط الفوضوي

 المفهوم اللغوي والاصطلاحي للقيادة:

القٌود فً اللغة نقٌض السوق ٌقال :ٌقود الدابة من امامها وٌسوقها من خلفها وعلٌه  لغة:

 بإمكان القائد فً المقدمة كالدلٌل والقدوة والمرشد

تبعا لاختلافهم فً تحدٌد مهام  نتعددت مفاهٌم وتعرٌفات القٌادة لدى المختصٌ :اصطلاحا

 القائد وٌمكن ان نذكر منها:

فً الاخرٌن من اجل تحقٌق الاهداف المشتركة  التؤثٌرــ عرفت القٌادة بانها القدرة على 

لون المعارف المدٌر ومرإوسٌه بحٌث ٌتباد ن القٌادة عملٌة تواصل بٌن القائد اووهذا ٌعنً ا

 .والاتجاهات وٌتعاونون على انجاز المهام الموكلة الٌهم
                                                           

 83ص  022صلاح الدين محمد عبد الطبقي؛ ادارة الموارد البشرية؛ اادار الجامعية لمنشر والتوزيع؛ دط؛ الإسكندرية؛  
1
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على انها القدرة على الهام الاخرٌن لٌقوم بالالتزام الطوعً والكامن ــ كما تعرف القٌادة 

 نحو تحقٌق اهداف المنظمة او حتى تجاوزه

 فً الاخرٌن وتوجٌه جهودهم الى تحقٌق الغاٌات واهداف عملٌة التؤثٌر العميان:عرفها ــ 

 المنظمة

  ZINILYCERT:ليكرتزيني ــ 

على شخص او جماعة وتوجٌههم وارشادهم لنٌل تعاونهم وحفزهم للعمل  التؤثٌرالقدرة على 

 .درجة من الكفاٌة من اجل تحقٌق الاهداف المرسومة بؤعلى

 TIDE تعريف تيد:ــ 

هً النشاط الذي ٌمارسه الشخص للتؤثٌر فً الناس وجعلهم ٌتعاونون لتحقٌق هدف ٌرغبون 

فً تحقٌقه 
1
. 

 HIMANEتعريف هيمان:

 على سلوك الاخرٌن لتحقٌق هدف معٌن للتؤثٌرعملٌة تفاعلٌة ٌقوم بها الفرد 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

؛ عمان ؛ 11النفسي؛ دار حامد للنشر؛ ط بالإشرافالعياصرة ماغن محمد أحمد؛ الاشراف التربوي والقيادة التربوية وعلاقتها  1

 66؛ ص  1117
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 KONEتعريف كون:ــ 

المرإوسٌن بحٌث ٌرغبون فً اداء وانجاز ما على التاثٌرهً نوع من القدرة او المهارة فً 

 .عدده القائد

العمل على تشجٌعهم وتحفٌزهم وــ القٌادة هً عملٌة فنٌة لتوجٌه الافراد والتنسٌق فٌما بٌنهم 

 .من اجل الوصول الى الاهداف المرسومة

 TOMEBERNZEتعريف توم بيرنز:

المرإوسٌن وعن الاعمال وٌجب ان هً المسإولٌة النهائٌة والمسائلة والمحاسبة للقائد عن 

نعرف ان القٌادة الناجحة هً التعمق فً الافراد فهً دستور ومشروع لانهاٌة له فً سبٌل 

تحقٌق الاهداف الجوهرٌة التً ٌسعى الى تحقٌقها.
1

 

 الوظيفي: مفهوم الاداء

 لغة:

الشئ قام به واصله واسم الاداء ادى الامانة ؛ وادى  الشًءمصدر الفعل ادى؛ وٌقال ادى 
2 

 :الاصطلاحيـ التعريف 

هو الاثر الصافً لجهود الفرد التً تبدأ بالقدرات وادراك الدور والمهام والذي ٌشٌر الى 

درجة تحقٌق وانسجام المهام المكونة لوظٌفة الفرد.
3

 

 المصطلحات الادارية : معجم

الوظٌفة من مسإولٌات وواجبات وفق المعدل المفروض ادائه من العامل  بؤعباءبانه القٌام 

 .الكفإ المدرب
4 

الاداء: ٌمكن ان تقٌس اداء الفرد علٌها وهذه الابعاد هً كمٌة  قٌام الفرد  عاشوروٌعرف 

والمهام التً ٌتكون منها عمله وٌمكن ان نمٌز بٌن ثلاثة ابعاد جزئٌة ٌمكن ان  بالأنشطة

تقٌس اداء الفرد علٌها وهذه الابعاد هً كمٌة الجهد المبذول؛ نوعٌة الجهد؛ نمط الاداء
1

 

                                                           
  34؛ ص 1111عمان؛ الاردن؛  دط العزو عوض فاتن؛ القيادة والاشراف الاداري؛ دار اسامة للنشر؛ 1

15ص  دطدار صادر؛ ( بيروت؛13جمال الدين محمد بن مكرم ابن منظور؛ لسان العرب )المجلد  2  

1111مزهودة عبد المليك؛ الاداء بين الكفاءة والفعالية؛ مجلة العلوم الانسانية؛   3  

787ص ؛1112؛ بيروت؛ دار الادب ؛ 1سهيل ادريس؛المنهل قاموس فرنسي عربي ط  4  
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ٌوصف الاداء بانه الناتج الذي ٌحققه الموظف عند قٌامه باي عمل من الاعمال وٌقصد ــ 

تنفٌذ المهام والواجبات المنوط به ب" قٌام العاملٌن فً مإسسات عملهم الغبيويبالاداء حسب 

 .''والمحددة فً لوائح وانظمة هذه المإسسة

 ان الاداء الوظٌفً " هو النتائج التً ٌحققها الموظف فً المنظمة " هلالوٌرى ــ 

: ''بان الاداء هو نتاج السلوك؛ فالسلوك هو النشاط NICOLASSنيكولاســ وٌعرفه 

الذي ٌقوم به الافراد؛ اما نتاجات السلوك فهً النتائج التً تمخضت عن ذلك السلوك مما 

 كانت علٌه قبل السلوك''. ئة او المحصلة النهائٌة مختلفة عن ماٌجعل الب

''عرف الاداء فً اطار المإسسة او التنظٌم بانه المخرجات  ريتشارد سوان سون:ــ عرفه 

 .ذات القٌمة التً ٌنتجها النظام فً شكل سلع وخدمات ''

قدرة الادارة فً تحوٌل المدخلات الخاصة ؛ بؤنه عبارة عن محمود سليمان حنفيــ عرفه 

بالتنظٌم الى عدد من المنتجات بمواصفات محددة وباقل تكلفة
2.

 

ــ وفً تعرٌف آخر تطلق كلمة الاداء على عدة معانً وعبارات فهً تعبر عن التزام 

الموظف بمتطلبات وظٌفته التً اسندت الٌه مهامها من الالتزام بمواعٌد الدوام الرسمً فً 

والاخلاق الحمٌدة وتحمل وأعباء ومسإولٌات  بالآدابالحضور والانصراف والالتزام 

الوظٌفة المسندة الٌه
3
 . 

ــ كما ٌعبر الاداء الوظٌفً عن ) الاثر الصافً لجهود الفرد التً تبدأ بالقدرات وادراك 

الدور والمهام؛ والذي ٌشٌر بالتالً  الى درجة تحقٌق واتمام المهام المكونة لوظٌفة الفرد (
4
  

على انه " مجموعة من الشروط  توفيق مرغي ومحمد عبد الفتاح ياغيكما عرفه ــ 

المفترض وجودها لانجاز عمل ما للوصول الى تحقٌق غاٌات مطلوبة حسب مواصفات 

معٌنة باقل التكالٌف؛ والجهد الجسمانً والعقلً بسرعة وباتقان وفً اقل زمن؛ وعبر عنه 

بوحدات مادٌة او ساعات عمل او سرعة انجاز او تحقٌق اهداف او درجة ممارسة العمل
5

 

                                                                                                                                                                                            

 
  13؛ القاهرة؛ ص دط محمود سلمان حنفي؛ السلوك التنظيمي والاداء؛ دار الجامعات المصرية 1
 35؛ص1113الرياض؛ مبارك بنية ضامن العنزي؛ التغيير الوظيفي وعلاقته بأداء العاملين؛ رسالة ماجيستير؛ جامعة نايف؛ 1
118؛ ص 1112؛ دط محمد سعيد انور السلطان؛ السلوك التنظيمي؛ دار الجامعة الجديدة الاسكندرية 2   
مرعي توفيق ياغي؛ محمد عبد الفتاح؛ قياس الاداء للمديرين السعوديين في قطاع الخدمة المدنية؛ مجلة جامعة الملك سعود؛  3

ه 1311؛ الرياض ؛ 2عدد    
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 الدراسات السابقة: سادسا:

ان الدراسات السابقة  بمثابة دلٌل ٌساعد الباحث لضبط الدراسة وزاوٌة مشكلة الدراسة    

ت السابقة القرٌبة من دراستنا التً هً بعنوان نمط اوعلٌه فقد قمنا استنادا على الدراس

شبٌهة وقرٌبة من بحثنا دراسات  وفعلا كانت هناك القٌادة وعلاقته بفعالٌة الاداء الوظٌفً 

  وكانت كالتالً:

  :دراسات عربية:الاولا 

دراسة بعنوان :الانماط القٌادٌة وعلاقتها  ( 4002طلال عبد الملك الشريف ) ـ  قام /أ   

.الوظٌفً من وجهة نظر العاملٌن بإدارة مكة المكرمة بالأداء
1

 

الانماط القٌادة السائدة بإمارة استخدمت الدراسة منهج الوصفً التحلٌلً وتطبٌقه على واقع 

 مكة المكرمة وقد توصلت الدراسة الى النتائج التالٌة:

 تبٌن ان النمط القٌادي الدٌمقراطً بدرجة عالٌة والنمط الأوتوقراطً بدرجة اقل . ــ 

تبٌن وجود اوامر وخصائص تإدي الى ارتفاع مستوى الاداء الوظٌفً واخرى تإدي الى ــ 

 داء الوظٌفً.انخفاض مستوى الا

تبٌن ان هناك علاقة ارتباطٌة دالة احصائٌا وموجبة بٌن نمط القٌادة الدٌمقراطً ومستوى ــ 

فً حٌن وجود علاقة ذات دلالة احصائٌة سلبٌة فً نمط القٌادة ومستوى الاداء لدى  الاداء؛

 كل من القٌادة الحر ونمط القٌادة الأوتوقراطً.

بعنوان: علاقة بعض الصفات الشخصٌة للقائد  1994 مخلف الرويليب ـ دراسة اعدها 

وعن الدور الذي ٌمكن ان تإدٌه الصفات الشخصٌة للقائد فً تنمٌة اتجاهات ومٌل 

 المرإوسٌن نحو الاداء الوظٌفً الفعال 

التعرف على الصفات التً ٌمكن من خلال الاستدلال على الاداء الوظٌفً الفعال فً 

م بالصفات الشخصٌة للقائد فً ادائه وبٌن بعض المإثرات العاملٌن و الناتجة عن تؤثره

الدالة على الاداء  اضافة الى العلاقة بٌن المتغٌرات الاساسٌة ] العمر ؛ المستوى التعلٌمً 

 [ وقد توصلت هذه الدراسة لعدد من النتائج منها: الاجتماعٌة؛الحالة 

                                                           
 طلال عبد الملك شريف؛ الانماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي) رسالة ماجيستير (؛ نايف للعلوم الامنية. السعودية؛  1

1113  
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الفعال  للأداءلقائد للاستعداد صدق الفرضٌة الاولى القائلة بعلاقات الصفات الاساسٌة ل

والامتثال للتعلٌمات  من قبل المرإوسٌن
1
. 

صدق الفرضٌة الثانٌة التً مفادها وجود علاقة بٌن قدرة القائد على الاقناع ومدى تعاون 

 .وامتثالهم للتعلٌمات المرإوسٌن

 [ : 4000دراسة الدوسري ]ــ 

فً تطوٌر العمل الامنً ] دراسة تطبٌقٌة بعنوان فعالٌة اداء القٌادات الامنٌة الصغرى    

على بعض اقسام الشرطة فً مدٌنة الرٌاض هدفت الى اجراء بحث مٌدانً للتعرف على 

الوضع الحالً لأداء القٌادات الامنٌة الصغرى للوصول واٌضا تحدٌدا اهم العوائق التً 

الدراسة التً تحول دون الوضع الامثل للأداء القٌادات الامنٌة الصغرى وكانت اداة 

 استخدمها الباحث هً الاستبٌان واستخدام الباحث المنهج الوصفً التحلٌلً .

توصلت الدراسة الى 
2:

 

ـ ان القٌادة الناجحة لٌس لها نمط مثالً متفق علٌه لكل الظروف والمواقف هً القٌادة 

 المإثرة على الاخرٌن والتً تستطٌع التؤثٌر على الافراد بفاعلٌة.

ت الخاصة بالقائد تعتبر من الممٌزات التً تمٌزه عن غٌره فً ادائه بالشكل الذي ـ ان السما

 ٌجعله فعالا فً مواقفه وفً ردود افعاله وفً كٌفٌة تؤثٌره  على الاخرٌن.

صحة الفرضٌة الثالثة التً افترضت وجود علاقة بٌن القائد ومدى تحمل المرإوسٌن 

 للتعلٌمات. وامتثالهمللتضحٌات 

  :دراسات اجنبية:الثانيا 

 [:  8591]  أوهايوأ ـ  ابحاث جامعة ولاية  

من اكثر الدراسات المعروفة بٌن اعمال البحث الكبرى التً تمت بعد الحرب العالمٌة   

الثانٌة تلك التً اجرها باحثوا ولاٌة اوهاٌو وقد كان الهدف العام لهذه الدراسة هو بحث عن 

ومعرفة اثار النمط القٌادي على مستوى الاداء الوظٌفً العوامل محددة لسلوك القائد 

لجماعة العمل وقد تم استخدام استبٌانات احدهما لقٌاس اسلوب القٌادة كما ٌراه القائد نفسه 
                                                           

1111 ؛1بربر كامل؛ ادارة الموارد البشرية اتجاهات وممارسات؛ دار المنهل للنشر والتوزيع؛ بيروت؛ ط  1  

ستوى ادائهم؛ جامعة نايف مالابراهيم فيصل بن فهد بن محمد؛ العوامل المؤثرة في مشاركة الموظفين في صنع القرار وعلاقته ب 

1117العربية للعلوم الامنية؛ السعودية؛  2  
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واخر لقٌاس سلوك القٌادة حسب راي المرإوسٌن القائد ثم استخدام التقدٌرات المؤخوذة من 

 وابرزت النتائج ظهور سلوكٌٌن بارزٌن هما:الاجابات لتحدٌد النمط القٌادي للمدٌر 

ٌتعلق بمدى قٌام القائد لتنظٌم وتحدٌد المهام وتحدٌد العمل المراد ادئه  مبادأة والتنظيم:ــ 

 واقامة شبكة اتصالات وتقوٌم اداء جماعة العمل .

ادة وهو السلوك الذي ٌتضمن الثقة والاحترام المتبادلة والمودة والاهتمام بسع التعاطف:ــ 

 العاملٌن وٌثرى التعاطف الى التركٌز على اسلوب القٌادة الموجهة نحو العاملٌن .

 :8151ب ـ دراسة هول ]

هدفت هذه الدراسة الى معرفة انماط القٌادٌة السائدة والمساندة لبعض مدٌري المدارس   

الباحث كما ٌتصورها انفسهم مدٌرو التعلٌم والموجهون الذٌن ٌتعاملون معهم وقد استخدم 

اداة وصف فاعلٌة القائد التً صممها كل من مرسً و بلانشارد وكان من اهم النتائج ان 

اسلوب التسوٌق هو الاسلوب الاكثر استخداما لدى مدٌري المدارس
1
. 

 [:8511دراسة روشمان ]ــ 

تهدف هذه الدراسة الى التعرف على تصورات معلمً المدارس الثانوٌة فً ولاٌة فلورٌدا   

ك المشرفٌن التربوٌٌن وتحدٌدا الانماط القٌادٌة الاكثر فعالٌة وقد احتار الباحث عٌنة لسلو

مإلفة من معلما متعاونا فً المدارس الثانوٌة واستطاعت عٌنة الدراسة ان تحدد سلوك 

لفظٌا اعتبرته معٌارا للنمط القٌادي الفعال واظهرت نتائج الدراسة الى ان اشتراك المشرفٌن 

الاشتراكً للمعلمٌن المتدربٌن وهو الاسلوب الاكثر فعالٌة فً حٌن الاسلوب  فً المإتمر

الاقل فعالٌة ٌتمثل فً قلة الزٌارات الإشراقٌة الصفٌة
2

  . 

 

  

 

 

                                                           
؛ لعلوم والتربيةط القيادي الذي يمارسه مديرو المدارس وعلاقته بمستوى الرضا الوظيفي للعاملين؛ كلية امالحراش محمد؛ الن 1

  1113؛ الاردن؛ دط
ملتحي ذكريات احمد محمد؛ دور المشرف التربوي في تنمية المهارات القيادية؛ رسالة ماجيستير غير منشورة؛ الجامعة  2

  1118الاسلامية غزة؛ 
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 المداخل النظرية للدراسة:خامسا:

ان المدخل النظري هو الدلٌل الذي تحتكم وتستند الٌه الدراسة؛ كما انه ٌساعد فً تحدٌد    

حٌث تعددت وتنوعت النظرٌات والدراسات والمساهمة فً التعرٌف بموضوع الدراسة؛ 

 ما ٌلً:والابحاث التً تناولت دراسة القٌادة الادارٌة؛ ونذكر من اهمها 

 " IEDLERTRED F" النظرية الموقفية لفيدلر:

 ــ ترتكز النظرٌة الموقفٌة للقٌادة على النمط القٌادي الذي ٌكون فعالا أكثر فً الاوضاع

"؛ حٌث درس التناظر بٌن شخصٌة Tred Fiedlerالخاصة؛ وتعود جذور النظرٌة الى" 

 القائد والموقف وتقول النظرٌة:

وهذا الاختلاف  بالأفرادــ ان القائد ٌختلف فً درجات اهتمامه على المهام مقابل اهتمامه 

ٌجعل القواد فعالٌن أكثر فً بعض انواع المواقف عن الاخرى؛ وتحدد النظرٌة انواع 

 المواقف التً من المحتمل ان ٌكون فٌها كل نوع أفضل .

ــ تفترض نظرٌة فٌدلر وجود ثلاثة عوامل موقفٌة تإثر على درجة التفضٌل او كما ٌدعوها 

؛ تبرز نظرٌة فٌدلر للأسباب التالٌةٌة للقائدفٌدلر درجة الرقابة الموقف
1
 : 

 أ / ـ انها نظرٌة قٌادٌة واضحة تقدم المدخل الموقفً فً القٌادة

 ب / ـ انها تإكد اهمٌة كل من الموقف وخصائص القائد فً تقدٌر فاعلٌته 

الاختبارات والتقدٌرات فً  ج / ـ انها حفزت وشجعت التعامل الكبٌر فً البحوث لاسٌما

التحسٌن وتطوٌر النماذج كما انها علت وساعدت على صٌاغة نظرٌات موقفٌة ومحاولات 

 بدٌلة

 د / ـ انها قادت لتطوٌر برامج زمالة القائد التً تدل على نموذج المواقف القٌادٌة الفعلٌة.

اسب مع النمط تظهر فً كٌفٌة تعدٌل المتغٌرات الموقفٌة بحٌث تتن فيدلرــ ان نظرٌة 

القٌادي للقائد على العكس من تعدٌل النمط القٌادي لٌناسب الموقف؛ وتناقش النظرٌة بانه 

 اٌضا قائلا: فيدلرلٌس هناك نمط قٌادي واحد هو الافضل وٌقترح 

" ان القواد ٌصنعون ولا ٌولدون ولكن لسوء الحظ ان نظرٌة فٌدلر تعد معقدة لذلك فانها 

 نادرا ما تستعمل.

                                                           

127؛ ص  1877؛ بيروت؛ دط ؛أحمد صقر عاشور؛ السلوك الانساني في المنظمات؛ الدار الجامعية 1  
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 ية جامعة ميتشغان:نظر

قدم الباحثون فً جامعة مٌتشغان اواخر الاربعٌنٌات برنامجا للقٌام ببحث سلوكٌات القٌادة؛ 

وقد ركز الباحثون على تحدٌد النمط القٌادي الذي ٌحقق الاداء الفعال؛ وذلك من خلال القٌام 

 بمقابلات مع مجموعات ذات اداء عالً ومنخفض فً المنظمات المختلفة .

 توصل هإلاء الباحثون الى نموذجٌن رئٌسٌٌن لسلوكٌات القائد هما : لقد

 / ـ المشرفٌن المركزٌن على العامل: 1

هذا النموذج ٌنظر للعامل على انه ذو اهمٌة ذاتٌة وٌإكد على فردٌة العامل وحاجاته 

 الشخصٌة

 / ـ المشرفٌن المركزٌن على الانتاج: 2

هذا النموذج ٌإكد على الانتاج والنواحً الفنٌة فً العمل اي ٌنظر الى العامل على انه 

مجرد الة ٌجب ان تدور لتحقٌق وسٌلة معٌنة ومع ان النتائج الاحصائٌة لم تكن مهمة؛ فقد 

تبٌن للباحثٌن ان المشرفٌن الذٌن ٌركزون على العمال لدٌهم مجموعات عمل اكثر انتاجا 

ن ٌركزون على الانتاج وهم سعون لبناء جماعات عمل فاعلة تهدف لتحٌق من اولئك الذٌ

مستوٌات اداء متمٌز وقد تم تطوٌر هذه النظرٌة اعتمادا على دراسات جامعة اوهاٌو بناء 

 على بعدٌن رئٌسٌن هما :

 أ / ـ الاشراف العام

 ب / ـ الاشراف المكثف

الاقسام ذات الاشراف العام كما اوضحت وبناء على هذٌن البعدٌن ٌتحقق الاداء المتمٌز فً 

نتائج الدراسات؛ فالمشرفٌن على الاقسام الانتاجٌة ذات الاداء المتمٌز كانوا ٌطبقون بعد 

جٌة الاداء الاشراف العام والاهتمام بالعاملٌن؛ على عكس المشرفٌن فً الاقسام الانتا

اجٌطبقون بعد الاشراف المكثف والاهتمام بالانت االمتدنً كانو
1
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 نظرية جامعة ايوا ) الانماط القيادية (:

؛ وقد كانت  RALPH ,K KANTLEWINان الباحثٌن الذٌن اهتموا بدراسة نظرٌة   

القائد الاكثر فعالٌة وقذ اجرٌت هذه  سلوكٌاتالمحاولات التً قاموا بها حول تحدٌد 

المحاولات على مجموعة من الطلاب فً سن العاشرة من العمر فً اندٌة الهواة حٌث 

 االى مجموعات ٌشرف على كل منها قائد ذو نمط قٌادي مختلف على الاخر وركزو اقسمو

 دراساتهم وابحاثهم على ثلاثة انماط لسلوكٌات القائد وهً :

لط ) الاستبدادي (: وفً هذا النمط من السلوكٌات القائد ٌحتفظ بجمٌع ــ النمط المتس

القرارات والافعال والتصرفات تجري ضمن نشاطات المنظمة 
1
 . 

ــ النمط الدٌمقراطً: وهنا ٌتم اتخاذ القرارات بمشاركة الجماعة وٌستخدم اسلوب الثواب 

 والعقاب بصورة موضوعٌة.

القائد والامور واتخاذ القرارات وتوزٌع المهام ولا ٌستخدم ــ النمط المتساهل: وهنا ٌترك 

 اسلوب الثواب والعقاب كما انه لا ٌقوم باي جهد او مشاركة.

 ـ من النتائج التً توصلت الٌه هذه النظرٌة هً :  

 .ــ ان الجماعات المركزة على النمط الاول هً اعلى انتاجٌة من جماعات النمط الثانً

المركزة على النمط الثانً هً الاكثر قدرة على الابتكار من جماعات ــ ان الجماعات 

 ؛ بالإضافة الى انها ذات اداء متمٌز.النمط الاول

 ــ ان جماعات العمل فً النمط الثالث هً ذات انتاجٌة منخفضة واداء ضعٌف.

 

 نظرية المسار الهدف القيادية:

الموقفٌة هو نظرٌة مسار  الهدف المشتقة ان التطور النظري الاخر المشتق من النظرٌة    

؛   GEONG POULOSمن  والتحفٌز فبالرغمٌة عمن الهٌكل المتوقع لنظرٌة الداف

مفاهٌم المسار الهدف  اوزملائه من جامعة مٌتشغان فً معهد البحوث الاجتماعٌة استعملو

تطور المعاصر ومصطلحاتها لمدة سنوات مضت فً تحلٌل اثر القٌادة على الاداء؛ الا ان ال

؛ اللذان كتبا مقالات  ROBERT HOUSE /MARTINE VANSقد وصف من قبل 
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عدٌدة حول الموضوع , وفً الواقع تحاول النظرٌة المسار الهدف .فحص اثر سلوك القائد 

ظرٌة المسار الهدف على الافتراضٌتٌن نإوسٌن ,وتقوم مرعلى تحفٌز وارضاء اداء ال

نٌالتالٌت
1
 : 

المرإوسٌن لسلوك القائد ودرجة تحقٌق هذا السلوك على درجة ادراكهم له  اـ  ٌتوقف قبول

 .ا الحالً و المستقبلً ضباعتبار مصدرا للر

 .س على فاعلٌة اداء المرإوسٌنوالمشبع لحاجات المرإب ـ درجة توقف هذا السلوك القائد 

درٌب والتوجٌه مكملا لبٌئة عمل المرإوسٌن وذلك بتقدٌمه التج ـ درجة كون سلوك القائد 

 والمساعدة الازمة لتحقٌق الاداء الفعال.

 وٌرى هاوس ان ٌعمل القائد ٌتكون من:

 سٌه .وـ توضٌح المهمة التً ٌجب انجازها لمرإ

 ـ ازالة العقبات والمشكلات التً تعترض عملٌة انجاز الهدف .

 ـ زٌادة الفرض امام المرإوسٌن لحصول الفرد على الرضا الشخصً .

والنظرٌات السلوكٌة فً ـ ان نظرٌة المسار الهدف هً تحسٌن و تطوٌر لنظرٌات السمات 

 بالإضافة, فهً تحاول الاشارة الى العوامل الموقفٌة تإثر على تحفٌز وفع الانجاز القٌادة

صٌة عند فحص سلوك القائد والنتائج خواختلافات فردٌة ش موقفٌهالى انها تقدم عوامل 

ضا والاداء وهً تشكل اٌضا محاولة لمعرفة فٌما اذ كان النمط الخاص عنه كالر الممخضة

للقٌادة ٌعمل بشكل افضل فً الموقف المعطى وتجمع اغلب البحوث على ان هذا النموذج 

 ٌصلح للعملٌة القٌادٌة فً مواقف واوضاع العمل.

                                                           

257؛ ص 1999؛ بٌروت؛ ؛ دطالتنظٌم والادارة؛ الدار الجامعٌةعلً الشرٌف واخرون؛  1  
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 تمهٌد: 

تعتبر القٌادة جوهر العملٌة الادارٌة وقلبها النابض ؛ هً محور العملٌة الادارٌة وبحٌث تعد     

القٌادة من احد الممٌزات الربٌسٌة التً ٌمكن بواسطتها التمٌٌز بٌن المنظمات الناجحة وغٌر 

عملٌات ؛ فهً التً تقوم بتوجٌه  بالنسبة للمنظمة ٌمكن تشبٌهها بدماغ الإنسانالناجحة فالقٌادة 

ومؤثرة بالبٌبة التً تعمل فٌها  متأثرةالفعل ورد الفعل وتنسٌقها وفق الظروف المحٌطة ؛ فهً 

وتعتبر القٌادة الفعالة احد العناصر النادرة التً تعانً من نقصها المجتمعات النامٌة والمتقدمة 

 .على السواء

 

 المطلب الأول:

 اللغوي والإصلاحً للقٌادة: المفهوم

لتحدٌد معنى القٌادة لوجدنا ان كلمة  انطلبقكنقطة  اللبتٌنًإذا رجعنا الى الفكر الٌونانً     

لان الفعل ؛ ARNEDT "ارندت" " كما ذكرٌفعل او ٌقوم بمهمة ما "قٌادة مشتقة من الفعل 

وذهب   ؛وهً مشتقة من المصدر قاد على وزن فعل؛ الٌونانً بمعنى ٌبدا او ٌقود او ٌحكم 

 الى ان العلبقة بٌن القابد والمرؤوسٌن تنقسم الى وظٌفتٌن وهما: آرندت

 .ـ وظٌفة إعطاء الاوامر وهً من حق القابد 1

 .ـ تنفٌذ الأوامر وهً واجبة على المرؤوسٌن 2

 ر الإداري:الكثٌر من رواد الفك هافقد عرف

هً عبارة تفاعل بٌن القابد وآخرٌن بحٌث ٌحاول  Figner1  " فنقر "~ القٌادة كما عرفها

على الأخرٌن من اجل إتباع نهجه وباستخدام أسالٌب عدٌدة مثل التحفٌز حتى ٌصبح  التأثٌر

 له وبالتالً تحقٌق الاهداف.  تابعٌن

فقد عرفها بانها عملٌة فن لتوجٌه الأفراد والنسٌق " wirn pense" اما "وٌرٌن بانس" ~ 

 المرسومةالعمل على تشجٌعهم وحفزهم من اجل الوصول الى الاهداف فً ما بٌنهم و
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هً المسؤولٌة النهابٌة والمسابلة والمحاسبة للقابد عن المرؤوسٌن وعن  تومفالقٌادة عند    

الاعمال زٌج ان ندرك ان القٌادة الناجحة هً عدم السٌطرة والهٌمنة والرقابة الشخصٌة وانما 

هً التعمق فً الافراد والسمو الى الاحلبم وتحقٌقها وٌمكن القول بان القٌادة هً دستور كما 

وع لا نهاٌة  له فً سبٌل تحقٌق الاهداف الجوهرٌة التً تسعى الى وصفها توم فهً مشر

تحقٌقها والذي من الممكن ان ٌكون بسٌطا لدرجة مذهلة و لكنه صعبا للغاٌة وبحاجة الى قابد 

  ممٌز ٌحقق هذا الطموح.

 الثانً:المطلب 

 :المفهوم الاجتماعً للقٌادة

تعتبر القٌادة احد ظواهر التفاعل الاجتماعً لان القادة ٌقومون بدور ربٌسً من خلبل      

 على الجماعة واعمالهم وانشطتهم وخلق روح من التكافل بٌن جمٌع افراد المنشاة التأثٌر

حٌث تعمل معظم المحمٌات وتسعى الدراسات الحدٌثة الى التركٌز على المفهوم الاجتماعً   

على الجماعة لان المجتمعات الانسانٌة الى ابراز قادة ممٌزٌن قادرٌن  التأثٌرا من للقٌادة كما له

على التمٌز والابداع والنجاح والتقدم من خلبل الاخلبص والتفانً وتحمل المسؤولٌة وروح 

 الجماعة.

فهً لٌست مكانا وقوة ومركزا كما ٌنظر العدٌد ‘ فالقٌادة هً تفاعل اجتماعً ٌؤثر وٌوجه    

 الاشخاص فالقٌادة بحاجة الى نفسٌة وقوة واصرار ...........الخ من

فقد عرف القٌادة على انها ظاهرة اجتماعٌة معقدة لا ٌمكن التعامل " halpine هالبٌن ""اما ــ 

ٌمكن التعامل معها بطرٌقة هافة بمعزل عن العوامل الموقفٌة  طرٌقة معقدة ولامعها ب

 1المتصلة.

اجتماعٌة او سمة شخصٌة  فلذلك ٌجب النظر الى القٌادة من منظور اجتماعً او كوضعٌة   

عملٌة سلوكٌة لان القٌادة انما وجدت من اجل الجماعة وتساعد على اكتساب قدرات بٌن 

 لدعمهم ومساندتهم والقٌادة ترتبط بالجماعة اكثر من الافراد أعضابها

 الجماعة وخلق الوسابل لتحقٌق هذه المطالب .لان القٌادة هً الاحساس بمطالب 
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هً دور اجتماعً دٌنً ٌقوم به القابد اثناء مقابلته مع افراد الجماعة وٌجب ان ٌمتلك فالقٌادة    

على الآخرٌن من خلبل توجٌه سلوكهم الاجتماعً وذلك لتحقٌق  التأثٌرالقابد القوة والقدرة فً 

 اهداف مشتركة للمؤسسة والجماعة.

القابد من اجل تحرٌك الجماعة لتحقٌق اهدافهم وتحسٌن التفاعل القٌادة سلوك ٌتبعه  و    

الاجتماعً بٌن اعضاء المجموعة والحفاظ على تماسكهم وتوفٌر المواد لهم وكذلك تنسٌق 

جهودهم من خلبل توجٌه سلوك الافراد والموازنة بٌن دوافعهم وحاجاتهم وتحقٌق الاهداف 

 بكفاءة وفعالٌة.

 مطلب الثالث:ال

 :عناصر القٌادة

 :1 هناك خمسة عناصر ٌنبغً غلى القادة غرسها فً نفوس الاعضاء؛ وهً

تتحكم بمسار الوقت وامسك زمام الامور ؛ ولا تدعها تتحكم بك؛ وأنفق كل ثانٌة فً خدمة ــ 

 العمل الهادف.

 اهتمامك بالعمل ذاته.ركز على الانجازات الحقٌقٌة الملموسة ؛ واهتم بالنتابج اكثر من ــ ت

عوامل الضعف؛ سواء فٌما ٌتعلق بك شخصٌا او فٌما ٌتعلق  ًعوامل القوة ولا تنم ًنمــ ت

واقبل بها وكن قادر على تقبل افضل ما عند  بغٌرك؛ تعرف على نقاط القوة والضعف لدٌك؛

 الاخرٌن دون الشعور بانهم ٌهددون مركزك.

تً أمحدودة وقلٌلة؛ والتً من شأن العمل الجاد ان ٌتمحور فً عملك حول مجالات ربٌسٌة ــ 

 بنتابج كبٌرة؛ افعل ذلك بتحدٌد الاولوٌات والالتزام بها.

لة بالله سبحانه وتعالى؛ وكن طموحا فٌما تصبو الٌه؛ ولا ترضى بالسهل مضع ثقتك الكاــ 

 الممكن القلٌل.
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الذي ٌبرز اهم المهام المنوطة  ــ وٌمكن توضٌح عناصر القٌادة أكثر من خلبل الشكل التالً

 بالقابد:

 القابد                                                 

 

 معلم                متحدث                  مستشار              قاضً               

 

 ( ٌوضح مهام القائد ــ10ــ الشكل رقم )

 

 ــ التعلٌق على الشكل:

هذا الشكل ٌمكن القول ان القابد ٌمارس مهام كثٌرة؛ فقد ٌكون معلما؛ متحدثا؛ من خلبل 

 .مستشارا؛ قضٌا وهذا حسب المهام الموكلة الٌه

 

 :المطلب الرابع

 :مهارات القٌادة

 ــ تختلف المهارات وتتعدد من قابد الى آخر بحسب البٌبة وهً كالتالً:

الذاتٌة تكمن فً بعض القدرات والسمات التً ٌحتاج حٌث ان المهارات  :ذاتٌةالمهارات الـ لااو

 1لها الفرد لبناء شخصٌته وٌكون قابد ومن هذه السمات:

 الجسمٌة للفرد من حٌث } بالبٌبةوتشتمل هذه السمة كل ما ٌتعلق  :الجسمٌة السمات أـ

بدنٌة اللتمس هذه السمات من خلبل القوة ان ن تستطٌعووبدنٌة {  صحة نفسٌة القامة،الهٌبة،

نشاطه وقدرته  فنجاح القابد ٌعتمد على ما ٌملك  من طاقة بدنٌة وعصبٌة وحٌوٌة ‘ عصبٌةالو
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على التحمل وهذه الصفات قد تجعل من الفرد قابدا تدفعه الى ٌفرز الحٌوٌة والنشاط بٌن 

 1داف.مرؤوسٌه والعمل على تحقٌق الاه

 :ب ـ قدرات عملٌة

الفكرٌة والذهنٌة لدى الفرد وهذه القدرات تختلف من فرد الى  الاستعداداتالمقصود هنا هً   

ومن مجتمع وبٌبة الى اخرى حٌث ما ٌمز هذه القدرات هو الذكاء لان هناك علبقة وثٌقة  آخر

 ما بٌن الذكاء والنجاح فً القٌادة وهناك سمتان ممٌزتان للذكاء هما:

 ت دون أي تعقٌد ـ القدرة على التصور حٌث تساعد على حل المشاكلب

ـ البعد عن التشدد والالتزام وذلك عن طرٌق التحلً بالدعابة والمرح وإقامة علبقات مع 

 المرؤوسٌن .

 :ج ـ المباداةوالابتكار

وهذه السمة تعتبر هامة لمن ٌكون قابدا  هً اندفاع الشخص نحو الاقتراح والعمل قبل الغٌر   

كن من الكشف عن عزٌمة كل موظف من موظفٌه لان "فاٌول" ٌقول عن هذه السمة انها تم

القرار الصابب  اتخاذعمله وتساعده على  لأداءباعتبارها قوة محركة للعمل وتدفعه للعزٌمة 

وتوفر القدرة على التنفٌذ حٌث ٌرتبط بالشجاعة والقدرة على الحسم وسرعة التصرف والقدرة 

على توقع الاحتمالات وابتكار وسابل لمواجهتها لان الشجاعة تدفع القابد لمواجهة المخاطر 

القدرة على  وتعتمد كفاءة القابد على قدرته على حسم الامور اما التوقع فهٌا وإصراربعزٌمة 

  .فهم الموقف والقدرة على المواجهة ووضع خطة لموجهة اي طارئ فً المستقبل

والمقصود هنا على ضبط الحسسٌة وقابلٌة الانفعال ومنعهما من اعاقة  :د ـ ضبط النفس

القدرات الجسمٌة والنفسٌة فٌجب ان ٌكون القابد هادبا وٌجب ان ٌكون لدٌه القدرة على 

 به فً اوقات الخطر.السٌطرة على اعصا

عندما ٌستطٌع القابد  وهذا ٌحصل والانفعالًكما ترتبط سمة ضبط النفس بالاتزان العاطفً   

مواجهة جمهرة من الناس والثبات فً اوقات الخطر وعدم شكه فً اي مبادئ ٌؤمن بها وعدم 

ان ٌتجرد القابد من  لا ٌعنً{ وهذا  الخارجٌةخضوعه للسٌطرة والضغوط } سواء الداخلٌة او 

 عواطفه ومشاعره ولكن ٌجب ان ٌتحكم بنفسه وٌضبط عواطفه وتوجٌهها 

 .آخرٌنفالقابد الناجح هو الذي تكون لدٌه قدرة على نفسه وفهمها مثل ثورة 
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 :المهارات الفنٌة: ثانٌا

المتاحة والوسابل الضرورٌة للئنجاز  والمقصود هنا براعة القابد فً استخدام الطرق العلمٌة  

 العمل وهذه المعرفة تكمن فً الخبرة والتدرٌب حٌث تتمٌز هذه المهارة بعدة خصابص منها:

 من توفر هذه المهارة لدى القابد بسهولة  التأكدـ ٌمكن  1

 ـ تتمٌز بمعرفة فنٌة عالٌة والمقدرة على التحلٌل فً مجال التخصص 2

حتاج الى هذه المهارة اي اصبحت مهارة روتٌنٌة لان القابد ٌجب ان ـ اصبحت اي وظٌفة ت 3

 ٌكون لدٌه معرفة وخبرة تمكنه من فهم عمله وانتاجه.

 ـ الحصول علٌها واكتسابها امر سهل وتستطٌع تنمٌتها بسهولة 4

  1وهناك قدرات وسمات ترتبط بالمهارة الفنٌة للقابد ومنها:

: واهم ما ٌرتبط بهذه السمة هو الثقة بالنفس والقدرة على المسؤولٌة أ ـ القدرة على تحمل

الانجاز والطموح وتنفٌذ واجباته ومسؤولٌاته دون تزمت اوتهرب وتحمل مسؤولٌة قدراته 

حٌث ان ظهور مثل هذه السمة تظهر على القابد من خلبل التنفٌذ وقبول للنقد من زملببه 

الخارجٌة والداخلٌة  الضغوطومقاومة  بجرأة اراتالقرجدٌدة والاصرار واتخاذ  بأفكاروالاتٌان 

 ومن كافة المستوٌات واعتماده على نفسه وعدم الاحباط

ٌعنً  الخبرات والثقافة وهذه لااي الالمام القابد بالمعارف و للؤمور: وفهمه الكامل الالمامـ  ب

النواحً ولكن المعرفة بما هو حوله لان القابد ٌتطلب منه هذه الخصابص  برة بجمٌعالخ

 لتساعده على مجابهة التحدي والمخاطر

: اي ان ٌكون القابد حازما وغٌر مضطرب فً اصدار اوامره وغٌر متردد فً الحزم ـ ج

بب اصدار اي امر. وٌجب الاخذ بعٌن الاعتبار الشعور للمرؤوسٌن ومقدرته على الحكم الصا

من اي خلل او خطا من المؤشرات التً من خلبلها نستطٌع ان هذه الصفة  والتأكدفً الامور . 

قراره والحكم السلٌم فً المواقف الادارٌة ومقدرته على تمٌٌز جوانب  نتابجفً القابد وتحمله 

 .هامة وغٌر هامة واختٌار بدٌل مناسب لحل اي مشكلة تواجهه
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نجاح القابد ٌعتمد على اٌمان القابد بالهدف لان اٌمان  وامكانٌة تحقٌقه:الاٌمان بالهدف ـ  د

هد القابد بالهدف واقتناعه به ٌجعله ٌعمل بجد وٌضحً من اجل تحقٌق هذه الاهداف عندما ٌشا

 لإنجازضوعة ولدٌه اٌمان بتحقٌقها فهم ٌسعون المو بالأهدافالمرؤوسٌن ان ربٌسهم مقتنع 

 1كون الهدف واقعٌا بعٌدا عن اي التباس واي غموض .هذه الاهداف وٌجب ان ٌ

  نسانٌة:الا مهاراتالثالثا: 

التعامل مع المرؤوسٌن و تنسٌق  علىالتً ٌمتلكها القابد من خلبل مقدرته  وهً المهارات    

  دقة لان اكتسابها اكثر صعوبة ٌق ونجد ان هذه المهارة تحتاج الىالجهود والعمل بروح الفر

فً صفاتهم وثقافتهم وعلمهم وهذا  مختلفٌنمن المهارات الفنٌة لان القابد هنا ٌتعامل مع افراد 

 الانسجام الأمانةٌحتاجها القابد هنا هً }  التًبالطبع  ٌحتاج الى تعامل خاص فالسمات 

؛الاخلبص ؛ الخلق الطٌب { وٌجب ان ٌكون القابد رقٌبا على نفسه وكذلك ٌجب ان  ٌتحلى 

بد بالاستقامة وهذا لا ٌعنً التزامه بالقوانٌن والانظمة ولكن ٌجب ان ٌكون ذا هدف ونهج القا

 سلٌم .

على والاطمبنان  بالأمانلان هذه الصفات التً  تكمن فً القابد تحسس المرؤوسٌن   

 مصالحهم.

معهم وفهم ونستطٌع ادراك السمة لدى القابد من خلبل التعامل مع الافراد وبنابه لعلبقات طٌبة  

مشاعرهم وحاجاتهم ومنحهم الثقة وتبادل الاقتراحات والانتقادات وفسح المجال امامهم لابتكار 

والابداع؛ حٌث اظهرت العدٌد من الدراسات ان افضل واهم سمة للقابد الناجح هً بناء 

 علبقات مع المرؤوسٌن وتعامله الجٌد معهم.

 ذهنٌة:المهارات الرابعا: 

قدرة القابد على فهم التنظٌم والانشطة التً تقوم بها والتغٌرات التً تحدث  والمقصود هنا هً 

فً اجزاءه او جزء  من التنظٌم واثره فً المستوٌات العلٌا وٌعتمد القابد على هذه المهارات من 

 .خلبل مهاراته الانسانٌة
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 انواع المهارات الذهنٌة هً :

 :أ ـ مهارة اساسٌة

اي ٌجب ان ٌكون لدى القابد قدرة للنظر للتنظٌم الذي ٌقوده كجزء من المجتمع وسٌاسته   

عامة. وٌجب ان ٌكون قادرا على ان ٌوفق بٌن الاتجاهات  لأهدافللعمل للصالح العام وتحقٌقه 

فً  والمتخصصونالموجودة بٌن اهداف واعمال التنظٌم فالقابد كما ٌرى الباحثون  الضغوطو 

ٌتصل بالسٌاسة والقٌادة وكلما ارتقى القابد  مزدوجا والإدارة ان القابد ٌؤدي دورا مجال القٌادة 

وره القٌادي . فالقابد الذي ٌمتلك فً السلم الاداري كلما زادا الطابع السٌاسً لدٌه وضعفه د

 قدرة سٌاسٌة ٌستطٌع ممارسه عمله القٌادي ؛

للقابد التً   السٌاسٌةبحدٌد متطلبات المهرة  pole Apple{ فقد قام كاتب الادارة } بول ابلً 

 ٌجب ٌعتمد على عدة قدرات منها :

 .ـ ان ٌكون لدٌه المام فً معالجة المشاكل الادارٌة فً اطار السٌاسة العامة للدول 

 بالأمورـ ان ٌمتلك الولاء بالخدمة العامة اي المامه ومعرفته بالسٌاسة العامة للحكومة والمامه 

 .السٌاسٌة

 ب ـ مهارة ادارٌة: 

اي فهم القابد لعماله وممارسة عمله وتحقٌق اهداف المنظمة مع العمل على تحقٌق اهداف 

 المرؤوسٌن واشباع حاجاتهم ورغباتهم .

فً التخطٌط وتوزٌع العمل داخل التنظٌم وتطوٌر  كفاءتهوهذا ٌظهر من خلبل قدرة القابد على 

 وكفاءةالقدرات الكامنة لدى المرؤوسٌن وتدرٌبهم والاستفادة من امكانٌات التنظٌم وخبرات 

القابد من ممارسة الرقابة لتحقٌق انجاز الاعمال
1
  

تؤمن مما سبق ذكره لابد من الانتباه الى ان هذه المهارات ضرورٌة وهامة وٌجب كذلك ان    

وتدرك ان القادة لا ٌولدون قادة وانما ٌكون لدى بعضهم صفات فطرٌة عند الولادة مثل : 

المهارات الذاتٌة انما باقً المهارات فهً مكتسبة وٌمكن تنمٌتها عن طرٌق التدرٌب والتعلٌم 

 .وٌجب ان تدرك ان نسب المهارات متفاوتة لدى القادة
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 :  المطلب الخامس

 :انماط القٌادة

ٌعد النمط الذي ٌختاره القابد الاداري العامل الربٌسً فً نجاح المنظمات اوفشلها  فالقابد     

على سلوك اعضاء هٌبته وفً خلق جو عملً الذي ٌمثل استثمار  التأثٌرله دور حاسم فً 

 فاعلب فً تحقٌق وزٌادة الاداء الفعال .

 1الدٌكتاتوري { :}   ـ النمط التسلطً 0

تسٌر كل الدراسات الخاصة الممٌزة لسلوك القادة المتسلطٌن تتمثل فً اتخاذهم من سلطتهم   

على انجاز العمل ولقد دلت الدراسات  لإجبارهمعلى مرؤوسٌهم  وضغطالرسمٌة اداة تحكم 

دمون جمٌعا السلطة التً بٌن اٌدٌهم بنفس الدرجة والشدة ٌستخ ة من هذا النوعدعلى ان القا

 تون فً ذلك .وانما ٌتفاو

والقابد فً هذا النمط دابم التركٌز على نفسه وموقعه على حساب افراد جماعته وقد ٌنسب 

وعدم تنفٌذ  لأوامرهجمٌع ما ٌتحقق من انجازات لنفسه وٌعزز باي فشل لعدم طاعة مرؤوسٌه 

توفر هذا المجال اي النمط الدٌكتاتوري ٌكون النمط الامثل فً حالة تعلٌماته ؛ وثبت ان فً 

 الشروط التالٌة:

 أ ـ اذا كانت جماعة العمل غٌر متجانسة. 

 ب ـ اذا كانت جماعة العمل قلٌلة الثقة بنفسها .

 فاهم قلٌلة الخبرة وغٌر قادرة على التج ـ اذا كانت جماعة العمل من العناصر 

 د ـ اذا كانت جماعة العمل من العناصر ذات المٌول العدوانً .

 .2ه ـ اذا كان الوقت محددا 
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 ٌبً {:ـ النمط الفوضوي } التس 0

ٌعد هذا النمط معاكسا تماما للنمط الاوتوقراطً ؛ فهناك غٌاب لاي قٌادة حقٌقٌة وكل فرد       

حر فً اداء العمل كما ٌرضٌه وٌغلب على هذا النوع طابع الفوضى وسلبٌة القابد بحٌث ان هذا 

تحكمه قوانٌن وسٌاسات محددة او اجراءات ؛ كما ٌتمٌز هذا النمط من السلوك القٌادي  النمط لا

بعدم تدخل القابد بمجرٌات الامور ؛ ولا ٌعطً توجٌهاته او ارشاداته للعاملٌن اطلبقا الا اذا 

الحرٌة المطلقة فً التصرف والعمل دون اي تدخل من  للؤفرادطلب منه ذلك فهً قٌادة تترك 

 ابد .جانب الق

وقد ٌكون السبب فً ذلك السلوك عدم قدرة القابد على اتخاذ القرارات او عدم معرفته   

لذلك ٌترك الامور تسٌر فً المؤسسة بدون توجٌه وٌتمٌز هذا النمط بالمشكلة المطروحة ؛ 

حٌث ان افراد مجموعته لا تحترم  من حٌث الفعالٌة وانتاجٌة العمل ؛القٌادي بانه اقل الانواع 

والضٌاع وعدم القدرة عل التصرف بحٌث  بالإحباطشخصٌته ؛ وكثٌرا ما ٌشعر افرادها 

 ٌعتمدون على انفسهم فً احوال كثٌرة تتطلب تدخل القابد .

مرؤوسٌه ٌتصرفون كما ٌشاؤون فً تحدٌد السٌاسة العامة النمط ٌترك العمل ل والقابد فً هذا 

ربٌسٌة فً العمل ؛ وهو ٌعتقد ان تحمل المرؤوسٌن لمسؤولٌاتهم ٌزٌد من والخطوط ال

امكانٌاتهم وخبراتهم فً العمل وٌزٌد فرص التنمٌة الذاتٌة لهم وٌترك لهم حرٌة التصرف فً 

 . 1اتخاذ القرار

 الدٌمقراطً: ـ النمط 3

سٌبٌة حٌث ٌهدف الى خلق نوع من نقٌض من القٌادة التسلطٌة او التهذا النوع من القٌادة على 

ٌشارك ؛فالقابد الدمقراطً  المسؤولٌة لدى المرؤوسٌن ومحاولة مشركتهم فً اتخاذ القرارات 

ٌهم فً معظم قراراته هذه المشاركة بٌن القابد ومرؤوسٌه ٌنتج وٌأخذ رأالسلطة مع الجماعة 

 همٌته.كما ٌشعر الفرد بأهم والتزاماتهم وزٌادة ولاب للؤفرادفٌها رفع الروح المعنوٌة 

 وتقوم القٌادة الدمقراطٌة على العدٌد من الامور منها :

 أ ـ الاهتمام بالعلقات الانسانٌة وكذلك محاولة رفع الروح المعنوٌة للعاملٌن بالمؤسسة 

طٌط وتنظٌم ومتابعة بشكل جٌد ومن خلبل هتمام بجمٌع عناصر الادارة من تخب ـ الا

 المشاركة الجماعٌة .
                                                           

؛ ص  2006؛عمان الاردن ؛1القٌادة والدافعٌة فً الادارة التربوٌة ؛دار الحامد للنشر ؛ط العٌاصرة علً احمد ع/الرحمن؛ 1
81 



 الفصل الثاني :                                                    القيادة مفاهيم وأساسيات

 
31 

 اللقاءاتوتشجٌعهم على الاطلبع وحضور الدورات وعقد  للئدارٌٌنج ـ الاهتمام بالنمو المهنً 

صص الواحد وبٌن موجة الادارة وكذلك بٌن بعضهم لدورٌة بٌن الادارٌٌن من ذوي التخا

 لبعض لكً ٌستفٌد الجمٌع من المناقشات العملٌة .

 1ملٌن د ـ العمل على تحقٌق العدالة الاجتماعٌة بٌن العا

ــ نستنتج مما سبق ان الانماط القٌادٌة سلسلة من النشاطات فً احد اطرافها ٌعتمد القابد على 

العمل وفً طرف آخر  بإنجازمعانٌها وٌركز اهتمامه على اتخاذ الاجراءات  بأوسعاستخداماته 

وسع فً لمرؤوسٌن من خلبل منحهم الحرٌة لأكبٌرا الى ا اهتمامامن السلسلة ٌعطً القابد 

  .واتخاذ القرار ضمن الاطار العام المشاركة 

ــ أٌضا هناك عدة نماذج قٌادٌة تحدد وفقا لفلسفة القابد وشخصٌته وخبرته ونوع التابعٌن وأهم  

 :2 هذه الانماط

  DECTATORIKLEADERSHIPالقٌادة الدٌكتاتورٌة: 

مبدأ التخوٌف وٌتحكم  بنفسه وٌمارسوهو القابد الذي تتركز بٌده السلطة؛ وٌتخذ كافة القرارات 

 بشكل كامل بالجماعة التً ٌدٌرها.

   LEADERSHIPCDEMOCRATIالقٌادة الدٌموقراطٌة: 

 مع الجماعة التً ٌعمل معها. الآراءٌمارس القابد هنا المشاركة والتعاون وتبادل      

 LOOS LEADERSHIPالقٌادة المتساهلة:  

 وانخفاض الاداءوهً قٌادة تتسم بالتسٌب 

 NEIMLEADERSHIP-FREEغٌر الموجهة:   القٌادة

وهً ان ٌترك القابد سلطة اتخاذ القرار للمرؤوسٌن وٌصبح هو فً حكم وٌنجح هذا الاسلوب 

عندما ٌتعامل القابد مع أفراد ذوي مستوٌات ثقافٌة وعلمٌة عالٌة كما هو الحال فً مؤسسات 

 .الابحاث والدراسات والجامعات 

 LEADERSHIPCONTINUM: المستمر أسلوب الخط
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وهذا النمط ٌنظر الى القٌادة باعتبارها سلسلة من النشاطات القٌادٌة ؛ فً احد اطرافها ٌعتمد 

معانٌها وٌركز اهتمامه على اصدار الاوامر واتخاذ  بأوسعالمدٌر القابد على استخدام سلطاته 

العمل وفً الطرف الاخر من السلسلة ٌعطً القابد اهتماما كبٌرا الى  بإنجازالاجراءات 

 المرؤوسٌن من خلبل منحهم حرٌة اوسع فً المشاركة واتخاذ القرار ضمن اطار عام.

 1ــ وٌمكن اجراء مقارنة بٌن الأنماط القٌادٌة من خلبل الجدول التالً:

 النمط الحر النمط الدٌمقراطً النمط الاوتوقراطً

التقرٌر عن طرٌق الجماعة  السٌاسات التً ٌقدرها المدٌر

 او القابد

الحرٌة ملك الجماعة والتفرد 

فً اتخاذ القرارات ومشاركة 

 محددة من القابد

مراحل الفعالٌات واسالٌبها 

من قبل المدٌر تحدد كل مرة 

فالمراحل المستقبلٌة غٌر 

 .واضحة بشكل كبٌر

تتحدد فً المناقشات التً 

القابد فٌفر الى اكثر  ٌحتاجها

 .من بدٌل 

ٌجهز القابد ادوات متنوعة 

وٌوفر المعلومات عندما 

تطلب ولا ٌأخذ اي دور فً 

 .مناقشات العمل

 

  

 :المطلب السادس

 ووظائفها طبٌعة القٌادة

لابد من ان وظابف القٌادة هً البحث عن اداء افضل وانجاز كبٌر ٌدعم المنظمة والعاملٌن 

محور هام فً العملٌة الادارٌة ومن  لأنهاخصوصا؛ ان العملٌة القٌادٌة هً عملٌة مهمة جدا 

 بٌن وظابفها نذكر ما ٌلً :

وان كل قابد ٌتصرف وفق ختلبف التنظٌمات ن ممارسة عملٌة القٌادة تختلف با: ا أ ــ التنسٌق

 شخصٌته ووفق الدور الذي ٌؤدٌه.

: اصبح لدٌنا تصورا كاملب عن عمل القٌادة وهو التوجٌه والتنسٌق بٌن العامة ب ــ الشؤون

الانشطة والجماعات فً التنظٌم ولذك ٌكون القابد دٌنامٌكٌا فً تفكٌره وتصرفاته وقادرا على 
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لقٌادي فً السلم الاداري داخل مؤسسته كلما كان دوره قابما التخٌل والثقة بالنفس؛ فكلما ارتفع ا

 على الاتصال بشؤون العامة اكثر من المشاكل الادارٌة

: ان عملٌة اتخاذ القرارات هً مسؤولٌة القٌادي فً اعلى السلم الاداري )  القرارات ج ــ اتخاذ

عة وفعالة فً تنفٌذ الهدف التنظٌمً ( فلذلك الادارة تتطلب التصرف بطرٌقة صحٌحة وسرٌ

   1البرامج وحل المشكلبت .

ذلك الفرد المتكٌف مع البٌبة الطبٌعٌة  و: القابد هالاجتماعٌة فً خلق العلاقات د ــ المبادرة

؛ وهو لا ٌنتظر ان ٌأتً فهو ٌحب الدخول فً العلبقات والانسانٌة والمتمٌز بالصلة الاجتماعٌة

ٌنتظر ان ٌأتً الأخرون الٌه بل ٌأخذ زمام المبادرة فً وهو لا  المتعددة مع كل من ٌحتك به؛ 

 التوجه الٌهم وفً ربط اواصر الصداقة بهمز

: ترتبط القٌادة فً موقف معٌن؛ فالمواقف السٌبة الطاربة او الزمرة ه ــ الاستجابة لحاجات

ضابطة  وسٌلة ت الاٌسالدابمة هً التً تحدد اختٌار الجماعة لقابدها وبالتالً فان القٌادة ل

 2رغبات الافراد. لإشباع

 صفات القٌادة الادارٌة : :  ب السابعالمطل

القٌادة هً فن التوجه والتنسٌق وتشجٌع الافراد لتحقٌق الاهداف فالقٌادة الناجحة هً القٌادة     

الصابب عن طرٌق الابتعاد عن الاوامر. بٌنما هناك بعض  اتحاذ القرارالتً تكون قادرة على 

المدٌرٌن ٌمارسون سلطاتهم من خلبل اسداء الاوامر وهذه قٌادة فاشلة تعتمد على السلطة 

فالقابد الناجح هو الذي ٌحقق اهدافه بطرٌقة اقتصادٌة. فالقابد هو القابد مادام ٌمارس العملٌة 

 3او التفوٌض . نابةبالإام  بالأصالةالقٌادة سواء كان 

المؤلفٌن والباحثٌن  وجمٌعفهناك العدٌد من الكتب الحدٌثة والقدٌمة تذكر صفات القابد الناجح    

ٌتفقون تقرٌبا فً الصفات الاساسٌة للقٌادة فمثلب جاء فً مقدمة الغلبمة العربً المسلم } عبد 

الرحمن ابن خلدون { وهو ٌتحدث عن شروط القٌادة ان من الصفات التً ٌتحلى بها من ٌختار 

 .قابدا " العلم ؛ العدل ؛ الكفاٌة وسلبمة الاعضاء والحواس "

وال " نابلٌون " فً صفات القابد ان اول ما ٌجب ان ٌتوفر فً القابد راس هادئ ومن اق  

او  الحسنة بالأخبار ٌتأثرالصحٌح . وٌجب ان  مظهرهاولذلك تظهر له اشٌاء على حقٌقتها وفً 
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على الاوامر التً تلقاها من ربٌس  بإلقابهاالسٌبة كما ٌنبغً والا ٌتخلص من مسؤولٌة اخطابه 

 ٌه ان ٌسٌر وفقا لهدف تجاربه الخاصة وٌعتمد على مواهبه.ٌعلوه بل عل

فمن الصعب ان تتوفر جمٌع صفات القٌادة فً شخص واحد لان القٌادة تنمو بالتجربة والخبرة 

 والشجاعة والمقدرة. والخبرةوالممارسة وٌجب على القابد الناجح ان ٌتحلى بالذكاء 

حة والتً ٌجب ان ٌتحلى بها القابد لان للقٌادة فلببد من استخلبص صفات اساسٌة للقٌادة الناج

 خصابص وللقابد صفات ومن هذه الصفات :

 كان نوع هذا العمل  أٌا: بالعمل الذي ٌتولاه القابد  ـ العقلٌة الصحٌحة والاٌمان0

 لوحده القراراتوان ٌشارك الاخرٌن وعدم الانفراد فً اتخاذ  ـ ان ٌكون دٌمقراطٌا:2

 وف خٌجب ان ٌتحلى القابد بالشجاعة حتى ٌتمكن من مواجهة المواقف دون ـ الشجاعة :  3

 القراراتمن جمٌع  التأكدوعدم اصدار اي حكم او قرار الا بعد  ـ الاعتماد على الحقائق : 4

 ٌحكم وٌتخذ قرارا مبنٌا على الاشاعاتوالا 

البدن ولكن هو الا ٌكون اي لٌس المقصود بها البنٌة الجسمٌة وضخامة  ـ القابلٌة البدنٌة : 5

عن العمل والحركة لان القابد ٌجب ان ٌبذل جهدا  ٌعٌقهالقابد مشوها او مصابا بمرض مزمن 

 وان ٌكون قوي الاعصاب مع مسؤولٌته  ٌتلبءمعقلٌا وبدنٌا بما 

 بأصولوهذا هو طرٌق النجاح والمام القابد  ـ الالمام بالعلم والثقافة والمفردات الادارٌة : 6

 .الى حلول  للتوصل الادارة ٌوفر الكثٌر من الجهد الذي ٌبذله 

  .طٌط والتنظٌم والرقابةلى اكتساب الثقة والقدرة على التخـ القدرة ع 7

 .ـ التعاون والمحبة بٌن القائد وجمٌع افراد المنظمة8

  .ـ على القائد ان ٌكون مندفعا شجاعا متفائلا ذا مبادئ وجذاب9

ل والاستقرار فقد تكون هذه الصفات غٌر التكتٌك والحكم الصائب والتفاؤلى ـ القدرة ع01

 التأثٌروالقدرة على  القراراتشخصٌة مثل القدرة على التخطٌط والاشراف والادارة واتخاذ 

الحسن 
1
. 
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ٌقوم به القائد فعلا او ما سٌقوم به  ـ فالصفات الشخصٌة : هً الصفات التً تدل على ما00

 1. المواقف التً تكشف عن قدرة القائد وتحلٌله فهناك العدٌد من

القابد لعملٌة تصدر عنه تصرفات فاعلٌة واخرى غٌر ما علٌه وهناك  خلبل ممارسة ومن

الذي ٌصدر عنه مثل التغٌر وعدم الاستقرار وهذا سلوك صعب جدا على القابد وهو السلوك 

 ا من المخاطر فً اتخاذ القرارات .النوع ٌتطلب نوع

 

 المطلب الثامن : 

 خصائص القٌادة الادارٌة:

فً العمل الاداري لان  والمدٌرونتوافر عدة خصابص وصفات ٌتحلى بها القادة  لابد من   

 القابد هو اساس التنظٌم وٌتوقف علٌه نجاح العملٌة الادارٌة او فشلها 

ومن البدٌهً ان القٌادة تختلف جزبٌا عن الادارة فٌختلف القادة عن المدراء بالطرٌقة التً   

ال ٌسعى وراء اوضاع للئلهام لان القابد الفعٌطورون فٌها الرؤٌة وٌختلفون فً طرٌقة فهمهم 

صحٌح من خلبل ممارسة نفوذه وسلطاته  ما هول ر ضرورٌا وٌسعى الى فعٌرى فٌها التغٌٌ

 لتً ٌتحلى بها وهو اقوى من حٌث الرؤٌا والالهام .....الخوصفاته ا

 .بٌنما المدٌر الكفؤ ٌحاول ان ٌكون مثالٌا وٌعتمد على نفوذه وٌدٌر اعماله بشكل جٌد 

عدة صفات ٌجب ان ٌتحلى فنجاح المؤسسات والمنظمات ٌعود عدة الى مدراء وقادة فهناك   

 2الجٌد ومن هذه الصفات: بها القابد

من خلبل العمل مع الجماعة والتعاون والتكٌف والشعور مع الجماعة  الاجتماعً:ـ التفاعل 0

  .ومشكلبتهم

وهً تعنً الحذر والاستعداد الدابم لمواجهة اي طارئ وادارة المنظمة  والشجاعة : الٌقظةـ 2

 على تحقٌق الاهداف بجرأةبحٌوٌة ونشاط والتغلب على الحوف والعمل 

هً القدرة على الابتكار والمساهمة فً تحقٌق اهداف  :والمبادأةـ الحماس والاٌجابٌة  3

 بسهولة. المشكلبتموح والقدرة على الطالمنظمة وان له دور فعالا وان ٌكون لدٌه 
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فً الجماعة من خلبل حفزهم وتشجٌعهم واعطابهم  التأثٌراي  ـ قوة الشخصٌة والسٌطرة : 4

لمؤسسة وتعتمد قوة الشخصٌة على التصمٌم  والثقة وبعد النظر وحسن الاوامر التً تدعم ا

 الخلق والمظهر } الجاذبٌة { .

اي وضع خطة زمنٌة محددة والقدرة على تحقٌقها وتوجه الجهود  ـ التنظٌم والتخطٌط : 5

 لتحقٌق الاهداف المستقبلٌة وفق خطة  واقعٌة .

فات الضرورٌة للقابد من الناحٌة الفعلٌة والبدنٌة وهذه الص ـ  قوة التحمل والحكمة والذكاء : 6

لاستمرار اي مهمة مطلوبة بٌن الحكمة هً القدرة على وزن تقدٌر الامور بمٌزان حكٌم 

والوصول الى قدرات جدٌدة دون اي تمٌز واتصاف القابد بقدرة عقلٌة غالٌة تتٌح له مواجهة 

 المشكلبت وحسن التصرف.

من خلبل التمسك الاجتماعً والقدرة على تكوٌن العلبقات السلٌمة مع ـ العلاقات العامة :  7

 بهم . والاتصالكافة اعضاء المنظمة 

اي التحرٌر النفسً من الغرور وجنون العظمة والغطرسة  ـ التواضع والعدل والولاء : 8

 وٌجب ان ٌتحلى القابد بالعدل والانصاف ومعاملة المرؤوسٌن بروح من المساواة المصطنعة

وعدم المحاباة سواء الثواب والعقاب وٌجب ان ٌكون لدٌه ولاء لوطنه وقسمه ورؤسابه 

 1ومرؤوسٌه وتنفٌذ التعلٌمات والقوانٌن 

والمتاعب بروح مرحة واشاعة جو من الهمة داخل قسم  الانتقاداي تفعٌل  :ـ الروح المرحة 9

 العمل لان هذه ٌنعكس اٌجابٌا على العمل 

القدرة على تشغٌل الاخرٌن وحثهم على العمل ومتابعة عطابهم مع الاتصاف  ـ الانتاج : 01

 بالمثابرة والحماس والادارة القوٌة 

اي القٌم والافكار والمعتقدات التً تتماشى مع  وجدانٌة:الالمشاركة ـ الثقافة الاجتماعٌة و 00

كل و الصراعات بٌن اهداف الجماعة والخبرات والفهم والمعرفة ؛ وهذا ٌساعد على حل المشا

الاعضاء ٌجب مشاركة الغٌر فً مشاعرهم سواء فً افراحهم واحزانهم او فً مسؤولٌتهم 

 .  بأحاسٌسهموالاحساس 

اي من خلبل خصابص معٌنة كثبات والرزانة وردود الفعل  ـ التوافق الاجتماعً النفسً : 02

 المناسبة اتجاه الخبرات المختلفة .
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خلبل الاٌمان بالله والتقٌد بتعالٌم الدٌن ومراعات الضمٌر والتمسك من  ـ القٌم الدٌنٌة: 03

 بالقٌم الروحٌة والانسانٌة والمعاٌٌر الاجتماعٌة والاستشعار بعظمة الخالق ومخافته .

وسداد الراي والاتزان العاطفً والنضج  التفكٌروامتداد  :ـ ان ٌتمتع بسعة الصدر والافق04

 .  مالعقلً والتحلٌل المنظ

اي السمعة الطٌبة  والتواضع فً كافة التصرفات  راطٌة :ـ النزاهة والامانة الدٌمق 05

 وبالنسبة للدٌمقراطٌة ان ٌكون مشاركا فً اتخاذ القرارات والشورى والموضوعٌة .

 البعد عن الانانٌة وتجنب المصالح الشخصٌة . ـ انكار الذات : 06

صحٌة والمظهر الخارجً والثقافة ال و ة المرتقبةاي القدرات العقلٌ ـ الامتٌاز الفردي : 07

 العلمٌة وفن الحطابة والتحدث بالباقة والمرح والفكاهة.

وهً القدرة على معاملة الرؤساء  اللٌاقة فً التعامل والعمل لصالح الجماعة : ـ08

والعمل لصالح الجماعة دون انانٌة او اتكالٌة والفدرة  للآخرٌنون معاداة بلباقة د والمرؤوسٌن

 على تحمل المسؤولٌة .

القدرة على عمل المقصود والقدرة على  طابة والحسم والحزم :خاجازة التعبٌر وال ـ09

طابة بٌتهم وكذلك الحزم فً الحفاظ على النظام واتباع سٌاسة موازنة خمواجهة الاخرٌن وال

  .اب المناسب والعدل المطلقتعتمد على الثواب والعق

رغبة فً صال النبٌلة مثل التواضع وسعة الاطلبع والوالخاي الصفات  ـ الاخلاق الحمٌدة :21

والتنبؤ  القراراتمع التمٌز بالموضوعٌة والقدرة على اتخاذ  موضوعٌة الحكم والواقعٌة

الخبرة وتفهم  طبٌعة رة والطموح والوصول للحقابق المجردة والابداع والابتكار والمثاب

رٌن والقدرة على ظٌمٌة والكفاءة النفسٌة وفهم الآخصابص ومطالب العمل والقدرة على التنخ

الاتصال وحفزهم وتشغٌلهم بروح الفرٌق
1
. 

والقابد الناجح هو الذي تتوفر فٌه تلك الخصابص وان سعة مواقف القابد وتفكٌره ضرورٌا   

العقلً  بالنضوجذا اراد ان ٌوجه فعلٌة ان ٌتصف من اجل التخطٌط وتحدٌد الاهداف وا

ن التكٌف بحسب والاتزان العاطفً والتحلٌل المنطقً وقوة الشخصٌة وهً خصابص تمكنه م

   الظروف المحٌطة به.
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 المطلب التاسع:

 أهمٌة القٌادة:

 :ٌمكن إبراز اهمٌة القٌادة فً النقاط التالٌة 

 ــ كٌفٌة إقناع العاملٌن بالتغٌرات التً تطرأ على ظروف العمل 

 العاملٌن على المساهمة فً تفكٌرهم فً مٌدان العمل ــ كٌفٌة تشجٌع 

 ــ العمل على الحد من المنافسة غٌر المرغوب فٌها بٌن اقسام المؤسسة الواحدة

 ــ كٌفٌة الاتصال بالناس ومعرفة حاجاتهم وتفهم رغباتهم 

 ــ كٌفٌة مراقبة اوجه الانشطة بالشكل الذي لا ٌسا الى العاملٌن 

 . 1ــ كٌفٌة استغلبل العوامل والدوافع الربٌسٌة التً تؤثر فً طباع الناس واخلبقهم
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 خلاصة:

تشكل القٌادة محورا مهما ترتكز علٌه مختلف النشاطات فً المنظمات العامة والخاصة       

على حد السواء ؛ وفً ظل تنامً المنظمات وكبر حجمها وتشعب أعمالها وتعقدها وتنوع 

بالبٌبة الخارجٌة من مؤثرات سٌاسٌة واقتصادٌة واجتماعٌة  وتأثرهاالعلبقات الداخلٌة وتشابكها 

مهمة لا  والتطوٌر وهذهتدعً مواصلة البحث والاستمرار فً احداث التغٌٌر ؛ لهً امور تس

 تحقق إلا فً ظل قٌادة واعٌة .

فً وضع الاهداف ذ المبادرة ل ان القٌادة الناجحة والفاعلة تأخنستنتج من خلبل هذا الفص     

لٌة الاداء وتطوٌر الاستراتٌجٌات والنظم وتحفٌز وتوجٌه القوى العاملة من اجل الوصول فع

  والحفاظ على وتٌرة السٌر العدة والمسطرة.
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   تمهٌد:     

ٌقترن مفهوم الاداء بكل من سلوك الفرد والمنظمة؛ ومكانة خاصة داخل أٌة منظمة     

باعتباره العامل الاساسً والعمود الفقري الذي تقوم علٌه المؤسسات إذ تصب كل 

التنظٌمات اهتماماتها علٌه لرفعه الى اقصى مستوٌاته من اجل رفع الانتاجٌة وتحقٌق 

سطرة؛ كما نكتشؾ المكانة المهمة لهذا الموضوع الارباح والوصول الى الاهداؾ الم

فً من خلال التراث النظري فً مجال التنظٌم وخلال جمٌع مراحله التً مر بها سواء 

داء او الحدٌثة؛ حٌث فً كل مرة كان ٌستهدؾ ا ؛كلاسٌكٌةالمدرسة الكلاسٌكٌة؛ او النٌو

 ٌرهوالعامل من اجل تحسٌنه وتط

 

 المطلب الاول:

 :الوظٌفًمفهوم فعالٌة الاداء 

هً فعالٌة الجهد  المتوقع منه نتٌجة مثالٌة من طرؾ العاملٌن فً المؤسسة سواء كان عضلٌا 

 .او فكرٌا

 المطلب الثانً:

 :أنواع الاداء الوظٌفً

ان تصنٌؾ الاداء ٌطرح مشكلة اختٌار المعٌار الدقٌق والعملً الذي ٌمكن الاعتماد علٌه    

مختلؾ الانواع؛ وبما ان الاداء من حٌث المفهوم ٌرتبط الى حد بعٌد بالأهداؾ؛ فانه  ٌددلتح

ٌمكن نقل المعاٌٌر المعتمدة فً تصنٌؾ هذه الاخٌرة واستعمالها فً تصنٌؾ الاداء كمعاٌٌر 

الشمولٌة؛ الاجل والطبٌعة
1
. 

 الاداء الى :ــ حسب معٌار الشمولٌة الذي قسم الاهداف الى جزئٌة وكلٌة؛ ٌمكن تقسٌم 1

التً ساهمت جمٌع العناصر والوظائؾ او  بالإنجازاتوهو الذي ٌتجسد  ــ الاداء الكلً:

الانظمة الفرعٌة فً تحقٌقها؛ ولا ٌمكن نسب انجازها الى اي عنصر دون باقً الناصر 
                                                      

المميك مزىودة؛ الاداء بين الكفاءة والفعالية مفيوم وتقييم) مجمة العموم الانسانية(؛ العدد الاول؛ جامعة محمد خيضر؛ عبد  1
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الاخرى؛ وفً اطار هذا النوع من الاداء ٌمكن الحدٌث عن مدى وكٌفٌات بلوغ المؤسسة 

 والنمو؛........الخ. الأرباحلشاملة؛ كالاستمرارٌة؛ الشمولٌة؛ ا لأهدافها

وهو الذي ٌتحقق على مستوى الانظمة الفرعٌة للمؤسسة وٌنقسم الى عدة ــ الاداء الجزئً: 

ٌنقسم حسب  انواع تختلؾ باختلاؾ المعٌار المعتمد لتقسٌم عناصر المؤسسة؛ حٌث ٌمكن ان

المالٌة؛ اداء وظٌفة الافراد؛ اداء وظٌفة التمرٌن؛ اداء اداء الوظٌفة المعٌار الوظٌفً الى :

 سوٌق.وظٌفة الانتاج واداء وظٌفة الت

وٌشٌر الى ان الاداء الكلً للمؤسسة  فً الحقٌقة هو نتٌجة تفاعل اداء انظمتها الفرعٌة كما 

الاداء ٌؤكد ذلك احد الباحثٌن الذي ٌرى ان دراسة الاداء الشامل لمؤسسة ٌفرض اٌضا دراسة 

 على مستولى مختلؾ وظائفها.

الذي ٌقسم الاهداؾ الى : اقتصادٌة؛ اجتماعٌة؛ تقنٌة؛  حسب معٌار الطبٌعة:ــ 2

سٌاسٌة؛......الخ. فانه ٌمكن وان كان ذلك من باب المقابلة المنطقٌة؛ تصنٌؾ الاداء الى : 

تصنٌؾ ٌقول أحد الباحثٌن اقتصادي اجتماعً سٌاسً وتقنً........الخ؛ وفً الاشارة الى هذا ال

حسب؛ الاداء الاقتصادي او التكنولوجً ٌمكن للمؤسسة ان تحسن صورتها بالاعتماد على  ) لا

بل ان الاداء الاجتماعً له وزنه الثقٌل على صورة المؤسسة فً الخارج؛ اذا و بناءا على هذه 

الاقتصادٌة؛ تدل على وجود  داء ٌمكن القول بان الاهداؾالأالمقابلة بٌن طبٌعة الاهداؾ وانواع 

قتصادي والذي ٌعتبر تحقٌقه المهمة الاساسٌة للمؤسسة والذي ٌتجسد بالفوائض التً الاداء الا

تحققها من وراء تعظٌم نواتجها؛ اما الاهداؾ الاجتماعٌة وان كانت فً الحقٌقة تمثل قٌود 

( والخارجً؛ ٌعتبر  مفروضة على المؤسسة ٌلتزم بها كل فً مجتمعها الداخلً ) افرادها 

سعً المؤسسة الى بلوؼها الاداء الاجتماعً لها؛ وبؽض النظر على كونها اهدافا ام قٌودا فان 

تحقٌقها ٌجب ان ٌكون بالتزامن مع الاهداؾ الاقتصادٌة لان الاجتماع مشروط بالاقتصاد؛ 

فٌة الوصول الى وبذلك ٌتلازم الاداء الاقتصادي والاجتماعً والمؤسسة الناجحة التً تعرؾ كٌ

 تحقٌق اكبر مستوى من النوعٌن معا.

والى جانب الاداء الاقتصادي والاجتماعً ٌمكن الحدٌث عن الاداء التقنً او الثقافً او  

السٌاسً للمؤسسة.
1

 

ن ترؼب فً السٌطرة على مجال أطر لنفسها اهدافا من هذا القبٌل؛ كسوذلك عندما ت   

على السلوك الثقافً لمحٌطها  التأثٌرتكنولوجً معٌن؛ او تسعى الى تكوٌن ثقافة خاصة بها او 
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لاستصدار  على النظام السٌاسً القائم التأثٌربخلق انماط استهلاكٌة جدٌدة؛ وربما تحاول 

الجنسٌات المعاملة  منها فً دول ن بالنسبة للشركات متعددة أكما هو الش ؛امتٌازات لصالحها

 . العالم الثالث

 ــ أنواع الاداء من وجهة أخرى:

ــ ان نوعٌة الاداء تكون حسب معٌار التقسٌم ومن ثم تقسٌمه الى انواع حسب المصدر؛ 

 الى معٌار الشمولٌة وعلٌه تتمثل الانواع فٌما ٌلً: بالإضافة

فً هذا التقسٌم وهذا المعٌار ٌمكن استخلاص نوعٌن من  ــ الاداء حسب معٌار المصدر: 1/ 

 الاداء:

الوحدة؛ بمعنى انه ٌنتج عم ما تملكه المؤسسة  من  بأداءاو ما ٌعرؾ  أ/ الاداء الداخلً:

الموارد فهو ٌنتج اساسا ما ٌلً: ـ الاداء البشري: اداء افراد المؤسسة الذٌن ٌمكن اعتبارهم 

صنع القٌمة والوصول الى الفعالٌة والتنافسٌة من خلال صقل موردا استراتٌجٌا قادرا على 

 مهاراتهم وتوجٌهها؛ ـ الاداء المالً : ٌكمن فً فعالٌة تهٌئة واستخدام الوسائل المادٌة المتاحة

 استثمارها بشكل ناجع وفعال.ٌتجلى فً قدرة المؤسسة من استعمال  ـ الاداء التقنً:

 1تج عن المتؽٌرات التً تحدث فً المحٌط الخارجًهو الاداء النا ب/ الاداء الخارجً:

 هنا ٌمكن تقسٌم الاداء الى نوعٌن وهما: ــ الاداء حسب معٌار الشمولٌة: 2/ 

 ــ الاداء الكلً/والاداء الجزئً:

هدافها الشاملة والكلٌة مثل الاستمرارٌة؛ ٌختص بكٌفٌات بلوغ المؤسسة لأ أ/ الاداء الكلً:

 الربح؛......الخ

ٌتحقق هذا النوع على مستوى الانظمة الفرعٌة للمؤسسة حٌث ٌمكن ان  الاداء الجزئً:ب/ 

 .2ٌنقسم حسب المعٌار الوظٌفً الى : "اداء وظٌفة مالٌة"؛ "اداء وظٌفة التموٌن" 
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 المطلب الثالث:

 أبعاد الاداء الوظٌفً:

الانسانً وٌتم تحدٌد ٌعتبر الاداء الوظٌفً من اهم العناصر الانتاجٌة وهو ٌختص بالجانب   

 الانتاجٌة تبعا لعدة ابعاد متداخلة وهً:

ــ العمل الذي ٌؤدٌه العامل؛ بمدى تفهمه لدوره واختصاصه ومدى اتباعه للتعلٌمات التً تصل 

 الٌه من الادارة عبر المشرؾ المباشر له

 ــ الانجاز الذي ٌحققه العامل ومدى توافقه مع المعاٌٌر ومستوٌات الجودة

سلوك العامل وظٌفته من حٌث اهتمامه بالعمل وادوات العمل وشعوره بالانتماء بمكان العمل ــ 

 وتطوره الوظٌفً واتقانه

 ــ سلوك العامل مع زملائه ورؤسائه ومدى تعاونه مع روح الفرٌق

التً ٌوجد علٌها العامل من حٌث الرؼبة فً العمل واتقانه لعمله والسعً  ــ الحلة النفسٌة 

 نفسه لتطوٌر

ــ طرق التحسٌن والتطوٌر التً ٌمكن ان ٌوفرها العامل فً عمله وبالتالً انعكاسه على 

 1.ترقٌته

 

 :الرابعالمطلب 

 :محددات الأداء

 تتضح محددات الأداء فٌما ٌلً:

 .الجهد المبذول من طرؾ الفرد 

 .القدرات التً ٌتمتع بها الفرد لأداء الوظٌفة 

 .مدى إدراكه لمتطلبات وظٌفته 

                                                      

  56؛ ص 1994؛؛ دبي؛ 1سمطان المشعان ؛ عمم النفس الصناعي؛ مكتبة الفلاح لمنشر؛ط عويدات  1 
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ٌبٌن مدى قدرة الفرد لأداء عمله كما ٌشٌر الجهد إلى  الطاقة الجسمانٌة  الجهد المبذول:أ/

والعقلٌة التً ٌبذلها الفرد لأداء مهمته أو وظٌفته وذلك من أجل بلوغ أعلى معدلاته فً 

 مجال عمله.

تختص بالموظؾ من صفات الشخصٌة،  القدرات التً ٌتمتع بها الفرد لأداء الوظٌفة:ب/

ل ما اكتسبه الفرد فً مراحل عمله من خبراته ومهاراته السابقة التً ٌعتمد علٌها أثناء وك

 قٌاسه بوظٌفته أو مهمته.

مدى إدراكه لمتطلبات وظٌفته: كل ما ٌنتج عن الفرد من السلوكٌات والانطباعات والنشاطات   

داخل عمله كل ما ٌدور حوله فً إبراز دوره وممارسته لعمله فً المنظمة، وكذلك أن الأفراد 

عند قٌامهم بعمل تكون لدٌهم خبرات عالٌة ولكنهم لا ٌعرفون أدوارهم فأدائهم لن ٌكون مقبولا 

طرؾ الآخرٌن، فبالرؼم من بذل مجهودات كبٌرة فً العمل، فإن هذا العمل لن ٌكون  من

صحٌحا والعكس صحٌح.
1

 

 :الخامسالمطلب 

 :عناصر الأداء

 ٌتضمن الأداء عدة عناصر من بٌنها:

وتتمثل فً كل ما ٌخص وما ٌشمل بالوظٌفة من حٌث بمتطلبات الوظٌفة:  المعرفةأ/

 ٌرتبط بالوظٌفة. المهارات والقدرات أي كل ما

كل ما ٌدركه الفرد على الوظٌفة التً ٌقوم بها وعن رؼبته وقدرته  نوعٌة العمل:ب/

 ومهاراته لتنفٌذه للعمل دون الوقوع فً الأخطاء.

حجم العمل الذي بإمكان العامل انجازه فً ظروؾ عادٌة مع احتساب مدة كمٌة العمل: ج/

 السرعة التً تم قٌام العمل بها.

                                                      
 .210ص  إدارة الموارد البشرية؛ ،راوية حسنمرجع سبق ذكره؛ .  1



 الفصل الثالــــــث:                                         ماهية فعــاليــــــــــــــة الأداء  

 
45 

تشتمل الثقة والجدٌة فً العمل وقدرة الموظؾ على تحمل مسؤولٌته رة والوثوق: المثابد/

وانجازه لأعماله فً أوقاتها المحددة، وعلى الموظؾ الاتصال بالمشرفٌن لتوجٌهه 

وإرشاده.
1

 

 :السادس المطلب

 وخصائصه: الأداءقٌاس  .1

بموجبها وٌجب أن ٌتم  مقاٌٌس قٌاس الأداء هً العوامل والمعاٌٌر التً ٌتم قٌاس العاملٌن  

 تحدٌد الجوانب التً ٌراد تقٌٌمها فً أداء الفرد كما تنقسم المعاٌٌر لتقٌٌم الأداء إلى قسمٌن:

وتشمل المٌزات والصفات التً ٌجب أن تتوفر فً الموظؾ لكً ٌكون قادرا العناصر: أ/

قسم إلى على أداء وظٌفته بشكل جٌد وفعال، لٌتمكن من أداء عمله بنجاح وكفاءة، وتن

عنصرٌن ملموسة وؼٌر ملموسة، كما أن قٌاس العناصر الؽٌر ملموسة أصعب من عملٌة 

قٌاس العناصر الملموسة، ومن الأمثلة على العناصر الملموسة والتً ٌمكن قٌاسها بسهولة 

عملٌة حضور الموظؾ وانصرافه فً الأوقات المحددة ومن الأمثلة على العناصر الؽٌر 

نتماء وؼٌر ذلك.ملموسة الصدق والا
2

 

عبارة عن مقدار أو مٌزان ٌمكن من خلاله قٌاس إنتاجٌة الموظؾ من ثلاث  المعدلات:ب/

 جوانب:

 :وهً تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانٌة أو العقلٌة التً ٌبذلها الفرد  المعدلات الكمٌة

 خلال فترة زمنٌة محددة.

  :ودرجة مطابقة الجهد  أي مستوى الدقة والجودة و الإتقانالمعدلات النوعٌة

المبذول لمواصفات نوعٌة معٌنة، كما لا ٌهم سرعة الأداء وكمٌة الأداء بقدر ما ٌهم 

 جودة الأداء.

                                                      
أسعد أحمد محمد عكاشة، أثر الثقافة التنظيمي عمى مستوى الأداء الوظيفي، رسالة ماجيستر، كمية الأعمال، كمية التجارة .  1

 .34، ص 2008غزة،  ،دط الجامعة الإسلامية،في 
 .149، ص 2011ط، د البشرية، دار أسامة، الأردن، دفيصل حسونة، إدارة الموار .  2
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  :ٌعتبر مزٌج بٌن الكم والنوع بالإضافة إلى وجوب عدد المعدلات الكمٌة والنوعٌة

معٌن من وحدات الإنتاج ٌجب أن ٌصل مستوى الأداء إلى حد معٌن من الجودة 

 1لدقة والإتقان.وا

وهناك طرق أخرى لقٌاس الاداء تتضمن جمع المعلومات حول الاداء الفعلً من 

 المصادر التالٌة:

 ملاحظة الافراد العاملٌن ومتابعتهمـ 

 التقارٌر الاحصائٌةـ 

 التقارٌر الشفوٌةـ 

 التقارٌر المكتوبةـ 

زٌادة الموضوعٌة فً جمع المعلومات ٌؤدي الى  إن الاستعانة بجمٌع هذه المصادر 

 2فً قٌاس الاداء.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
 .149فيصل حسونة، المرجع نفسو، ص .  1

2002؛الاردن؛2دار وائل لمنشر؛ط ؛استراتيجيسييمة محمد عباس؛ إدارة الموارد البشرية مدخل   2 2 
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 مقٌاس الأداء( خاص بكٌفٌة سٌر  11الشكل رقم ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 1ـــ  مخــــــطط ٌوضـــــــــح متطلبـــــــات مقٌاس الاداء ـــ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      

2010؛ عمان؛ 1المطمب؛ استراتيجية ادارة الموارد البشرية؛ دار الفك لمنشر؛ طعامر سامح عبد   1  

 مقياس الاداء

 القبول

 الصلاحية
التوافق 

جيالاستراتي  

 التحديد الاعتمادية
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 :خصائص مقاٌٌس الأداءـ 2

 توجد مقاٌٌس الأداء كالتالً:

عبارة عن مقٌاس ٌقٌس ما صمم لقٌاسه، بمعنى ٌجب أن نتأكد أن المقٌاس لصدق: ا . أ

 ٌقٌس العناصر المراد قٌاسها والتً صمم المقٌاس من أجلها.

نفس الناتج فً حالة استخدام المقٌاس لنفس الحالة ولمرات  هو الوصول إلى الثبات: . ب

 متكررة.

وتعنً بذلك تعرٌؾ المقاٌٌس وشرح معنى كل منها وماذا تهدؾ  القدرة على التمٌٌز: . ت

 بحٌث ٌتم فهمها بشكل واضح ٌمنع التداخل فً معانٌها وٌمكن التمٌٌز بٌنهما وفهمها.

ٌتم مقارنتها مع المعاٌٌر الموضوعٌة  ٌجب أن تتوفر عند قٌاس النتائج لكً الدقة: . ث

وبالتالً نحصل على نتائج موضوعٌة.
1

 

 :المطلب السابع

 :العوامل المؤثرة على الأداء

 ٌتأثر الأداء للعاملٌن تتفرع منهما عدة عناصر:

وهً كل ما ٌحدث داخل المؤسسة أو الإدارة من نشاطات ووظائؾ  العوامل الداخلٌة: . أ

 تتكون من عدة عوامل:

ٌشكل أهم عنصر فً المؤسسة لما له من فعالٌة ودٌنامٌكٌة مؤثرة فً لعنصر البشري: اـ 

جمٌع عملٌات الإبداع، من حٌث دوره فً اتخاذ القرارات والحلول السرٌعة لمختلؾ 

 المواقؾ، كما ٌعتبر أساسً فً تحدٌد جودة الإنتاج وكمٌته وتكلفته.

لمتمثلة فً التخطٌط، الرقابة، التنسٌق والقٌادة، تؤثر أسالٌبها على جمٌع الأنشطة ا الإدارة:ـ 

كما أن الإدارة لها مسؤولٌة كبرى ذات أهمٌة فً استخدام الموارد التً تقع تحت سٌطرة 

 المؤسسة، وتعتمد زٌادة معدلات الأداء على أسالٌب الإدارة وعلى الإدارة بشكل عام.

                                                      
 .109، ص 1998، طرابمس، ؛ دطصالح ىاشم صادق، التخطيط والرقابة، الجامعة المفتوحة.  1
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وتقسٌم العمل وٌسٌر بمقتضٌات  توزٌع وتحدٌد الوظائؾٌقوم هذا الأخٌر على  التنظٌم:ـ 

قانونٌة داخل المؤسسة، وله تأثٌر كبٌر على الأداء فً تحقٌق أهدافه بكفاٌة وبمستوٌات 

 أعلى، وبفضل التنظٌم الجٌد ٌسٌر الأداء وفق دٌنامٌكٌة ومرونة.

ٌط بالفرد أثناء أدائه لوظائفه وما ٌعرؾ بمكونات البٌئة خطتوجد عدة عوامل ت بٌئة العمل:ـ 

 الداخلٌة من علاقات اجتماعٌة تنظٌمٌة أفقٌة ورأسٌة،

وبٌئة العمل تتأثر بعوامل مختلفة كنظام الحوافز، الاتصال أو ما ٌسمى بالعوامل المنظمة، 

لها تأثٌر بالػ على السلوك الأدائً للعنصر البشري.
1

 

وتعنً مدى أهمٌة الوظٌفة التً ٌؤدٌها الفرد ومقدار فرص النمو والترقٌة  طبٌعة العمل:ـ 

المتاحة لشاؼلٌها، أي كلما زادت درجة التوافق بٌن الفرد والعمل الذي ٌقوم به زادت 

 دافعٌته وولاءه للمؤسسة ورفع الزٌادة الإنتاجٌة.

ثر على الأداء ومعرفة كل ما ٌخص بالآلات والمعدات والأجهزة التً تؤ العوامل الفنٌة:ـ 

 تشؽٌلها ومدى توفٌر قطع الؽٌار، وهذه تحدد مستوى الإنتاجٌة المستخدمة.

 تتضمن عدة عوامل مؤثرة على الأداء المؤسسات منها:: العوامل الخارجٌة . ب

 تتمثل فً العادات والتقالٌد الموروثة:البٌئة الاجتماعٌة والثقافٌة:  .1

 .النزاعات الفردٌة فً المجتمع 

 .المستوى التعلٌمً نسبة الأمٌة 

 التدرٌب. التعلم و 

 .التوجٌه والالتحاق بالمعاهد 

 .تطابق الاحتٌاجات مع المهارات المطلوبة 

 البٌئة السٌاسٌة والقانونٌة من حٌث: .2

 .ًالاستقرار السٌاس 

                                                      
التخطيط، جامعة ر، كمية التجارة لمعموم الاقتصادية، فرع ي. عمر سرار، الرضا عن العمل وأثره عمى الأداء، رسالة ماجست 1

 .72/73، ص 2002الجزائر، 
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 .معرفة سٌر الأنظمة السٌاسٌة 

 .التقٌد وفق القوانٌن المتبعة 

 .معرفة السٌاسة الخارجٌة
1

 

 وذلك من خلال:البٌئة الاقتصادٌة:  .3

  الاستقرار الاقتصادي: من حٌث استقرار الأسعار، تخفٌض العملة، التضخم

 والنمو الاقتصادي.

 .هٌكل الأسواق المالٌة: معرفة فعالٌة الأسهم من مؤسسات 

 .النظام البنكً: الرقابة على البنوك 

 .السٌاسات المالٌة: الإنفاق الحكومً، العجز، الفائض
2

 

 ء الوظٌفً:الأدا علىٌبٌن العوامل المؤثرة  ( 2الشكل رقم ) 

 

 

 

 ـ العوامل السٌاسٌة                                 ـ العنصر البشري

 ـ البٌئة الاقتصادٌة                                 ـ الإدارة

 ـ التنظٌم                             الاجتماعٌة    البٌئةـ 

 ـ طبٌعة العمل         

 ـ العوامل الفنٌة        

 11ــ  المصدر عمر سرار ــ ص            ـ بٌئة العمل         

                                                      
 .72/73عمر سرار، مرجع سابق، ص .  1
 .70/71ص  ؛عمر سرار، مرجع سبق ذكره.  2

 العوامل المؤثرة

 العوامل الخارجية
 العوامل الداخلية
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 المطلب الثامن:

 اهمٌة الاداء الوظٌفً:

بقائها وزٌادة الانتاج وفٌما ٌلً اهم لا ٌمكن لأي منظمة ان تنكر مدى مساهمة الاداء فً   

 النقاط المتفق علٌها حول اهمٌة الاداء:

تحقٌق النجاح والتقدم باعتباره الناتج النهائً لمصلحة جمٌع الانشطة التً ٌقوم بها  (1

 العامل او المنظمة.

تتوقؾ اهمٌة الاداء الوظٌفً ؼلى مستوى المنظمة فقط بل تتعدى ذلك الى  اٌضا لا (2

 اء فً نجاح خطط التنمٌة الاقتصادٌة والاجتماعٌة فً الدولة.اهمٌة الاد

وترجع اهمٌة الاداء من وجهة نظر المنظمة الى ارتباطه بدورة حٌاتها فً مراحلها  (3

 المختلفة .

  ــ على اعتبار ان الاداء هو بمثابة النتٌجة المتوقعة من العامل ومن خلال ان

 ٌلً: الاداء ٌخضع الرقابة فان اهمٌته تكمن فٌما

 1استؽلال قدرات وامكانٌات الفرد الظاهرة والكامنة واستؽلالها احسن استؽلال  ــ

ــ استثمار الوقت وذلك بانضباط الموظؾ لساعات العمل أي ان العامل ٌكون مدرك لجمٌع 

 2واجباته ومسؤولٌاته اتجاه عمله وٌتفانى فً اعطاء كل ما لدٌه لتقدٌم الافضل 

 الى الخبرة ــ ٌنمً الكفاءة وٌؤدي

 .ــ ٌساعد على احترام نظام العمل وقواعده

 .ــ ٌعمل على رفع الروح المعنوٌة للعاملٌن

لهم الفرصة لتفادٌها فً ــ ٌساعد العاملٌن على تعرٌفهم بنواحً القصور فً أدائهم؛ فٌعطً 

 .المستقبل

 

 

                                                      
  40؛ ص 2014؛1النشر الجامعية ؛الجزائر؛طالموارد البشرية؛ مديرية  إدارة حمداوي وسيمة؛  1
حميد محمد العمري؛ استراتيجية التغير في ادارة الموارد البشرية بعد العولمة؛ عالم الكتاب الحديث لمنشر؛ دط؛ الاردن؛ 2

 55؛ ص 2011
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 المطلب التاسع:

 :خطوات تقٌٌم الاداء

معاٌٌر الاداء ومن ثمة مناقشة التوقعات فً الاداء مع الافراد تبدأ هذه العملٌة بتحدٌد    

العاملٌن ؛ ٌعد ذلك قٌاس الاداء الفعلً ومقارنته بمعاٌٌر موضوعٌة وٌعد ذلك مناقشة مع 

 1الافراد العاملٌن اٌضا وٌمكن توضٌح هذه الخطوات والاجراءات فً الفقرات التالٌة:

ل من الاعمال وموصفات معٌنة لابد من الاعتماد ـ تحدٌد معاٌٌر الاداء؛ حٌث ان كل عم 1

 علٌها .

الفعال والتً ٌتم توضٌحها  للأداءتحدٌد المعاٌٌر الازمة  ـ توقعات اداء العاملٌن؛ ٌعد 2

 للعاملٌن لمعرفة ما ٌجب علٌهم القٌام به.

هذا ما ـ قٌاس الاداء وتتمثل فً جمٌع المعلومات حول الاداء الفعلً ؛ والاداء المتوقع ؛ و 3

مصادر  بأربعةٌؤدي الى الزٌادة الموضوعٌة فً قٌاس الاداء ؛ وٌقاس الاداء الفعلً ؼالبا 

 مات وهً :ومن المعل

 . ؛ التقسٌمات التقارٌر الشفوٌة والمكتوبةالأفراد العاملٌنــ ملاحظة ومشاهدة 1

الخطوة مهمة لمعرفة ـ مقارنة الاداء الفعلً مع معاٌٌر الاداء او الاداء المعٌاري ؛ وهذه 2

 الانحرافات بٌن هذٌن الاخرٌن.

 ـ مناقشة نتائج التقٌٌم مع الافراد العاملٌن. 3

 ".التصحٌح الاساسً"والثانٌة  "مباشرة وسرٌعة"ـ الاجراءات التصحٌحٌة وهً نوعان :  4

 

 

 

 

                                                      
 38ص  ؛2002عادل عشمي؛ الاداء المالي لممؤسسة؛ قياس وتقديم رسالة ماجيستير؛ معيد الاقتصاد؛ جامعة بسكرة؛  1



 الفصل الثالــــــث:                                         ماهية فعــاليــــــــــــــة الأداء  

 
53 

 

 خلاصة:

 بموضوع لقد حاولنا فً هذا الفصل من خلال بحثتا على مجموعة من المطالب الخاصة    

الاداء الوظٌفً ومدى الوصول الى الفعالٌة فالأداء ٌعتبر احد المرتكزات الرئٌسٌة لدى  فعالٌة

 العامل والمؤسسة من اجل تحقٌق الاهداؾ المخطط لها بدقة.

وما تم الوصول الٌه كنتٌجة هً ان العدٌد من علماء الاجتماع وعلماء النفس عالجوا الكثٌر    

 بالأداء الوظٌفً بمختلؾ النظرٌات والدراسات المطروحة.من المواضٌع الخاصة 
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 تمهٌد:

بعد تناول الدراسة من منظور وتصور نظري؛ بالاعتماد على الدراسات السابقة ومختلف     

النظرٌات التً تناولت موضوع القٌادة وعلاقتها بفعالٌة الأداء الوظٌفً؛ تقتضً الضرورة 

العلمٌة والمنهجٌة صٌاغة الاسئلة مع الفرضٌة العامة الى استراتٌجٌة منهجٌة ملائمة للتحقق 

 .مبرٌقً لإاصدقها من مدى 

نحاول فً هذا الفصل؛ التطرق الى تقنٌات الجانب التطبٌقً؛ طرح الاجراءات المنهجٌة س   

التً اتبعناه للإجابة على الاسئلة التً اثارتها المشكلة البحثٌة وصاغتها الفرضٌة العامة 

  للدراسة.

 

 أولا: مجالات الدراسة 

 ـ المجال المكانً:1

 8ن ؛ التً تم تدشٌنها فً ٌوم الاثنٌ"بمدٌرٌة البٌئة لولاٌة تٌارت"تمت هذه الدراسة مٌدانٌا    

وزٌرة التهٌئة  "دلٌلة بوجمعة"من طرف السٌدة  4153دٌسمبر  15لـ موافق الهـ 5341صفر 

بمحاذات مدٌرٌة النشاط الاجتماعً بالطرٌق المؤدي  قعت العمرانٌة والبٌئة وهذه المدٌرٌة

 لولاٌة الجزائر وتٌسمسٌلت.  للجزائر؛ والواقعة بالقرب من المحطة البرٌة

 :زمانًـ المجال ال2

م؛ وقد قسمت هذه المدة الى  4151ماي 55مارس الى غاٌة  51 امتدت الدراسة المٌدانٌة من  

 مرحلتٌن لتسهٌل الاحتكاك بهذه المدٌرٌة وضبط الدراسة وكانت المرحلتٌن على النحو التالً:

  أ/ المرحلة الاولى:

؛ تم خلال هذه المدة الزمنٌة الاتصال بالمسؤولٌن  4151أفرٌل  41مارس الى غاٌة  51من   

 للحصول على الموافقة لإجراء الدراسة المٌدانٌة .الادارٌٌن 
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 ب/ المرحلة الثانٌة:

؛ تم خلالها إجراء مقابلة مباشرة 4151ماي  55فرٌل الى غاٌة أ 41امتدت هذه المرحلة من    

مع رئٌس مصلحة المستخدمٌن؛ من خلال هذه المقابلة تسنت لنا الفرصة شرح الدراسة 

 جولة استطلاعٌة لأقسام المدٌرٌة . والهدف من ورائها؛ بعدها أجرٌنا

الاستبٌان الخاص بالدراسة على المبحوثٌن على مختلف كما تم فً هذه المرحلة توزٌع   

مستوٌاتهم المهنٌة؛ بالإضافة الى بعض المقابلات مع بعض العمال لشرح الاستبٌان وفً آخر 

 هذه المرحلة تم جمع استبٌان البحث.

 ــ المجال البشري:3

بعد المقابلة التً اجرٌت مع رئٌس مصلحة المستخدمٌن تبٌن لنا ان عدد العاملٌن بمدٌرٌة   

 ( عاملا ٌتوزعون على عدة أقسام ومصالح . 41البٌئة ٌبلغ خمسة وعشرٌن )

 :ثانٌا: المنهج المستخدم

لكل دراسة علمٌة منهج؛ وٌكون هذا المنهج على حسب طبٌعة الموضوع أي ان ٌخدم     

 الاغراض العلمٌة الخاصة بالدراسة وتسٌر وفقه من أجل الضبط وإحكام زاوٌة البحث.

المناسب الذي ٌخدم دراستنا والتً بعنوان ــ نمط القٌادة  ان المنهج تبٌن لنا من خلال ما سبق   

ٌة الأداء الوظٌفً ــ هو المنهج الوصفً نظرا لكونه ٌساعد الباحث فً الحصول وعلاقته بفعال

 على معلومات وافٌة ودقٌقة عن الظاهرة قٌد الدراسة .

    وعلٌه فإننا عمدنا الى استخدام هذا المنهج لكونه ملائم لموضوع بحثنا .    

 العٌنة وكٌفٌة اختٌارها :ثالثا

؛ اهمٌة كبٌرة فً تحدٌد مدى تمثٌل العٌنة لمجتمع البحث ان كٌفٌة اختٌار العٌنة لها   

والاسلوب الذي اعتمدنا علٌه فً دراستنا؛ هو المسح الشامل بمعنى انه تم أخذ كل أفراد مجتمع 

 عامل (. 41البحث )مدٌرٌة البٌئة لولاٌة تٌارت(؛ وذلك لقلة حجم مجتمع البحث ) 
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 رابعا: خصائص العٌنة

 ٌمكن حصر خصائص عٌنة البحث فً ثلاثة عناصر وهً :

  فرد ) اناث وذكور وتم أخدها جمٌعا اي اجري علٌها مسح  45عٌنة فً مجملها تبلغ

 شامل(

  ًٌعة النشاط المزاول فً المؤسسة وذلك لطبهذه العٌنة جمٌع افرادها لهم مستوى جامع

 محل الدراسة

 هذه العٌنة  أغلب أفرادها من جنس الاناث 

 

 : ادوات جمع البٌاناتخامسا

وهذا المنهج ٌعتمد على وصف وتحلٌل من منطلق ان دراستنا اعتمدت على المنهج الوصفً؛   

الظاهرة بعد جمع المعلومات الكافٌة عنها؛ وكما هو معروف ان البحوث الاجتماعٌة تعتمد على 

 ادوات لجمع البٌانات وتحلٌل السلوكٌات ووصف الحالات المدروسة.

 وعلٌه ان دراستنا اعتمدت على الادوات التالٌة:

  

 ــ الملاحظة المباشرة دون المشاركة:1

ان الملاحظة هً اولى الخطوات التً ٌتم من خلالها جمع المعلومات وهً " النواة التً    

ٌمكن ان ٌعتمد الباحث للوصول الى المعرفة وهً فً ابسط صورها : النظر الى الأشٌاء 

هذه الصورة هً الملاحظة المباشرة دون المشاركة؛ وهً لا  1التً هً علٌها ". وإدراك الحالة

 فً موقف اجتماعً معٌن دون المشاركة الفعلٌة فٌه. الاستماعتتضمن أكثر من النظر أو 

وقد استخدمنا هذه الاداة خلال الجولة الاستطلاعٌة ــ بمدٌرٌة البٌئة ــ لجمع المعلومات حول   

ا؛ وقد استعن بها طوال فترة اجراء الدراسة سواء عند توزٌع الاستبٌان او اقسامها ومصالحه

 عند جمعه؛ حٌث كل فً مرة تتم ملاحظة تصرفات وسلوك العمال )افراد العٌنة(. 

                                                           
عمي عبد الله محمد عبد الرحمن؛ محمد عمي بدوي؛ مناهج وطرق البحث الاجتماعي؛ دار المعرفة الجامعية لمطباعة  1

.383؛ ص 2002؛ الاسكندرية؛ 1والنشرط   
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 ــ المقابلة:2

فٌما ٌخص المقابلة؛ استخدمنا المقابلة غٌر الموجهة مع رئٌس مصلحة المستخدمٌن لمعرفة   

لعمال المدٌرٌة محل الدراسة؛ كما تم استعمال المقابلة مع بعض أفراد العٌنة العدد الاجمالً 

   لشرح هدف الدراسة ومحتوى الاستبٌان.

 ــ الاستبٌان:3

  "questionnair" اللاتٌنًوٌسمى احٌانا الاستبانة او الاستخبار؛ ٌرادف المصطلح   

راء او اتجاهات تمكنه من آوٌصممها الباحث او ٌختارها من اجل الحصول على معلومات او 

التحقق من صحة او خطا فروضه التً وضعها كحلول مؤقتة
2
. 

 فقرة وكانت التفاصٌل كالاتً: 43وعلٌه احتوى الاستبٌان الخاص بدراستنا على 

 عت على ثلاثة ابعاد على الشكل التالً:فقرة موجبة توز 58استبٌان الانماط القٌادٌة: احتوى ــ 

 6............ 5ــ البعد الاول: النمط الدٌمقراطً وتراوحت فقراته من 

 54............ 1ــ البعد الثانً: النمط الدٌكتاتوري فقراته من 

 58........... 54ــ البعد الثالث: النمط الفوضوي فقراته من 

 فقرة توزعت على ثلاثة ابعاد على الشكل التالً: 56ــ استبٌان الاداء الوظٌفً: تضمن 

  6ـ  1ـ  3ـ  4ـ  4ـ  5تحت القٌادة الدٌمقراطٌة:  ــ البعد الاول: طبٌعة عمل العاملٌن 

 ــ البعد الثانً: مدى رضا العامل عن ادائه تحت القٌادة الدٌكتاتورٌة   

 مط القٌادي الفوضويــ البعد الثالث: فعالٌة الاداء الوظٌفً للعاملٌن تحت الن

 :هو ان ٌقٌس الاختبار ما اعد من اجل قٌاسه فعلا وهذا ٌسمى بالصدق وهو  صدق الاداة

متدرجة ولٌست مطلقة فلا ٌوجد اختبار تام الصدق وقد جاءت كل عبارة  صفة نسبٌة او

 متناسقة مع البعد والمجموع . 

 اما ثبات الاداة فٌعنً خلو اداة القٌاس من الحصول على بٌانات خاطئة اذا  :الثبات

اعٌدت الدراسة نفسها واستخدام نفس اداة القٌاس وفً نفس الظروف التً استخدمت 

 للمرة الاولى
                                                           

384 صمحمد عبد الرحمن؛  عمي عبد الله سبق ذكره؛مرجع   2  
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  كرو نباخالاتساق الداخلً ألفا: 

بالأنماط القٌادٌة؛ ئٌها ) الجزء الاول المتعلق الدراسة لكل من جز لأداةتم حساب الثبات   

والثانً الخاص بالأداء الوظٌفً ( بطرٌقة الاتساق الداخلً بحساب معادلة الثبات الفا كرو 

 نباخ؛ وقد كانت النتائج كما هً موضحة فً الجدولٌن التالٌٌن :

 قٌمة Alpha عدد الفقرات المتغٌر

 1؛66 58 النمط القٌادي

 

اداة الدراسة مع انماط المتغٌر الثلاث؛ تتمتع بدرجة تشٌر المعطٌات الواردة فً الجدول ان  

 .1؛66عالٌة من الثبات حٌث بلغت 

 ALPHAقٌمة  عدد القرات المتغٌر

 1؛1 56 الاداء الوظٌفً

 

وهنا تشٌر المعطٌات ان اداة الدراسة للعبارات الخاصة بالأداء الوظٌفً تتمتع بدرجة عالٌة 

 على ثبات هذ الجزء.( مما ٌدل 1.1من الثبات حٌث بلغت )

 

 ــ الوثائق والسجلات:4

تمت الاستعانة فً هذه الدراسة ببعض الوثائق والسجلات المتعلقة بالمؤسسة محل الدراسة    

؛ وكذا المعلومات الخاصة بالمجال والعدد الاجمالً للعمال وتوزٌعهم عبر الاقسام والمصالح

 الصادر عن وزارة البٌئة والتهٌئة العمرانٌة. المكانً والزمانً والتعرٌف به كالمرسوم التنفٌذي
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 خلاصة:

من خلال ما تم عرضه من تصورات منهجٌة حول دراستنا من مجالات الدراسة والمنهج    

المستخدم والعٌنة وكٌفٌة اختٌارها بالإضافة الى ادوات جمع البٌانات؛ ساهمت هذه التصورات 

المنهجٌة فً التعرٌف بموضوعنا وتحدٌد المتطلبات العلمٌة للدراسة كون هذه الخطوة معتمدة 

واهتماماتهم فهً بمثابة جسر ا لدى مختلف الباحثٌن على اختلاف تخصصاتهم علمٌا ومنهجٌ

  العبور نحو الوصول الى الحقائق المرجوة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الخامس:                                                  عرض وتحليل ومناقشة النتائج

 
60 

 

 أولا: عرض وتحلٌل البٌانات

 :المحور الأول: البٌانات الشخصٌة

الدراسة وتحدٌد خصائص العٌنة محل الدراسة؛  ضبطان تحلٌل البٌانات الشخصٌة ٌساهم فً   

 وعلٌه كانت النتائج والتعلٌقات كالتالً:

   حسب الجنس العٌنة أفراد توزٌعــ :   01الجدول ــ 

 نوع الجنس عدد التكرارات (%النسبة المئوٌة)

 ذكور 11 25؛83

 إناث 10 74؛25

 المجموع 21 011

 

 خلال الجدول أعلاه تبٌن بعد التحلٌل الخاص بالجنس ان نسبة الذكور ونسبة الاناث متقاربة    

لكلا الجنسٌن إناث وهذا التقارب دلٌل على تساوي فرص العمل  %74ذكور و  %25 أي

تحتوي  ذات كٌان  بالإضافة الى طبٌعة النشاط المزاول بمدٌرٌة البٌئة؛ بمعنى آخر ان المدٌرٌة

؛  وربما أٌضا ٌمكن ارجاعه الى صغر واقسام وبدورها لا تتطلب الجهد العضلًعلى مكاتب 

 .توافق بٌن كلا الجنسٌنالمإسسة محل الدراسة وعلٌه تم ال
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  حسب السن أفراد العٌنةتوزٌع : ــ  10الجدول ــ 

 الفئات العمرٌة عدد التكرارات ( %) النسبة المئوٌة

 52ــ  54من   47 91؛47

 89ــ  52من  94 74؛29

 84ــ  85من  45 1؛25

 78ــ  83من  48 97؛53

 71ــ  77من  / /

 22ــ  24من  45 1؛25

 المجموع 00 011

 

من خلال ما هو موضح فً التحلٌل داخل الجدول الخاص بالسن لأفراد العٌنة؛ توصلنا الى   

؛  وكانت  فئة  % 74سنة اي بنسبة  89الى  52ان النسبة الاكثر كانت لدى فئة الشباب من 

؛ هذا الاختلاف ٌمكن مرده الى  % 1؛ وفً الاخٌر فئة المسنٌن بنسبة  %97الكهول تساوي 

تقتضً بالضرورة ان وزارة البٌئة والتهٌئة العمرانٌة فً حاجة أكثر الى الشباب لان البٌئة 

 الخدمة والمثابرة من اجل المحافظة علٌها. 
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   حسب المستوى الوظٌفً أفراد العٌنة توزٌع: ــ  10جدول ــ 

 (% النسبة المئوٌة )  عدد التكرارات المستوى الوظٌفً

 49؛75 92 اطار

 58؛34 42 عون اطار

 7؛42 49 عامل تنفٌذ

 011 00 المجموع

 

حصد من خلال الجدول اعلاه المتعلق بتحلٌل المستوى الوظٌفً تبٌن ان مستوى الاطارات  

 %7؛42؛ ثم فً الاخٌر  % 58؛34؛ وٌلٌها مستوى أعوان الاطارات بنسبة  %49؛75نسبة 

للعمال التنفٌذٌٌن؛ هذا الاختلاف والتباٌن فً النسب ٌرجع الى طبٌعة عمل المدٌرٌة ؛ أي ان 

مهامها تتطلب الكفاءة والمإهلات العلمٌة؛ بالإضافة الى ممارساتها الٌومٌة مثل التخطٌط 

 والرقابة والاشراف على المٌدان فً هذه الولاٌة التابعة لها.
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  حسب المستوى التعلٌمً فراد العٌنةأ توزٌعــ   10الجدول ــ 

 المستوى التعلٌمً عدد التكرارات ( %النسبة المئوٌة ) 

 ابتدائً 49 7؛72

 متوسط / /

 ثانوي 47 91؛47

 جامعً 92 42؛91

 المجموع 00 011

 

والمتعلقة بالمستوى التعلٌمً متفاوتة؛ حٌث ان المستوى الجامعً ان النسب الموضحة اعلاه   

؛ هذه النسبة مردها الى طبٌعة مواصفات شاغل الوظٌفة بمعنى ان %42؛91ٌتصدر بنسبة 

المإسسة محل الدراسة تركز على الاطارات ذوي الشهادات الجامعٌة للقٌام بوظائفها على 

اكمل وجه؛ أما فٌما ٌخص باقً المستوٌات التعلٌمٌة الاخرى هً اٌضا متفاوتة لا لشًء فقط 

 مساندة .من اجل الدعم وال
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  الخبرة المهنٌة  توزٌع افراد العٌنة حسبــ   10الجدول ــ 

 المئوٌة النسبة عدد التكرارات سنوات الاقدمٌة

 22؛22 97 سنوات 42أقل من 

 97؛83 48 سنوات 94الى  42من 

 7؛72 49 92الى  99من 

 7؛72 49 55الى  94من 

 1؛25 45 فؤكثر 58من 

 011 59 المجموع

 

انت للعاملٌن العٌنة؛ هو ان النسبة الغالبة ك لأفرادما نلاحظه هنا فً تحلٌل الخبرة المهنٌة    

؛ ٌمكن القول هنا ان  % 22؛22الذٌن لدٌهم أقدمٌة او خبرة لا تقل عن خمس سنوات بنسبة 

 الوافدٌن على هذه المإسسة أكثر من الباقٌن؛ وهذا راجع ربما الى اتاحة فرص  العمل او  

ان هناك عروض افضل بالنسبة للذٌن تخلوا عن هذه المدٌرٌة او لحداثة انشائها؛ اما السنوات 

ة فً النسب وفً سنة فكانت النسب متقارب 58خمس سنوات الى غاٌة المتبقٌة والتً تبدا من 

 عدد العاملٌن.
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 حسب الحالة العائلٌة أفراد العٌنة توزٌعــ   10الجدول ــ  

 (  %النسبة المئوٌة)  عدد التكرارات الحالة المدنٌة  

 24؛14 98 أعزب

 83؛41 43 متزوج

 / / مطلق

 / / أرمل

      011 00 المجموع    

 

الجدول الخاص بالحالة العائلٌة لأفراد العٌنة وجدنا أعلى نسبة عند قراءتنا للبٌانات فً هذا   

كانت لفئة المتزوجٌن؛ اما فٌما ٌخص نسب  % 83؛41كانت لفئة العازبٌن؛ ونسبة  %24؛14

فئة العازبٌن جلها  هذا الاختلاف ٌمكن مرده الى ان ؛ وعلٌه% 4فئة المطلقٌن والارامل كانت 

ول وهذه طبٌعة وخاصٌة لكل انسان  بمعنى ان الاستقرار شباب اما فئة المتزوجٌن شباب وكه

 اما حالات الطلاق والوفٌات فمردها الى القدر. زواجالٌإدي بالمرء الى مادٌا وفٌزٌولوجٌا 
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 :ومتغٌر فعالٌة الاداء متغٌر النمط القٌادي  تً تقٌستحلٌل العبارات ال: المحور الثانً

 النمط القٌادي: متغٌرأ/ 

 الدٌمقراطً: النمط القٌادي التً تقٌس عباراتال/ 9

 ( 10) رقم العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

ٌفوض القائد كل صلاحٌاته 

 الادارٌة للعاملٌن 

 83؛41 43 دائما

 29؛14 98 أحٌانا

 4 4 أبدا

 %011 00 / المجموع

 

 تحلٌل العبارة الاولى الخاصة بالنمط القٌادي الدٌمقراطًمن خلال  بٌنة اعلاهتشٌر النتائج الم   

؛ وٌمكن ارجاع هذا التذبذب الى %29؛14الى تذبذب تفوٌض الصلاحٌات للعاملٌن أي بنسبة 

 ان الصلاحٌات لٌست فً متناول الجمٌع 

 (0رقم ) العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

على الاسالٌب  ٌوافق القائد

التً ٌختارها العاملٌن لانجاز 

 أعمالهم

 24؛14 95 دائما

 75؛32 41 أحٌانا

 4 4 أبدا

 011 00 / المجموع

 

ما نلاحظه هنا هو ان القائد ٌحرص فً أغلب الاحٌان على اعطاء الحرٌة للعاملٌن فً اختٌار 

ما تشٌر الٌه النسبة التً بلغت ؛ وهذا المهام الموكلة الٌهم لإنجازالاسالٌب المناسبة لهم 

 ؛ وهذا مرده الى ان القائد ٌسعى للوصول الى درجة عالٌة من الاداء بشتى الاسالٌب%24؛97
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 (10رقم ) العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

ٌعطً القائد الحرٌة الكاملة 

 للمرإوسٌن 

 %91؛47 47 دائما

 %49؛75 92 أحٌانا

 %1؛21 45 أبدا

 %911 00 / المجموع

 

تضمنت العبارة الثالثة درجة الحرٌة التً ٌمكن للقائد إعطائها للعاملٌن؛ وكانت النتٌجة   

النسب دلٌل  هذه "أبدا"؛ ان تفاوت %5" أحٌانا"؛ وفً الاخٌر  %49؛75"دائما"؛ و  %91؛47

 توجد فً النمط القٌادي الدٌمقراطً  على إعطاء الحرٌة الكاملة للعاملٌن لا

 (10رقم ) العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال  العبارة

ٌسمح القائد بالاجتهاد 

 الشخصً فً حل المشكلات

 %29؛14 98 دائما

 %25؛83 99 أحٌانا

 %4 4 أبدا

 %011 00 / المجموع

  

؛ اي ان القائد ٌسمح %29؛14الاحتمالٌن " دائما" فً هذه العبارة كانت النسب متقاربة بٌن   

بالتدخل الشخصً للعامل فً حالة حدوث اي طارئ ٌهدد سٌر العمل وهذه من اهم مٌزات 

 0%و منعدمة فً " أبدا"  %25؛83النمط القٌادي الدٌمقراطً؛  و " أحٌانا"  بــ 
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 (10رقم ) العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

ٌطرح القائد الافكار على 

 المرإوسٌن لمناقشتها

 %49؛75 92 دائما

 %88؛88 44 أحٌانا

 %4 4 أبدا

 %011 00 / المجموع

 

على  المتعلقة بمدى طرح القائد الافكار على المرإوسٌن لمناقشتهاو العبارة هنااستحوذت   

؛ ٌمكن القول  %4؛ و"ابدا" بـ %88؛88بــ  و"أحٌانا""دائما"؛  كانت للاحتمال %49؛75نسبة 

   المرإوسٌن    لأفكارهنا ان القائد ٌهتم وٌصغً 

 (10رقم ) العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

ٌشجع القائد المرإوسٌن على 

إبداء آرائهم فً تخطٌط العمل 

 وتنفٌذه

 %29؛14 98 دائما

 %83؛41 43 أحٌانا

 %4 4 أبدا

 %011 00 / المجموع

 

تشٌر نتائج العبارة الاخٌرة التً تقٌس النمط الدٌمقراطً الى ان القائد ٌشجع المرإوسٌن على   

"دائما" ؛ فهنا القائد ٌتٌح فرصة   %29؛14ابداء آرائهم والمساهمة فً التخطٌط للعمل بنسبة 

 % 4؛ وانعدمت فً "أبدا"  %83؛41المشاركة فً اتخاذ القرارات اما "أحٌانا" بلغت نسبة 
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 النمط القٌادي الدٌكتاتوري) التسلطً(التً تقٌس / العبارات 5

 (10رقم ) العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

فً تركٌز جمٌع ٌمٌل القائد 

 السلطات تحت سلطته

 %25؛83 99 دائما

 %74؛29 94 أحٌانا

 %4 4 أبدا

 %011 00 / المجموع

 

فً تحلٌلنا هذا كان غٌر ان مٌل القائد فً تركٌز جمٌع الصلاحٌات والسلطات تحت سلطته  

بٌن ثابتا اي على حسب الظروف التً تتماشى وفقها المإسسة حٌث كانت النسب متقاربة 

 %74؛29و " أبدا " %23؛83الاحتمالٌن " دائما "

 (10رقم ) العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

ٌفرض القائد إجراءات موحدة 

 لسٌر العمل التً تقٌد العمال

 %91؛47 47 دائما

 %42؛91 92 أحٌانا

 %7؛42 49 أبدا

 %011 00 / المجموع

 

ما تشٌر الٌه النسب المحققة من التحلٌل فً هذه العبارة ٌدل على ان النمط القٌادي الدٌكتاتوري 

ٌفرض الى حد ما اجراءات موحدة تقٌد المرإوسٌن؛ وذلك لضبط سٌر العمل وهذا مطلب 

 النمط التسلطً   
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 (10رقم ) العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

الصرامة فً تطبٌق الانظمة 

والتعلٌمات تإدي الى تنظٌم 

 العمل 

 %34؛12 94 دائما

 %97؛53 48 أحٌانا

 %7؛42 49 أبدا

 %011 00 / المجموع

 

هو موضح فً الجدول اعلاه تبٌن ان الصرامة فً تطبٌق الانظمة والتعلٌمات  من خلال ما  

النسبة لا تتعارض مع اغلب المإسسات التً ؛ وهذه %34؛13تإدي الى تنظٌم العمل بنسبة 

 تسعى الى تحقٌق المٌزة التنافسٌة والاستقرار وحتى ضمان البقاء

 (10رقم ) العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

ٌكون القائد منفردا فً اتخاذ 

 القرارات والالتزام بالوقت

 %91؛47 47 دائما

 %25؛83 99 أحٌانا

 %53؛24 42 أبدا

 %011 00 / المجموع

 

فً  ت والالتزام بالوقتاعلى ان القائد ٌكون منفردا فً اتخاذ القرار %25؛83دلت نسبة   

بعض الاحٌان ولٌس دائما؛ بمعنى ان القائد هنا فً حالة عادٌة ووضعٌة ثابتة لا تتطلب تدخل 

 المرإوسٌن
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 (10رقم ) العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

ٌإكد القائد انتقاد المرإوسٌن 

 لسلوكٌاتهم فً الادارة

 %1؛25 45 دائما

 %42؛91 92 أحٌانا

 %97؛53 48 أبدا

 %011 00 / المجموع 

 

ما نقرأه هنا من خلال النسب اعلاه؛ ان القائد ٌنتقد سلوكٌات المرإوسٌن ما ان لم تتوافق مع  

اي لا وجود لحرٌة مطلقة ولا تقٌٌد مبالغ فٌه وهذه  %42؛91علٌه فً العمل بنسبة مه متفق 

 من اولوٌات القٌادة

 (10رقم) العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

محاسبة القائد للعاملٌن عند 

 باط ضالغٌاب تزٌد من الان

 %74؛29 94 دائما

 %7؛32 41 أحٌانا

 %1؛25 45 أبدا

 %011 00 / المجموع

 

والاهتمام ؛ وهذا ما ٌشٌر الٌه الاحتمال  الانضباطان محاسبة العاملٌن عند الغٌابات تزٌد من 

؛ وتفاوتت بٌن الاحتمالٌن الاخرٌن على نقٌض الاول وٌمكن ارجاعه الى % 74؛29"دائما" 

 خرالى المعاملات الصادرة من طرف القائد من عامل الى آ
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 النمط القٌادي الفوضوي التً تقٌس / العبارات 8

 (10رقم ) العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

ٌتهرب القائد من مسإولٌات 

 وأعباء العمل

 %4 4 دائما

 %4 4 أحٌانا

 %944 59 أبدا

 %011 00 / المجموع 

 

ٌتهرب من مسإولٌات  لدى الاحتمال " أبدا "؛ فان القائد لا %944من خلال تحقق نسبة 

 وأعباء العمل  بصفة مباشرة وصرٌحة فربما ٌتهرب من الاعباء فقط وحدوثها ٌكون نادرا 

 (10رقم ) العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

ٌوزع القائد الواجبات على 

 العاملٌن دون مراعاة قدراتهم 

 %7؛42 49 دائما

 %88؛88 44 أحٌانا

 %29؛14 98 أبدا

 %011 00 / المجموع 

 

تشٌر المعطٌات هنا ان توزٌع المهام والوجبات من طرف القائد على المرإوسٌن دون مراعاة 

؛ هذا %7؛42؛ ودائما بـ%88؛88؛ وأحٌانا بــ%29؛14قدراتهم؛ غٌر وارد وصحٌح بنسبة 

المناصب والوظائف وحتى الى المإهلات العلمٌة من عامل الى  الاختلاف مرده الى اختلاف

 آخر

 

 

 

  



 الفصل الخامس:                                                  عرض وتحليل ومناقشة النتائج

 
73 

 (10رقم ) العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

ٌطالب القائد العاملٌن بتنفٌذ 

مساهمته فً الخطط دون 

 وضعها

 %7؛42 49 دائما

 %74؛29 94 أحٌانا

 %74؛29 94 أبدا

 %944 59 / المجموع

 

؛ حول مطالبة القائد بتنفٌذ %74؛29ان التساوي فً النسب بٌن الاحتمالٌن "أحٌانا" و"أبدا" 

الخطط دون المساهمة فً وضعها مرده الى صلاحٌات القائد وحدودها أو ان القائد هنا ٌعى 

 الى خلق الحافز والانتماء والولاء لدى المرإوسٌن للمإسسة

 (10رقم ) العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

ٌتهاون القائد فً مواجهة 

 مشكلات العمل

 %7؛42 49 دائما

 %75؛32 41 أحٌانا

 %25؛83 99 أبدا

 %011 00 / المجموع 

 

الخاصة بالاحتمال "أبدا" الى تفنٌد العبارة المتضمنة " القائد ٌتهاون فً  %25؛83تشٌر نسبة 

 "أحٌانا" مواجهة مشكلات العمل" الى حد لابؤس به؛ اي طبٌعة القائد لا تسمح بذلك؛ وساندتها

 ربما حسب التداعٌات الادارٌة والوظٌفٌة %75؛32بنسبة 
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 (10رقم ) العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

ٌتردد القائد فً إعطاء أي 

 نوع من الحرٌات للعاملٌن 

 %7؛42 49 دائما

 %24؛97 95 أحٌانا

 %83؛41 43 أبدا

 %011 00 / المجموع

 

ما نلاحظه هنا ان القائد ٌتردد فً اعطاء اي نوع من الحرٌات للعاملٌن وهذا تفسٌره ٌرجع الى 

 %24؛97عنها فً حالة الازمات وعلٌه لما كانت بنسبة المسإولٌات وما ٌترتب 

 (10رقم ) العبارة ــ جدول

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

ٌتجنب القائد عادة التدخل فً 

 حل النزاعات بٌن العاملٌن 

 %7؛42 49 دائما

 %29؛14 98 أحٌانا

 %88؛88 44 أبدا

 %011 00 / المجموع 

 

 ما نتج عن  التحلٌل هنا ان القائد ٌتجنب عادة التدخل فً حل النزاعات بٌن العاملٌن بنسبة 

؛ اي ان هذه النزاعات لا تخدم الصالح العام داخل المإسسة وربما التدخل ٌإدي الى %29؛14

 العملتفاقم الامور وقد تكون هذه النزاعات شخصٌة بعٌدة عن 
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 ب/ العبارات التً تقٌس متغٌر فعالٌة الاداء الوظٌفً:

 ( 10)  ــ جدول العبارة رقم

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

مشاركتً فً اتخاذ القرارات 

 أدائً ساهمت فً ارتفاع 

 %75؛32 41 دائما

 %74؛29 94 أحٌانا

 %7؛42 49 أبدا

 %011 00 / المجموع 

 

العاملٌن  فً اتخاذ القرارات تساهم فً ارتفاع أدائهم تشٌر النسب المبٌنة اعلاه ان مشاركة   

مما ٌإكد على مدى نجاعة اشراك العاملٌن فً اتخاذ القرار واحساسهم بالانتماء لمإسستهم 

 % 74؛29و" أحٌاناا"بـ %75؛32دلت علٌه النسب لكلا الاحتمالٌن "دائما"  وهذا ما

 ( 10ــ جدول العبارة رقم ) 

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال  العبارة

تحضا مجهوداتً فً العمل 

 بالتقدٌر.

 %88؛88 44 دائما

 %29؛14 98 أحٌانا

 %7؛42 49 أبدا

 %011 00 / المجموع 

 

الموكلة الٌه فً مإسسته تحظى بالتقدٌر والاعتراف من طرف القائد  بالمهام العامل ان قٌام 

خاصة بالاحتمال % 88؛88ثم تلٌها نسبة   %29؛14والمرافقٌن له من حٌن الى آخر بـ  

؛ وهذا مرده الى وجوب القٌام بالعمل دون انتظار % 7؛42والاحتمال "أبدا" بنسبة "دائما" 

 الشكر 
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 (10) رقم ــ جدول العبارة

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

انجز ٌومٌا مهاما كثٌرة  

  مصحوبة بمشاكل 

 %53؛24 42 دائما

 %25؛83 99 أحٌانا

 %91؛47 47 أبدا

 %011 00 / المجموع 

 

ان العبارة اعلاه ترمً الى المشاكل التً ٌمكن ان تصاحب العمل لدى العاملٌن وكانت النتائج  

 %25؛ 83وذلك بنسبة  تكون فً درجة عالٌة من الثبات متفاوتة اي ان المشاكل لا

 جدول العبارة رقم )10(

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

 %97؛53 48 دائما لا انجز عملً بكل حرٌة

 %58؛34 42 أحٌانا

 %29؛14 98 أبدا

 %011 00 / المجموع 

 

تشٌر المعطٌات اعلاه من خلال تحلٌل العبارة " لا انجز عملً بكل حرٌة " الى انه توجد  

اي ان القائد لا ٌركز على تقٌٌد العمال اثناء  %29؛14حرٌة لإنجاز العمل لدى العامل بنسبة 

  % 97؛53؛ ثم "دائما" بنسبة %58؛34انجاز المهام؛ و" أحٌانا " بنسبة 
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 ــ جدول العبارة رقم )10(

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

تكلٌفً بعدد من الواجبات 

 ٌساهم فً انخفاض ادائً

 %74؛29 94 دائما

 %83؛41 43 أحٌانا

 %97؛53 48 أبدا

 %011 00 / المجموع 

 

" الى ان تكلٌف العامل بعدد من الواجبات دائماالخاصة بالاحتمال " % 74؛29اشارت النسبة   

مع  ٌساهم فً انخفاض معدل الاداء فً اغلب الاحٌان وذلك لان الانسان بطبعه ٌتماشى بسلاسة

 مجهود واحد على عكس الالة   مهامه الادارٌة فٌكون لدٌه 

 ــ جدول العبارة رقم )10(

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

تإثر علً الضوضاء أثناء 

 تؤدٌتً للعمل

 %29؛14 98 دائما

 %91؛47 47 أحٌانا

 %91؛47 47 أبدا

 %011 00 / المجموع 

 

تناولت العبارة السادسة مشكلة الضوضاء التً تإثر على العامل أثناء تؤدٌته للعمل؛ فمن خلال  

؛ ثم %29؛14ى سٌر العمل بنسبة عل النسب المتوصل الٌها تبٌن انه فعلا تإثر الضوضاء

 طبٌعة بناء المإسسة وبعدها عن الضوضاء  الى ربما ؛ وٌرجع%91؛47أحٌانا وأبدا بـ
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 ــ جدول العبارة رقم )10(

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

هناك ترابط فً مهامً مع 

 زملائً فً تؤدٌة العمل

 %53؛24 42 دائما

 %83؛41 43 أحٌانا

 %83؛41 43 أبدا

 %011 00 / المجموع 

 

تساوت النسب فً الاحتمالٌن الاخٌرٌن حول تشارك المهام وترابطها للعامل مع زملائه بنسبة   

؛ هنا ٌمكن القول ان الاختصاص ٌغلب على العاملٌن اي كل فً منصبه وتكون % 83؛41

مهامه محددة ٌنفرد بها؛ وربما احٌانا فً حالات خاصة وحرجة تتطلب العون من الزملاء 

 %53؛24مل وهذا ما اشارت الٌها احتمال " دائما" بنسبة المشاركٌن فً الع

 ــ جدول العبارة رقم )18(

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

لست على استعداد لتحمل 

 المسإولٌة

 %91؛47 47 دائما

 %53؛24 42 أحٌانا

 %25؛83 99 أبدا

 %011 00 / المجموع

 

تبٌن من خلال تحلٌل العبارة الثامنة ان العاملٌن ملتزمٌن فً عملهم ومستعدٌن لتحمل   

وهذا  ؛%91؛47و"دائما" بنسبة  %53؛24؛ ثم "أحٌانا" بنسبة  %25؛83بنسبة المسإولٌة 

 التباٌن مرده الى طبٌع التنشئة الاجتماعٌة من عامل الى اخر 
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 ــ جدول العبارة رقم )10(

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

لا اشعر بالرغبة فً الابداع 

 اثناء عملً 

 97؛53 48 دائما

 58؛34 42 أحٌانا

 29؛14 98 أبدا

 011 00 / المجموع 

 

؛ وٌمكن ارجاع %29؛14لا ٌحبذها اغلب العاملٌن بنسبة ان الرغبة فً الابداع اثناء العمل 

السبب الى تراكم المهام وضٌق الوقت وربما حتى قلة الامكانٌات والوسائل المحفزة لذلك؛ 

 %97؛53ٌكون بعض الاحٌان اي ٌكون مساٌر للظرف المعاٌش وهذا ما تبٌن بنسبة  فالإبداع

 ــ جدول العبارة رقم )01(

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

الادارة على الاداء لا تشجع 

 الجماعً

 %24؛97 95 دائما

 %88؛88 44 أحٌانا

 %1؛25 45 أبدا

 100% 59 / المجموع 

 

؛ مما ٌدل على %24؛97فً هذه العبارة تبٌن ان الادارة تشجع على الاداء الجماعً بنسبة   

على خلاف على الصعٌد الرسمً وربما حتى غٌر الرسمً؛ وجود التفاعل فٌما بٌن العاملٌن 

عنى اكثر مبحٌث ٌمكن القول هنا ان هذه الفئة لا تإٌد الجماعة ب %1؛25الفئة المقدرة بنسبة 

 انها تفضل الانفراد فً ممارسة الوظائف
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  ــ جدول العبارة رقم )00(

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

هتمام رإسائً لاحتٌاجاتً ا

الشخصٌة ٌإدي الى تحقٌق 

 التزامً بالعمل

 %22؛22 97 دائما

 %88؛88 44 أحٌانا

 %4 4 أبدا

 %011 00 / المجموع 

 

اقتصرت هذه العبارة هنا على الجانب الاجتماعً والانسانً من خلال مدى اهتمام الرإساء   

بالاحتٌاجات الشخصٌة للعامل وهل تإدي وتزٌد من الالتزام الوظٌفً لدٌه وكانت النتٌجة 

الاخٌر مما ٌدل على  %4؛ وانعدمت كلٌا فً الاحتمال %22؛22اٌجابٌة حٌث بلغت نسبة 

 الاجتماعٌة ما بٌن الرئٌس والمرإوس  فعالٌة العلاقات

  ــ جدول العبارة رقم)00(

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

 انا مستعد للقٌام باي مهمة من

 استمراري فً العمل اجل

 %75؛32 41 دائما

 %25؛83 99 أحٌانا

 %7؛42 49 أبدا

 %011 00 / المجموع 

 

هناك نوع من المبالغة فً هذه العبارة اي انها مفخخة وتبٌن من خلال النسب على ما اشرنا   

الٌه اي استمرار العمل لا ٌتطلب سوى الاخلاص والولاء فً العمل وهذا ما تإكده النسبة 

 %25؛83الخاصة بالاحتمال الثانً الذي ٌدل على الوسطٌة 
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 ــ جدول العبارة رقم )00(

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

خلٌة لا امشكلات الادارة الد

 تهمنً

 %1؛25 45 دائما

 %88؛88 44 أحٌانا

 %29؛14 98 أبدا

 %944 59 / المجموع 

 

من خلال العبارة اعلاه تبٌن لنا ان العاملٌن لهم اهتمام بالمشكلات الادارة الداخلٌة كونهم 

تقول بان مشكلات الادارة لا تعنٌه مادامت لا  %1؛25ونسبة ؛ % 29؛14منتمٌن لها بنسبة 

 تهدد استقرار منصبه ومستقبله المهنً

 جدول العبارة رقم )00(

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال  العبارة

لا اتلقى الدعم والمساندة من 

 الزملاء

 %58؛34 42 دائما

 %75؛32 41 أحٌانا

 %83؛41 43 أبدا

 %011 00 / المجموع 

 

(؛ وهذا %83؛41( و) أبدا %75؛32تقاربت النسب هنا بٌن الاحتمالٌن الاخٌرٌن ) احٌانا   

تلاف وتنوع الوظائف الادارٌة اي كل عامل فً تخصصه ولٌس له الوقت ٌرجع الى ان اخ

الكافً لكً ٌتعاون مع الاطراف الاخرى المشاركة معه فً العمل وهذه حقٌقة موجودة فً اي 

بحٌث ربما تتصادف المهام وتتشابك  % 58؛34ادارة ؛ ووصلت نسبة الاحتمال "دائما" الى 

  فً بعض الاحٌان
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 جدول العبارة رقم )00(

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

اشعر بإتقان المهام اثناء  لا

 تؤدٌة العمل

 %58؛34 42 دائما

 %75؛32 41 أحٌانا

 %83؛41 43 أبدا

 %011 00 / المجموع 

 

؛ لان الاتقان فً %83؛41و "أبدا"  %75؛32فعلا لابد ان تتقارب النسب بٌن " احٌانا"  

 %58؛34الجزائرٌة مرادف للعمل اي الحضور ومزاولة النشاط الٌومً؛ اما نسبة الادارة 

 ترى عكس ذلك لأنها ربما من فئة الاطارات والمناصب العلٌا فً المإسسة محل الدراسة  

 جدول العبارة رقم )00(

 النسبة المئوٌة التكرار الاحتمال العبارة

لا اساهم اثناء العمل بساعات 

 اضافٌة

 %58؛34 42 دائما

 %75؛32 41 أحٌانا

 %83؛41 43 أبدا

 %011 00 / المجموع 

 

ان المعطٌات المبٌنة اعلاه تإكد على ان العامل فً حالة اذا ما طلب منه العمل لساعات   

اضافٌة وتحتم علٌه الامر ٌكون  منصاعا خصوصا اذا كانت بدون اجر وهذا ماتإكد علٌه 

 للاحتمال الذي ٌتوسط التحلٌل  %75؛32النسبة 
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  ــ ٌوضح نتائج معادلة الثبات ألفا كرو نباخ للأنماط القٌادٌة: 00الجدول رقم ــ 

 قٌمة Alpha عدد الفقرات المتغٌر

 4؛21 93 النمط القٌادي

 

تشٌر المعطٌات الواردة فً الجدول ان اداة الدراسة مع انماط المتغٌر الثلاث؛ تتمتع بدرجة  

 .4؛21عالٌة من الثبات حٌث بلغت 

 

  ٌوضح نتائج معادلة الثبات الفا كرو نباخ لمتغٌر فعالٌة الاداء الوظٌفً  00الجدول رقم 

 ALPHAقٌمة  عدد القرات المتغٌر

 4؛2 92 الاداء الوظٌفً

 

وهنا تشٌر المعطٌات ان اداة الدراسة للعبارات الخاصة بالأداء الوظٌفً تتمتع بدرجة عالٌة 

 ( مما ٌدل على ثبات هذ الجزء.4.2من الثبات حٌث بلغت )
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 نتائج الدراسة مناقشةثانٌا: 

 نتائج التساؤل الفرعً الاول:أ/ 

  ٌوضح نتائج معامل الارتباط  00الجدول رقمPearson للتساؤل الفرعً الاول 

 

 مستوى الدلالة Pearsonمعامل الارتباط  نص السؤال

النمط القٌادي الدٌمقراطً له 

علاقة ارتباطٌة بفعالٌة 

 الاداء 

  

 ــ  4؛54                 

 

 4؛99      

 

 ــ وجود علاقة ضعٌفة ذات دلالة بٌن        78تبٌن من خلال الدول رقم ــ   التعلٌق على الجدول:

النمط القٌادي الدٌمقراطً بفعالٌة الاداء حٌث قدرت قٌمة معامل الارتباط " بٌرسون" بــ 

 .4؛99ــ عند مستوى الدلالة 4؛54

 ب/ نتائج التساؤل الفرعً الثانً:

  معامل الارتباط  ٌوضح نتائج 00الجدول رقمPearson ًللتساؤل الفرعً الثان 

 

 مستوى الدلالة  Pearsonمعامل الارتباط نص السؤال

النمط القٌادي الدٌكتاتوري 

له علاقة ارتباطٌة بفعالٌة 

 الاداء

 

 ــ 4؛43       

 

 4؛98       

 

ــ وجود علاقة ضعٌفة الى حد ما  77تبٌن من خلال الجدول رقم ــ   التعلٌق على الجدول:

ذات دلالة احصائٌة بٌن النمط القٌادي الدٌكتاتوري بفعالٌة الاداء حٌث قدرت قٌمة معامل 

 .4؛98ــ عند مستوى الدلالة 4؛43الارتباط " بٌرسون " بـ 

 

 



 الفصل الخامس:                                                  عرض وتحليل ومناقشة النتائج

 
85 

 

    ج/ نتائج التساؤل الفرعً الثالث:

  ٌوضح نتائج معامل الارتباط  00الجدول رقمPearson للتساؤل الفرعً الثالث 

 مستوى الدلالة  Pearsonمعامل الارتباط نص السؤال

النمط القٌادي 

الفوضوي له علاقة 

 ارتباطٌة بفعالٌة الاداء

 

 ــ  4؛47   

 

 4؛44     

 

ــ وجود علاقة جد ضعٌفة بٌن  72لقد تبٌن من نتائج الجدول رقم ــ   التعلٌق على الجدول:

النمط القٌادي الفوضوي وفعالٌة الاداء الوظٌفً حٌث قدرت قٌمة معامل الارتباط بٌرسون بـ 

 .4؛44ــ  عند مستوى الدلالة 4؛47

 :نتائج الفرضٌة العامة 

  ٌوضح نتائج معامل الارتباط  00الجدول رقمPearson للفرضٌة العامة 

Pearson مستوى الدلالة        نص الفرضٌة     معامل الارتباط 

 

4.91 

 

 ــ  4.51

النمط القٌادي الذي له علاقة 

ارتباطٌة بفعالٌة الاداء 

الوظٌفً هو النمط 

 الدٌمقراطً

 

ذات دلالة  ضعٌفة وجود علاقة ــ72ــلقد تبٌن من نتائج الجدول رقم  التعلٌق على الجدول:

ٌمقراطً والاداء الوظٌفً؛ حٌث قدرت قٌمة معامل الارتباط احصائٌة بٌن النمط القٌادي الد

 .4.91 مستوى الدلالة عند ـ 4.51بـ:     "بٌرسون"
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 :مناقشة نتائج الدراسة على ضوء الاسئلة الفرعٌة 

 

  أ/ فً ضوء التساؤل الفرعً الاول:

 

ـ والمتعلق بهل هنا ك علاقة ارتباطٌة ذات دلالة 78تبٌن لنا من خلال الجدول رقم ـ ــ

احصائٌة بٌن النمط القٌادي الدٌمقراطً بفعالٌة الاداء الوظٌفً انه هناك علاقة ضعٌفة 

وها ما اشارت الٌه النسبة المتوصل الٌها من خلال معامل الارتباط بٌرسون والتً 

ذا ربما الى احتواء المإسسة محل الدراسة على على العدٌد ؛ ومرد ه4؛54قدرت بـ ــ

 من العوامل المتحكمة فً أداء العاملٌن داخل للمإسسة و لٌس بالتحدٌد النمط الدٌقراطً.  

 

 ب/ فً ضوء التساؤل الفرعً الثانً:

 

 من خلال معامل الارتباط " بٌرسون " تشٌر المعطٌات الناتجة عن تحلٌل الجدولــ  

انه هناك علاقة ضعٌفة الى حد ما بٌن النمط القٌادي الدٌكتاتوري بفعالٌة ـ الى 77رقم ـ

ــ وٌمكن القول هنا ان هذه النتٌجة تعود ربما الى ان 4؛43الاداء الوظٌفً بقٌمة قدرها 

المدٌر ٌمارس الصرامة المبالغ فٌها والتهدٌد التعسفً للعاملٌن مهما كانت الاسباب 

ائد او االمدٌر لٌس بالضرورة ان ٌكون عنٌفا ودٌكتاتورٌا فً تعامله مع وعلٌه فان الق

 المرإوسٌن للوصول الى اداء فعال.

 

 ج/ فً ضوء التساؤل الفرعً الثالث:

 

ــ والتً مفادها ان هناك علاقة ارتباطٌة جد ضعٌفة 72ــ أوضحت نتائج الجدول رقم ــ

ظٌفً من خلا معامل الارتباط " بٌرسون" بٌن النمط القٌادي الفوضوي بفعالٌة الاداء الو

لا ٌتبع هذا النوع ٌعود ذلك الى ان مدٌر المإسسة محل الدراسة ربما ــ ؛ و4؛47بقٌمة 

من الانماط القٌادٌة مطلقا وذلك حسب سلوكٌات العاملٌن ومدى فعالٌة أدائهم داخل 

 المإسسة.  
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 الفرضٌة العامة: الدراسة على ضوء مناقشة نتائج 

من خلال النتائج المتحصل علٌها فً الجدول اعلاه؛ ٌمكن القول ان نتٌجة الدراسة لا   

تتوافق مع الفرضٌة العامة للبحث التً مفادها " النمط القٌادي الذي له علاقة ارتباطٌة 

 بفعالٌة الاداء الوظٌفً هو " النمط الدٌمقراطً" .

بفعالٌة الاداء  بٌن النمط القٌادي الدٌمقراطً ضعٌفة علاقة ارتباطٌة "من خلال وجودو   

 واٌعمل وفق اتجاهاته  ربما المدٌر الوظٌفً لعمال مدٌرٌة البٌئة"؛ ٌمكن ان نستنتج ان القائد أو

واهتماماتهم  بآرائهممشاركته فً اتخاذ القرارات والاخذ ٌسمح للعاملٌن  ته ولا ٌستطٌع انمٌولا

 بل فً حدود المعقول .من ابداع او تخطٌط للعمل...الخ؛ 

بالإضافة الى ان القائد لا ٌلزم العاملٌن بتحقٌق مستوى معٌن من الاداء وربما لا ٌتناقش مع    

مرإوسٌه حول مجرٌات العمل؛ كما لا ٌقرر لوحده ولا ٌطالبهم بتنفٌذ ماهو مطلوب دون 

مراعاة الخبرات والقدرات ؛ وبالتالً هنا القائد لا ٌجبرهم بقٌام الاعمال التً تفوق طاقاتهم 

مكاناتهم وقدراتهم؛ وفً أغلب الاحٌان ٌكون القائد أو المدٌر غٌر متقبل لاي تغٌٌر ٌقترح وا

فٌكون غٌر  علٌه من طرف العاملٌن على اسالٌب العمل او فً التخطٌط واتخاذ القرارات

   مقتنع 

سلبٌة بل معارض لفكرة التغٌٌر والتجدٌد ولا ٌعطً الحرٌة الكاملة للمرإوسٌن وتكون النتٌجة   

 بحٌث ٌحس العامل بالتحكم المبالغ فٌه وانه مقٌد فً مإسسته مما ٌنعكس على أدائه.

وربما ٌمكن ارجاع كل ما سبق طبعا دائما فً ضوء الفرضٌة العامة الى عدم وجود لوائح   

وضوابط قانونٌة تنظٌمٌة داخل المإسسة محل الدراسة بمعنى ان هذه القوانٌن فً حركٌة 

بتة؛ فمن الممكن ان بقاء القائد أو المدٌر لمدة طوٌلة من الزمن لا ٌإثر على مستمرة غٌر ثا

بها من طرف القائد فمن  وااداء العاملٌن لأنهم قد ألفوا وتعودوا على الطرٌقة المتبعة التً ٌعامل

خلال كل هذا ٌصبح لدٌنا نتٌجة مفادها : إذا كان الفرد العامل بالمإسسة او اي مإسسة غٌر 

اثناء تؤدٌته لمهامه فان القائد او المدٌر لا ٌإثر اسلوب ٌكون فٌه مقٌد  ى نمط معٌن اومثبط عل

 على درجة أدائه.

وبالتالً لا توجد علاقة ارتباطٌة مطلقة وثابتة ومحققة بٌن الانماط القٌادٌة وفعالٌة الاداء  

  الوظٌفً.
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 :مناقشة نتائج الدراسة على ضوء الدراسات السابقة 

تتوافق  وعلٌه هذه النتٌجة لا ؛من معطٌات الجدول السابق تتضح نتٌجة الدراسةانطلاقا   

مع الفرضٌة العامة للبحث القائلة "" النمط القٌادي الذي له علاقة ارتباطٌة بفعالٌة الاداء 

؛ أي لا توجد علاقة ارتباطٌة دالة إحصائٌة بٌن الوظٌفً هو ــ النمط الدٌمقراطً ــ ""

 ادي الدٌمقراطً ومتغٌر فعالٌة الاداء لدى عمال مدٌرٌة البٌئة.متغٌر النمط القٌ

بعض   والتً كانت بعنوان : "علاقة  9117وهذا لا ٌتوافق مع دراسة مخلف الروٌلً سنة   

الصفات الشخصٌة للقائد فً تنمٌة اتجاهات ومٌل المرإوسٌن نحو الاداء الفعال"؛ فقد هدفت 

بٌن قدرة القائد على الاقناع ومدى تعاون المرإوسٌن  هذه الدراسة الى ابراز وجود علاقة

 وامتثالهم للتعلٌمات.

بعنوان : " الانماط القٌادٌة  0110دراسة طلال عبد الملك الشرٌف سنة واٌضا على نقٌض   

؛ التً تبٌن ان هناك علاقة ارتباطٌة بٌن نمط القٌادة الدٌمقراطً الوظٌفً" بالأداءوعلاقتها 

 والاداء الوظٌفً.

 

" مخلف الروٌلً " و " طلال عبد الملك شرٌف على نقٌض الدراستٌن السابقتٌن لكل من    

( والتً كانت بعنوان " فعالٌة 0111دراسة " الدوسري " سنة ) ؛ اتفقت دراستنا مع "

الامنٌة الصغرى فً تطوٌر العمل الامنً ) دراسة تطبٌقٌة على بعض أقسام الشرطة  تالقٌادا

"" ان القٌادة الناجحة لٌست حٌث توصلت الى نتٌجة مشابهة لدراستنا  فً مدٌنة الرٌاض (

لها نمط قٌادي مثالً متفق علٌه لكل الظروف والمواقف هً القٌادة المؤثرة على الاخرٌن 

  ر على الاخرٌن بفعالٌة """والتً تستطٌع التأثٌ



 :خاتمة

ومن النتائج  انطلاقا من ما تم تحصٌله من الجانب النظري وصولا الى الجانب التطبٌقً  

المتحصل علٌها من دراستنا هذه التً كانت تحت عنوان " النمط القٌادي وعلاقته بفعالٌة الاداء 

القائد او المدٌر ضمان فعالٌة الاداء المرجوة من العاملٌن مرهونة بقدرة الوظٌفً"؛ تبٌن لنا ان 

مهما كانت طبٌعة النمط او الاسلوب المتبع فً التسٌٌر والتحكم بزمام مجرٌات العمل من 

 .تخطٌط وتنسٌق الجهود واتخاذ القرارات

بحٌث نجاح العمال فً ادائهم الوظٌفً ٌتوقف على الجو الذي ٌسود البٌئة الداخلٌة داخل    

سؤولٌة والتصدي للازمات والاحترام والتقدٌر المؤسسة من تفاعل اجتماعً والتحلً بالم

وفق مبادئ واعراف وقوانٌن بعٌد عن الرسمٌات المتفق  المتبادل  من طرف القائد والمنقاد

  المبالغ فٌها وخصوصا كوننا مسلمٌن. 

  



 جع:ائمة المر قا

دط؛  ؛ لمنشر والتوزيع ؛ الدار الجامعيةظماتأحمد صقر عاشور؛ السموك الانساني في المن ـ1
  1988بيروت؛ 

العوامل المؤثرة في مشاركة الموظفين في صنع القرار  ؛الابراهيم فيصل بن فهد بن محمد  ـ2
 2008السعودية   ؛دط ؛العربية لمعموم الامنيةجامعة نايف  ؛وعلاقته بمستوى ادائهم 

 المدارس وعلاقته بمستوى الرضا الوظيفي االنمط القيادي الذي يمارسه مديرو  ؛ـ الحراش محمد3
  2004مين؛ كمية العموم والتربية؛ دط؛ الاردن؛ لمعام

النفسي؛  بالإشرافدة التربوية وعلاقتها رة ماغن محمد أحمد؛ الاشراف التربوي والقياالعياص ـ4 
  2008؛ عمان؛ 1ر والتوزيع؛ طدار حامد لمنش

وزيع؛ دط؛ عمان؛ العزو عوض فاتن؛ القيادة والاشراف الاداري؛ دار اسامة لمنشر والت ـ5
  2010الاردن؛ 

  2001؛ مصر؛ 1لممديرين الجدد؛ طالمهارات القيادية وة؛ تنمية يمالسيد ع ـ6

  2010لمنشر والتوزيع؛ دط؛ عمان؛ الاردن؛  اليازوريق البشير؛ القيادة الادارية؛ دار العلاـ 7

  2004؛ عمان؛ 1المغربي كامل محمد؛ السموك التنظيمي؛ دار الفكر لمنشر والتوزيع؛ ط ـ8

المنهل لمنشر والتوزيع؛ بيروت؛  ت وممارسات؛ داربربر كامل؛ ادارة الموارد البشرية؛ اتجاها ـ9
 2010؛ 1ط

؛ بيروت؛ دار صادر 14مكرم ابن منظور؛ لسان العرب؛ مجمد بن جمال الدين محمد ـ10
  لمنشر؛ دط؛ دت



رسالة ماجيستير(؛ الوظيفي ) بالأداءطلال عبد الممك شريف؛ الانماط القيادية وعلاقتها  ـ11
 2004ية؛ دط؛ السعودية؛ نايف لمعموم الامن

  1996يونس مقداد؛ مبادئ في الادارة؛ مؤسسة ألاء لمطباعة؛ دط؛ الاردن؛  ـ12

كريم ناصر عمي؛ محمد احمد خمف الدلمي؛ عمم النفس الاداري وتطبيقاته في العمل؛ دار  ـ13
  2009وائل لمنشر؛ دط؛ الاردن؛ 

الاجتماعي؛ ديوان المطبوعات الجامعية؛  سفمم النعمختار محي الدين؛ محاضرات في  ـ14
  2010دط؛ الجزائر؛ 

عمان؛ الاردن؛ ؛ دط؛ لمدير المعاصر؛ دار الجامعة لمنشرا بكر؛ مصطفى محمود ابو ـ15
2010  

دط؛  محمد سعيد انور السمطان؛ السموك التنظيمي؛ در الجامعة الجديدة؛ الاسكندرية؛ ـ16
2003  

مرغي توفيق ياغي؛ محمد عبد الفتاح؛ قياس الاداء لممديرين السعوديين في قطاع الخدمة  ـ17
 ه1411؛ الرياض 03لممك سعود؛ عددالمدنية؛ مجمة جامعة ا

داء العاممين رسالة الماجيستير؛ أفي وعلاقته بمبارك بنية ضامن العنزي؛ التغيير الوظي ـ18
  2004جامعة نايف؛ الرياض 

ممتحي ذكريات احمد محمد؛ دور المشرف التربوي في تنمية المهارات القيادية؛ رسالة  ـ19
 2009ماجيستير؛ غير منشورة؛ الجامعة الاسلامية غزة؛ 

 2001مجمة العموم الانسانية؛  ؛ الاداء بين الكفاءة والفعالية؛ميكممزهودة عبد ال ـ20



 امعات المصرية؛ دط؛ القاهرة؛ دتمحمود سممان حنفي؛ السموك التنظيمي والاداء؛ دار الج ـ21

 1996؛ عمان؛  4نواف كنعان؛ القيادة الادارية؛ مكتبة دار الثقافة؛ ط ـ22

 2003؛ بيروت؛ دار الادب؛ 1سهيل ادريس؛ المنهل قاموس فرنسي عربي؛ ط ـ23

 1989عمي الشريف وآخرون؛ التنظيم والادارة؛ الدار الجمعية؛ دط؛ بيروت؛  ـ24

 1996؛ 4؛ مركز الكتاب الاردني؛ طفؤاد سالم وآخرون؛ المفاهيم الادارية الحديثة ـ25

صلاح الدين؛ محمد عبد الطبقي؛ ادارة الموارد البشرية؛ الدار الجامعية؛ دط؛ الاسكندرية؛   ـ26
2000 



RELIABILITY 

  /VARIABLES=f1 f2 f3 f4 f5 f6 f7 f8 f9 f10 f11 f12 f13 f14 f15 f16 f17 f18 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 

 
Reliability 
 

 

 

Notes 

Output Created 20-MAY-2015 11:19:50 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\ASLAFI\Downloads

\HZZZZZZ.sav 

Active Dataset Ensemble_de_données1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 
22 

Matrix Input  

Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used 

Statistics are based on all 

cases with valid data for all 

variables in the procedure. 

Syntax 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=f1 f2 f3 f4 f5 

f6 f7 f8 f9 f10 f11 f12 f13 f14 

f15 f16 f17 f18 

  /SCALE('ALL 

VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Resources 
Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,01 

 
 

[Ensemble_de_données1] C:\Users\ASLAFI\Downloads\HZZZZZZ.sav 

 

 

 



 
Scale: ALL VARIABLES 
 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 21 95,5 

Excluded
a
 1 4,5 

Total 22 100,0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,691 18 

 
NONPAR CORR 

  /VARIABLES=totelf totelg 

  /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 
Nonparametric Correlations 
 

 

 

Notes 

Output Created 20-MAY-2015 11:20:28 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\ASLAFI\Downloads

\HZZZZZZ.sav 

Active Dataset Ensemble_de_données1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 



N of Rows in Working Data 

File 
22 

Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used 

Statistics for each pair of 

variables are based on all 

the cases with valid data for 

that pair. 

Syntax 

NONPAR CORR 

  /VARIABLES=totelf totelg 

  /PRINT=SPEARMAN 

TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources 

Processor Time 00:00:00,05 

Elapsed Time 00:00:00,05 

Number of Cases Allowed 174762 cases
a
 

 

a. Based on availability of workspace memory 

 
 

[Ensemble_de_données1] C:\Users\ASLAFI\Downloads\HZZZZZZ.sav 

 

 

 

 

 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES=totelf totelg 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 
Correlations 
 

Correlations 

 totelf totelg 

Spearman's rho 

totelf 

Correlation Coefficient 1,000 ,354 

Sig. (2-tailed) . ,115 

N 21 21 

totelg 

Correlation Coefficient ,354 1,000 

Sig. (2-tailed) ,115 . 

N 21 21 



 

 

Notes 

Output Created 20-MAY-2015 11:23:31 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\ASLAFI\Downloads

\HZZZZZZ.sav 

Active Dataset Ensemble_de_données1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 
22 

Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used 

Statistics for each pair of 

variables are based on all 

the cases with valid data for 

that pair. 

Syntax 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=totelf totelg 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources 
Processor Time 00:00:00,08 

Elapsed Time 00:00:00,07 

 
 

[Ensemble_de_données1] C:\Users\ASLAFI\Downloads\HZZZZZZ.sav 

 

 

 

Correlations 

 totelf totelg 

totelf 

Pearson Correlation 1 ,339 

Sig. (2-tailed)  ,133 

N 21 21 

totelg 

Pearson Correlation ,339 1 

Sig. (2-tailed) ,133  

N 21 21 

 
COMPUTE d= f1 + f2 + f3 + f4 + f5 + f6. 

EXECUTE. 



RELIABILITY 

  /VARIABLES=g1 g2 g3 g4 g5 g6 g7 g8 g9 g10 g11 g12 g13 g14 g15 g16 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 

 
Reliability 
 

 

 

Notes 

Output Created 20-MAY-2015 11:37:34 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\ASLAFI\Downloads

\HZZZZZZ.sav 

Active Dataset Ensemble_de_données1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 
22 

Matrix Input  

Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used 

Statistics are based on all 

cases with valid data for all 

variables in the procedure. 

Syntax 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=g1 g2 g3 g4 

g5 g6 g7 g8 g9 g10 g11 g12 

g13 g14 g15 g16 

  /SCALE('ALL 

VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Resources 
Processor Time 00:00:00,02 

Elapsed Time 00:00:00,02 

 
 

[Ensemble_de_données1] C:\Users\ASLAFI\Downloads\HZZZZZZ.sav 

 

 

 



 
Scale: ALL VARIABLES 
 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 21 95,5 

Excluded
a
 1 4,5 

Total 22 100,0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,446 16 

 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES=totelg d 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 
Correlations 
 

 

 

Notes 

Output Created 20-MAY-2015 11:39:42 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\ASLAFI\Downloads

\HZZZZZZ.sav 

Active Dataset Ensemble_de_données1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 



N of Rows in Working Data 

File 
22 

Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used 

Statistics for each pair of 

variables are based on all 

the cases with valid data for 

that pair. 

Syntax 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=totelg d 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources 
Processor Time 00:00:00,03 

Elapsed Time 00:00:00,06 

 
 

[Ensemble_de_données1] C:\Users\ASLAFI\Downloads\HZZZZZZ.sav 

 

 

 

Correlationsاااااتت 

 totelg D 

totelg 

Pearson Correlation 1 -,295 

Sig. (2-tailed)  ,195 

N 21 21 

d 

Pearson Correlation -,295 1 

Sig. (2-tailed) ,195  

N 21 21 

 
NONPAR CORR 

  /VARIABLES=totelg d 

  /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 
Nonparametric Correlations 
 

 

 

Notes 



Output Created 20-MAY-2015 11:39:42 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\ASLAFI\Downloads

\HZZZZZZ.sav 

Active Dataset Ensemble_de_données1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 
22 

Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used 

Statistics for each pair of 

variables are based on all 

the cases with valid data for 

that pair. 

Syntax 

NONPAR CORR 

  /VARIABLES=totelg d 

  /PRINT=SPEARMAN 

TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources 

Processor Time 00:00:00,03 

Elapsed Time 00:00:00,02 

Number of Cases Allowed 174762 cases
a
 

 

a. Based on availability of workspace memory 

 
 

[Ensemble_de_données1] C:\Users\ASLAFI\Downloads\HZZZZZZ.sav 

 

 

 

Correlations 

 totelg d 

Spearman's rho 

totelg 

Correlation Coefficient 1,000 -,241 

Sig. (2-tailed) . ,293 

N 21 21 

d 

Correlation Coefficient -,241 1,000 

Sig. (2-tailed) ,293 . 

N 21 21 

 


