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  وقبل كل شيء نشكر الله ونحمده الذي فضمنا بالعقل وكممنا بالعمم ما لنا ولا  أ

  الخلائق محمد صمىأفصح والسلام عمى النبي والصلاة والتوفيق ة باليدايبالفضيمةوأسعدنا

بفضميتتم الصالحات والذي وفقنا لانجاز ىذا العمل المتواضعوما توفيقنا الا بالله رب ،  الله عميو وسمم

 .نالعالمي

 بالإشراف لتفضيميا "ةمناعي وسيل"ة الدكتورة الفاضلةكما نتقدم بالجزيل الشكر للاستاذ
 ة الأفاضلأعضاء كما لا ننسى الاساتذة، لانجاز ىذه الدراسالنيرةعمى بحثنا وكذا التوجييات 

 .ة ىذه المذكرةمناقشلوىم عمى قبةالمجن
 في قسم عمم اجتماع الذين لم يبخموا عمينا بالمعمومات والتوجييات لأساتذتناوجو شكرنا كما ن

 ودعم بحثنا ةس الطارف عمى تقديم المساعدوقو بةلاتمام ىذا البحث وكذا نشكر كل موظفي بمدي
 . نشكر كل من ساعدنا لانجاز دراستناوأخيرا

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 « يرفع الله الذين آمنوا منكم والذين أوتوا العمم درجات« :قال تعالى 

نار ألى النور الذي إىمي اىدي تخرجي أمنى بتوفيق الله ثم بعون الله ومحبة أتحققت المنى ونمت ما 
 «عبد النور قسم الله»بدا، والدي العزيز أدربي والسراج الذي لا يختفي نوره 

شعرتني بالسعادة والأمان أمي الغالية أوالى من اخص الله الجنة تحت قدمييا وغمرتني بالحب والحنان و
« حدة مدلل»

 «عائشة بضياف»لى من كانت سبب فرحتي وشمعة دربي جدتي إ

 إلى من شمموني بالعطف والحنان ومن يحماون في ستاذة كانت عونا لي في انجاز مذكرتيأاشكر كل 
وجو أ و"ليمى، نادية، مبروك،سامية،بسمة،رندة،مريم،زىرة" عيونيم ذكريات طفولتي وشبابي أخواتي 

إلى من تقاسمت "فريد منذر"  إلى شريك حياتي وا  تكائي   وسندي  وظمعي الثابت الذي لا يميل شكري 
لى بعض أصدقائي المقربين"رنيا" معي ىذا العمل زميمتي وأختي  كذلكمروى، خديجة،فريال،  " وا 

.  لي سند ولو بشئ بسيط لأتجاوز المراحل الصعبة في حياتي الدراسية والذين كانأشكرا

. جمل بإذن اللهأخيرا لم يبقى إلا الدعاء من رب السماء بإطلالة جديدة مشرقة ومستقبل قادم والقادم أو

 

 قسم الله أمال

 إهداءإهداء



 

 

 إىداء
لحمدلله الذي أنار دربنا ووجينا نحو الطريق السميم وجعمنا من المتقين ووجينا لاتمام ا

ىذا العمل المتواضع والذي اختم بو مشواري الدراسي 

ولا تقل ليما  " :فقد كان اروع ماجاء عمى يد الخالق اىديو الى من قال فييما عز وجل
 "ة ليما جناح الذل من الرحمضفأخاف ولا تنيرىما وقل ليما قول كريما و

 الحب والحنان الى رمز أرضعتني ينبوع الصبر والتفاؤل الى من إلى طريقي المستقيم إلى
 من تحت اقداميا الجنة والدتي إلىالحب وبمسم الشفاء الى القمب الناصع بالبياض 

 . اطال الله في عمرىا«رذفتيحة من»الحبيبة 

الى من عرفني الحرف واحسن تربيتي الى من عممني العطاء دون انتظار الى من احمل 
 . اطال الله في عمره«رذحسين من»اسمو بكل افتخار ابي الغالي

الى من ارى في اعينيم اسمي ايات المحبة التي تربيت بينيم في كنف 
 اطال الله في عمرىم «بلال ومحمد»الأخوةوالإخلاصإخواني

الى من حبو يجري في عروقي الى من يذكره القمب قبل ان يكتب القمم الى من قاسمني 
 والى عائمتو الكريمة «فارس بن النيار»حمو الحياة ومرىا الى رفيق دربي وسندي خطيبي 

 .والإبداعحفظيا الله الى من سرنا سويا ونحن نشق الطريق نحو النجاح 

 "مروىيا ل  فرأمال"  صديقاتي إلى

 . وشكراأقاربيوأىمي كل مانسييم قممي ولم ينساىم قمبي كل إلى

 منذر رانية



ممخص   
 الكظيفي لمعامميف كما ىك النمط المطبؽ كالسائد في أداء اثر النمط القيادم عمى الدراسةتناكلت 

أدائيـ قمنا كيزيد مف ، تحسيف سمككيـ، انضباط المكظفيفإلى فالنمط القيادم الفعاؿ يؤدم المؤسسة،
 . الطارؼس كلايةقكك بة مف المكظفيف في بمدمة عشكائية عمى عيفبالدراسة

 في الأداء لرفع القادة الإدارييف يستخدميا أف التي يجب الأساليبلى التعرؼ عمى إالدراسةتيدؼ ىذه  
 كاىـ العكامؿ التي يمكف اف إدارة المؤسسة في أىـ الأنماط القيادية المتبعة كذلؾ البحث عف المؤسسة
الأنماط  بيف طبيعة العلبقة العماؿ ككذا التعرؼ عمى أداء كالتي تساىـ في تحسيف ة الإدارمالقيادةتتبعيا 

 .المؤسسة في القيادية كالأداء
 عمى الدكر المتعمقة بالأنماط القيادية تكضيح المفاىيـ ة في محاكؿالدراسة اختيارنا ليذه أسباببرر فك 

 .ا في المؤسسات ميدانيالقيادة
 اتجاه مكضكع اثر نمط الرؤية فيي تتمثؿ في استجلبء الغمكض كتكضيح أما بالنسبة لأىمية الدراسة 

 بالارتقاء ة أكفاء قادالجزائرية إلى في المؤسسات ، كالحاجة الماسة الكظيفي لمعامميفالأداء عمى القيادة
ة  كيككف ذلؾ مف خلبؿ محاكؿكالمنافسة العالمية، اقتصاد السكؽ ، التحدياتة كىذا لمكاجوأدائيابمستكل 
 عمى القيادة البحث كالمتمثؿ في ىؿ يؤثر النمط إشكاليو عمى التساؤؿ المركزم الذم تـ طرحو في الإجابة
 ؟ الكظيفي لمعامميفالأداء

 :ة مف الأسئؿةالذم يندرج تحتو مجمكع 
 المؤسسة؟ النمط القيادم السائد في طبيعةما  -
 ؟ في تفعيؿ نمط القيادمالمؤسسةىؿ يساىـ نظاـ التدريب في  -
 أداء مما يزيد مف أنكاعيا تشجع عمى تطبيؽ نظاـ التحفيزات باختلبؼ ة المؤسسة قيادأفىؿ  -

 ؟العامميف
 ؟ القرارة تشجع عمى صناعالمؤسسة في القيادة المتبعةىؿ  -

 بمكضكع المتعمقة عمى المنيج الكصفي في جمع البيانات كالمعمكمات الدراسةقد اعتمدنا في ىذه  
ة  فقمنا بملبحظة الملبحظة،المقابمة،الاستمارة، جمع البيانات فقد استخدمنا تقنيأما بالنسبة لأدكات .ةالدراس

ما ،أ مكظفا39 ة الدراسة قد شممت عيفالقادة، العمؿ كعلبقتيـ مع ا طبيعة ككذ لمبمدية،الييكؿ التنظيمي
 : نذكر ما يميإلييا النتائج المتكصؿ أىـ كمف البمدية فكانت مع نائب المقابمة

 .ة تحقيؽ فعاليدل  كـالأعماؿ المقدمة القرار كذلؾ مف خلبؿ ة تشجع عمى صناعإف  القيادة الفعالة  



abstract 

The study dealt with the impact of the leadership style on the job performance of the 
employees and what is the applied and prevailing style in the institution. The effective 
leadership style leads to employee discipline, improves their behavior, and increases their 
performance. 

This study aims to identify the methods that administrative leaders must use to raise 
performance in the organization, as well as to search for the most important leadership 
patterns used in managing the organization and the most important factors that 
administrative leadership can follow that contribute to improving the performance of workers, 
as well as to identify the nature of the relationship between leadership patterns and 
performance. in the enterprise. 

We justify the reasons for choosing this study in an attempt to clarify concepts related to 
leadership styles on the role of leadership in institutions in the field. 

As for the importance of the study, it is represented in clarifying the ambiguity and clarifying 
the vision towards the issue of the impact of the leadership style on the job performance of 
the workers, and the urgent need in the Algerian institutions for competent leaders to raise 
the level of their performance, and this is to meet the challenges, the market economy and 
global competition, and this is by trying to answer the central question. Which was raised in 
the research problematic, which is represented in Does the leadership style affect the job 
performance of workers? 

Which includes a set of questions: 

What is the nature of the prevailing leadership style in the organization? 

 -Does the organization's training system contribute to activating the leadership style? 

 -Does the organization's leadership encourage the application of incentives of different 
types, which increases the performance of employees? 



Does the leadership followed in the institution encourage decision-making? 

In this study, we relied on the descriptive approach in collecting data and information related 
to the subject of the study. 

As for the data collection tools, we used the technique of observation, interview, and 
questionnaire, so we observed the organizational structure of the municipality, as well as the 
nature of the work and their relationship with the leaders. The study sample included 39 
employees, while the interview was with the deputy of the municipality. 

Effective leadership encourages decision-making through the actions provided and the 

extent to which their effectiveness is achieved. 
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 مقدمة 

 أ

 مقدمة 
 كتطكير الأعماؿ العمؿ لانجاز عة الباحثيف فيي يتعمؽ بتكجيو جماة باىتماـ كاؼة مكضكع القيادظىيح

 تكفؽ فيما بينيا ة كمادمة بشرمإمكانيات عف تنظيـ اقتصادم مستقؿ يمتمؾ ة عبارالأخيرة فيذه ،المؤسسات
 فييا القرارات حكؿ تأخذ نكعا ما ة مستقؿة كاجتماعية اقتصادمة كذلؾ فيي منظـ، الخدماتة إنتاجبغي

 حيث تستمد الأىداؼ، حسب ة مضاؼة خمؽ قيـةبغي ة كالإعلبمية كالمادمة كالماليةتركيب الكسائؿ البشرم
 لدل العامؿ كالذم اء لمكاردىا لرفع مستكل الأدالأمثؿ مف قدرتيا عمى الاستغلبؿ ة الإدارية أىميتياالقياد

لى ة إ النظرالأفراد إذف لممجتمع كينعكس ذلؾ عمى تطكر الدخؿ لدل ةمف خلبلو تشكؿ الركائز المادم
 ة القيادأصبحت كالمعدات لتحديد معدلات الانجاز كلقد للؤفراد كانت تقتصر عمى الزمف المستغرؽ الأداء

 إلى تسعى أنياكما الإدارة، عمماء ة كىذا ما جعمو مكضكعا رئيسيا في دراسإدارم، تنظيـ أممعيار نجاح 
 فالنمط المتبع مف طرؼ ، قيادم تراه مناسباكأسمكب العامميف مف خلبؿ تبني نمط أداءالرفع مف مستكل 

 كقد تناكلنا ىذا المكضكع ة المؤسسأداء العماؿ ككذا الارتقاء بمستكل أداء فعاؿ عمى تأثيرالمدير لو 
 الأداء عمى القيادةثر النمط أ" حيث قمنا بتقسيـ بحثنا الذم يتضمف عنكاف ةبالبحث كالتحميؿ في المؤسس

 فصكؿ  أربعلى إ"الوظيفي لمعاممين
كالفرضيات التي تـ ة،الإشكالية،  لمكضكع الدراسممفيـاؿ النظرم كالأكؿ الإطارتضمف الفصؿ حيث 

 ة كأخيرا كمف ثـ تحديد مفاىيـ الدراس،أىدافيا، المكضكعأىمية اختيار المكضكع أسبابالانطلبؽ منيا ثـ 
 .ةل الدراسات السابؽإؿالتطرؽ 

 عناصر ة، حيث تناكلنا فيو خصائص القيادة الإدارية الفصؿ الثاني فكاف تحت عنكاف اثر النمط القيادأما
 .م الكظيؼالأداء عمى ة الإدارية القيادة،أنماط القيادة، إضافة إلى تأثير كظائؼ القيادة،القياد

 الأداء مككنات إلىـ تطرؽ فيو ت الكظيفي لمعامميف كالمكسكـ بالأداءالفصؿ الثالث في حيف خصص  
 يفب كما ، الكظيفيكأىميا الأداء الكظيفي الأداء في المؤثرة ككذلؾ العكامؿ كالإبعادالكظيفي كالمحددات 

 . الكظيفيالقيادة كالأداء بيف ة العلبؽأيضا
جراءاتو االمنيجيةفيما بعد جاء الفصؿ الرابع كالذم يمثؿ    كمعطياتيا تناكلنا فيو الدراسة الميدانية كا 

 المعتمد ،إضافة إلى الأساليب الإحصائية جمع البياناتكأدكات  ككذا المنيج المستخدـ ة،مجالات الدراس
 كأخيراالنتائج في صدر الفرضيات ة قشافـ كما قمنا بعرض النتائج كتحميؿ كتفسير كة،عمييا في الدراس

 .ةلى نتائج الدراسإتطرؽ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإطار العام لمدراسة: الفصل الأول

 الإشكالية: اولا 

 أسباب اختيار الموضوع: ثانيا

 أىمية وأىداف الدراسة:ثالثا

  تحديد المفاىيم :رابعا 

 الدراسات السابقة: خامسا
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 كاليةـــــــــــــــــــــــــــــــــــلإش ا:أولا

شيدت المؤسسات الحديثة تحكلات كبيرة في مجاؿ التسيير الإدارم، كعرفت تطكرا ممحكظا في الدكؿ 

المتقدمة التي اىتمت بالعنصر البشرم في المؤسسة كذلؾ لككنو المقكـ الفعاؿ كالأساسي لتحريؾ ىياكؿ 

إف المفيكـ التقميدم لممؤسسة العمكمية يرتكز عمى  ,المؤسسة، كعامؿ ميـ لنجاح المؤسسة أك فشميا

أساس فكرة المرفؽ العاـ فيي عبارة عف مرفؽ عاـ إدارم، يتمتع بالشخصية المعنكية كتخضع لمقانكف 

العاـ في تنظيميا كتسييرىا كالمؤسسة ىي جزء مف المجتمع فيي في البداية عبارة عف علبقات اجتماعية 

فمصطمح مؤسسة . كىذه العلبقات تكلد تفاعلبت اجتماعية تتعامؿ عمى أساس أف ىناؾ أىداؼ مشتركة

ينطبؽ عادة عمى العرؼ أك السمكؾ فيك نمط ميـ في المجتمع كخاصة المنظمات الرسمية لمحككمة 

كالخدمات العامة فالمؤسسة ىي استقرار كقيمة في أنماط متكررة مف السمكؾ كيياكؿ أك آلات النظاـ 

الاجتماعي فيي تتحكـ في سمكؾ مجمكعة مف الأفراد داخؿ مجتمع معيف كليذا كاف الاىتماـ منصبا كلا 

زاؿ حكؿ البحث عف أنجع  السبؿ لتحقيؽ كتحريؾ دافعية العامؿ نحك القياـ بمستكل أداء كظيفي فعاؿ 

لمعامميف، كلأجؿ ذلؾ اىتمت المؤسسات اك الدكؿ عمى اختيار الأفراد القادريف عمى مسؤكلية القيادة 

 .الإدارية التي يككف ليا تأثير عمى العماؿ نحك تحسيف أدائيـ

كنظرا لممكانة التي يحتميا الأداء الكظيفي في المؤسسة باعتباره العامؿ الذم يحدد سيركرة المؤسسة كذلؾ 

لأنو يعكس مختمؼ النشاطات كالأعماؿ التي تشكؿ بيئة العمؿ، كما تشكؿ القيادة محكر ىماما ترتكز 

عميو مختمؼ النشاطات كالمؤسسات حي قاف القائد بخصائصو كنمطو القيادم يؤدم دكرا حاسما في أداء 

المكارد البشرية فالقادة سكاء أك مديريف أك قادة، فرؽ أك رؤساء ليـ دكر ميـ في تكجيو العامميف نحك 

تحقيؽ الأىداؼ فتتفاعؿ ىذه المستكيات ينتج عنيا مجمكعة مف الطرؽ التي يجب تطبيقيا لمكصكؿ إلى 

تحقيؽ أداء متميز كفعاؿ يمكف المؤسسة مف تحقيؽ الأىداؼ كالغايات التي تسعى إلى بمكغيا كذلؾ 
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لضماف كفاءة في الأداء بالاعتبار أف ىذا الأخير ىك ىدؼ الأساسي لكؿ مؤسسة، كما تعتبر القيادة مف 

نما نجاح المؤسسة يعتمد بدرجة  ضركريات الإدارة إذا لا يمكف أف تككف إدارة أك مؤسسة مف دكف قائد كا 

كبيرة عمى القيادات الإدارية المكجكدة فييا فالقائد الإدارم ىك المسؤكؿ عمى تنسيؽ جيكد مكظفيو 

كتحفيزىـ كتحسيف أدائيـ كرفع ركحيـ المعنكية بما يحقؽ أىداؼ المؤسسة في جك مف الرضا لذا كجب 

الاىتماـ بالعامؿ لإحدل عناصر عممية تحسيف الأداء لتحقيؽ مستكيات عالية مف الإبداع كالابتكارات 

. فحب الفرد لمعمؿ يخمؼ نكع مف الشعكر بالارتياح كالرغبة في الأداء عمى أكمؿ كجو

كيعد النمط القيادم مف أىـ الشركط لتحسيف الأداء بحيث انو يمكف تطبيؽ نمط في كؿ المؤسسات كاف 

. النمط القيادم الناجح يختمؼ بالاختلبؼ المؤسسة كذلؾ عمى حسب مكظفييا

كما تعد القيادة احد المميزات الرئيسية التي يمكف بكاسطتيا التميز بيف المؤسسات الناجحة كغير ناجحة 

حيث يمكف أف نعتبرىا أك تشبييا في المؤسسة بالدماغ لدل الإنساف لأنيا ىي التي تقكـ بتكجيو عمميات 

الفعؿ كرد الفعؿ كتنسيقيا كفقا لمظركؼ المحيطة، فيي متأثرة كمؤثرة بالبيئة التي تعمؿ فييا، كالقيادة 

باعتبارىا عممية تأثير بالآخريف تعمؿ عمى تكجيو قدراتيـ كاىتماماتيـ في اتجاه الذم يضمف تحقيؽ 

الأىداؼ كاف نجاح القائد يتكقؼ أساسا عمى خصائصيـ كسماتيـ الشخصية التي تحدد نمط القيادم الذم 

يمارسو في تأثير عمى مرؤكسيو لتحسيف مستكل الأداء لدييـ كما أصبح جميا الآف أف تقدـ المجتمعات ما 

ىك إلا نتيجة طبيعة لجيكد ىذه القيادة الإدارية الكاعية ك المسؤكلة في تحسيف كرفع مستكل أداء لدل 

تباع مناىج تحسيف كتطكير الأداء تعد أىـ الأسباب لمحصكؿ عمى ىذا الأداء  الأفراد، فالربط بيف الأفراد كا 

 خدماتية كيشكؿ مصدر أكالفعاؿ عمى أداء العماؿ في المنظمات كالمؤسسات الإدارية سكاء كانت إنتاجية 

السمطة كتأثير عمى السمكؾ كفعالية أداء العماؿ فالقيادة ىي مفتاح لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة كالكصكؿ إلى 

. أداء إدارم أفضؿ ذك فعالية
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: طرىا في شكؿ سؤاؿ المركزمأكانطلبقا مما سبؽ قاف مشكمة البحث تكمف في الإشكالية الرئيسية التي ف

 كيف يؤثر النمط القيادي عمى الأداء الوظيفي لمعاممين 

 :كتفرعت عنو الأسئمة الفرعية التالية

 ما طبيعة النمط القيادي السائد في المؤسسة؟_ 

 ىل يساىم نظام التدريب في المؤسسة في تفعيل النمط القيادي؟_ 

ىل أن قيادة المؤسسة تشجع عمى تطبيق نظام التحفيزات باختلاف أنواعو مما يزيد من أداء _ 

 العاممين؟

 ىل القيادة المتبعة في المؤسسة تشجع عمى صناعة القرار؟_ 
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: أسباب اختبار الموضوع .1

لعؿ مف بيف أسباب اختيارنا ليذا المكضكع ىك الرغبة في متابعة ما قاـ بو بعض الباحثيف حكؿ _
. مكضكع تطكير الأداء الكظيفي

. ميكؿ الطالب لممكضكع الدراسة مف جية، كارتباطو الكثيؽ بالتخصص مف جية ثانية_ 

. محاكلة تكضيح المفاىيـ المتعمقة بالأنماط القيادية كالأداء الكظيفي_ 

. تسميط الضكء عمى مستكل أداء العامؿ الذم ىك مكمؼ بتقديـ أحسف الخدمات لمعامميف_ 

. الرغبة في التأكيد عمى دكر القيادة في المؤسسات ميدانيا_   

. أىمية مكضكع القيادة كأثرىا عمى الأداء في البحكث العممية الحديثة_ 
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 :أىمية الدراسة .2

يجاد العلبقة بيف كؿ نكع مف _ براز أنكاعيا، كا  تمكف أىمية في التعرؼ عمى النمط القيادم لممسؤكليف كا 
. الأنماط القيادية كالأداء

التعرؼ عمى مؤشرات القيادة ككنو ميدانا خصبا لا يزاؿ خاضعا لمتجربة كالتنظير كلـ يستقر بعد عمى _
. حاؿ محدد فرغـ الجيكد المبذكلة مازالت الحاجة ماسة لممزيد مف التعمؽ في جكانبو

الحاجة الماسة في المؤسسات الجزائرية إلى القادة أكفاء بالارتقاء بمستكل أدائيا ىذا لمكاجية تحديات _
. اقتصاد السكؽ كالمنافسة العالمية

: أىداف الموضوع: .3

.  تكضيح ماىية كؿ مف الأنماط القيادية كالأداء الكظيفي_

. تحديد العلبقة المكجكدة بيف كؿ مف الأنماط القيادية كالأداء الكظيفي_ 

التعرؼ عمى الأساليب التي يجب أف يستخدميا القادة الإدارييف لدفع الأداء في المؤسسة كىك ما يشكؿ _
. حاجة ماسة لممدرييف في المؤسسات الجزائرية

الكقكؼ عمى سمات التي يجب تكفرىا في القادة الإدارييف حتى يحققكا المياـ الممقاة عمى عاتقيـ _ 
. بفعالية ككفاءة كخاصة التأثير عمى أداء العالميف بشكؿ ايجابي

البحث عف أىـ الأنماط القيادية المتبعة في إدارة المؤسسة كاىـ العكامؿ التي يمكف أف تتبعيا القيادة _ 
 . الإدارية كتساىـ في تحسيف أداء العماؿ
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: تحديد مفاىيم الدراسة :ثانيا

 يستعيف الباحث في أم بحث عممي إلى استعماؿ مفاىيـ كمصطمحات ىامة تخدـ بحثو كتبرز في عممو 

كىي التي يمكف تأكيميا بصكرة مختمفة تبعا لمتفكير المختمؼ لمقراء كالباحثيف، كمف ىذا المنطمؽ تشمؿ 

. الدراسة الحالية مجمكعة مف المفاىيـ التي يجب تحديدىا تحديدا دقيقا

:  مفيوم القيادة .1

بمعنى يبدأ كيقكـ أك  (Archein) كممة مشتقة مف الفعؿ يفعؿ أك يقكـ بميمة كمف الكممة اليكنانية :لغة

أم  ((Archomلى كممة إكمعناه يحرؾ أك يقكد كيرجع أصميا  (Agere)يحكـ، كيتفؽ مع الفعؿ اللبتني 

. ارخكف كىك الحاكـ في أثينا القديمة

كحسب لساف العرب لاف المنظكر فالقيادة ىي مف قاد يقكد قكد الدابة مف أماميا كيسكقيا مف أماميا 

 مثيلب بمعناه أعطاه إياه يقكدىا كمنيا أقادهكيقكؿ . كيسكقيا مف خمفيا فالقكد مف الإماـ كالسكؽ مف الخمؼ

 (1)الانقياد بمعنى الخضكع كمف قادة كجمع قائد

 :اصطلاحا

تعددت مفاىيـ كتعريفات القيادة لدل المختصيف تبعا لاختلبفاتيـ في تحديد مياـ القائد كيمكف أف نذكر 

 :منيا عمى سبيؿ المثاؿ مايمي

الارتفاع ببصيرة الإنساف إلى نظرات لغمؽ كالارتفاع بمستكل أدائو إلى أعمى : بقكلوبيترف دراكر عرفيا 

 . مستكل

                                                           

 .153، ص 2000، دار مادر، بيركت، لسان العرب: ابف المنظكر- 1
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 عمى أنيا القدرة عمى التأثير في الآخريف،  كيشير الباحثاف ككنتر كأدكنؿ في  آرثر وييركما عرفيا

تعريفيما لمقيادة عمى أنيا القدرة عمى إحداث تأثير في الأشخاص عف طريؽ الاتصاؿ بيـ كتكجييـ نحك 

   ( 1).تحقيؽ الأىداؼ

رشاد نحك الأىداؼ  ككذلؾ عرفيا صلبح عبد الحميد بأنيا تنسيؽ لجيكد المكارد البشرية كىي تكجيو كا 

 ( 2)كالغرض، كما أنيا عممية مساندة كدعـ لفرؽ العمؿ الذاتية للئدارة 

فالقيادة ىي عممية دينامكية تعبر عف العلبقة التفاعمية بيف القائد كمرؤكسيو أك تابعو إذ أمكف  التأثير في 

 تأثيرا مباشر إذا تكفرت القناعة كالفيـ كالإدراؾ لمقائد مف قبؿ المرؤكسيف، كمنو فاف فالسمكؾ المرؤكسي

القيادة عممية تكاصؿ كتفاعؿ حيث تعرؼ ديناميكية القيادة بما يسمى بالتغييرات في البيئة الخارجية ربط 

بما مف تغيرات في البيئة الداخمية مف سياسات كاستراتجيات كىياكؿ تنظيمية، لذلؾ مف الممكف تعريؼ 

رشادىـ مف اجؿ كسب  تعاكنيـ لتحقيؽ  القيادة بأنيا قدرة الفرد في التأثير عمى الآخريف كتكجييـ كا 

 (3)الأىداؼ

 القيادة ىي مجمكعة مف الإجراءات كالقرارات كالنشاطات التي تعمؿ مف خلبليا :المفيوم الإجرائي

القائد عمى تكجيو كالإرشاد كالتأثير في سمكؾ المكارد البشرية كحقيـ عمى رفع الأداء إلى أعمى المستكيات 

 .مما يساىـ في تحقيؽ الأىداؼ المنشكدة

                                                           

  15، ص 2014، عماف، 1، دار الراية لمنشر كالتكزيع طالقيادة الإستراتيجية:  اسامة حيكم-1
، 2007، عماف، 1، دار المناىج لمنشر كالتكزيع، طميارات القيادة التربوية في اتخاذ القرارات الإدارية:  رافد الحريرم-2

 .14ص 
 .12، ص 2004، عماف، 1، دار كائؿ،  ط، القيادة الابتكارية والأداء المتميز سييمة عباس3
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 : الأداء الوظيفي .2

 عمى انو التكازف بيف الرضا المساىميف كالعماؿ، فقد أشار أيضا Peter feredinand druker عرفو 

إلى أف الأداء بدؿ تأدية عمؿ أك انجاز نشاط أك تنفيذ ميمة لمعنى القياـ بفعؿ يساعد عمى الكصكؿ 

 .للؤىداؼ المحددة

كىناؾ مف عرفو عمى انو الأساس الذم مف خلبلو يتـ الحكـ عف فعالية الأفراد كالجماعات كالمؤسسات، 

 (1)كيقصد بو مف زاكية أخرل انجاز أىداؼ المؤسسة

 .كيعرؼ كليف كىنجر مصطمح الأداء عمى انو النتيجة النيائية لمنشاط معيف

كما أشار تكماس جيمبرت في تعريفو للؤداء بقكلو لا يجكز الخمط بيف السمكؾ كالانجاز كالأداء، كذلؾ أف 

السمكؾ ىك ما يقكـ بو الأفراد مف الأعماؿ في المنظمة  التي يعممكف بيا، أما الانجاز كىك ما يبقى مف 

اثر أك نتائج بعد أف يتكقؼ الأفراد عف العمؿ أم انو مخرج النتائج، أما الأداء فيك التفاعؿ بيف السمكؾ 

 (2)كالانجاز أم مجمكع السمكؾ كالنتائج التي حققت معا

 ىك قياـ المكظؼ بأعمالو كجؿ مسؤكلياتو كيرتبط ذلؾ بالمجيكد الذم يبذلو كؿ فرد : المفيوم الإجرائي

 . داخؿ المؤسسة، كيعتمد أيضا عمى مستكل بتحقيؽ أىداؼ مسطرة داخؿ التنظيـ بكفاءة عالية

 
                                                           

، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في عمكـ التسيير، اثر ضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي: لكناس ليؿعدة العانس 1

 .18، ص 2018-2017تخصص إدارة الأعماؿ، جامعة أكمي محمد اكلحاج، البكيرة، الجزائر، 
، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الميسانس، تخصص الرضا الوظيفي عن الاداء الوظيفي:  بف عبيمة امينمامت شامي أيكب2

 07، ص2017-2016عمكـ التسيير، جامعة قصدم مرباح كرقمة، الجزائر، 
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 :مفيوم الأثر .3

 (1)اثر عمى الشيء تأثير أم ترل فيو أثرا" يقاؿ :لغة

 :للأثر ثلاثة معاني

 .كىك حامؿ مف الشيء:  بمعنى النتيجة:الأول

 (2). بمعنى عالقة، كالثالث بمعنى الجزء:الثاني

يضرب ىذا  (لا تطمب اثر بعد عيف ) العالمة، كلمعاف السيؼ كأثر الشيء بقيتو، كفي المثؿ :الأثر

 .المثؿ

 .لمف يطمب اثر بعد الشيء بعد فكت عينو، كما يحدثو، كجاء في أثره في عقبو

 التأثير ىك التعبير الذم يطرأ عمى مستقبؿ الرسالة كفرد فقد تفت الرسالة انتباىو كيدركيا، كقد :اصطلاحا

تضيؼ إلى معمكمات جديدة كقد تجعمو يككف اتجاىات جديدة أك يعدؿ اتجاىاتو القديمة، كقد تجعمو 

يتعرؼ بطريقة جديدة أك يعدؿ سمككو السابؽ فيناؾ مستكيات عديدة لمتأثير ابتداء مف الاىتماـ بحدكث 

                                                           

 03، ص1990، مكتبة لبناف، د ط، معجم وسيط لمغة العربية:  عبد اليلبؿ البستاني الكافي1
، 2003، 2التعريفات، دار الكتابة العممية لمنشر، لبناف، ط :  الشريؼ بف الحسف عمي بف الحسيني الجرجاني الحنفي2

 15ص
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تدعيـ داخمي للبتجاىات إلى حدكث تغيير عمى تمؾ الاتجاىات ثـ في النياية إقداـ الفرد عمى سمكؾ 

 (1)عمني

 ىك عبارة عف تغيير يحدث نتيجة تفاعؿ أداء المكظفيف داخؿ الإدارة، كىك التغيير :المفيوم الإجرائي

الذم يحدث نتيجة الاستجابة لفعؿ معيف مما يؤدل إلى تككيف اتجاىات جديدة أك تعديؿ اتجاىات قديمة 

 .كقد يككف اثر ايجابي أك سمبي

 :الأداء .4

 الأداء في المغة العربية يدؿ عمى الانجاز، أم ما يستطيع الفرد انجازه تحقيقو في مدة زمنية معينة، :لغة

كلكف كردت بصدد كثيرة نسير إلى ما الأىـ منيا كالملبحظ معاني كممة أداء في المغة العربية ارتبطت 

 .بالمجاؿ الفقيي، كمنو انتقمت المقالات العممية

أداء مشتقة مف فعؿ أدل أك أداء كىي تأخذ عدة معاني "كتشير معظـ المعاجـ المغكية إلى أف كممة 

 :أىميا

كىي كميا معاف تفيد في تقديرينا، أف الفرد قد  (2)"أما بداء، كأداء ارتاب فيو: أتى بريبة، كأداء فلبنا: أداء

 .الحؽ نفسو كغيره بداء

                                                           

، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر، قسـ عمـ الاجتماع اثر القيادة عمى المواطنة التنظيمية: براىيـ عبد اليادمإ بف 1

. 09، ص2020-2019كالديمغرافيا، جامعة زياف عاشكر الجمفة، الجزائر، 
زيارة المكقع http://www. almaany.com /ar/dict/ar،معجـ عربي عربي- في معجـ المعاني الجامع" أداء"2

 .1310، عمى الساعة  13/12/2022بتاريخ 

http://www/
http://www/
http://www/
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كالحقيقة أف ىذه المعاني قاصرة نسبيا فيما يصبك إليو ىذا البحث، لذلؾ كانت الفائدة أكثر بالرجكع إلى 

 .كىي مشتقة مف فعؿ أدل الشركحات التالية" أداء"معاني التي تضمنيا الفقو، حسب لكممة 

 .(حديث) أكصمو، كسمـ، أدل الأمانة إلى مف ائتمنؾ كلا نخف مف خانؾ: أدى إليو الحق/أدى الحق

 .أدل ميمتو قاـ بيا

 . قضاه دفعو أدل ما كاف عميو مف ديكف: أدى الدين

 . أكصميا إليو:أدى إليو الأمانة

 . حمفيا:أدى اليمين

 . أدل بو المرض إلى الكفاة، انتيى كأفض بو، قاده إليياأدى المرض إلى الوفاة

 . استمع:أدى إليو

إذف نستخمص مف ىذه العركض إلى أف كممة أداء في العمكـ تعني القياـ بالكاجب ما أك انجاز عمؿ ما 

 كلما تقريبا نفس المعنى performanceكيقابؿ ىذا المفظ في بعض المغات اللبتينية كالفرنسية مثلب كممة 

 .الذم احتكتو لفظتو الإدارم المغة العربية
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 :إصطلاحا

كردت تعريفات كثيرة بخصكص مفيكـ الأداء كخاصة في مجاؿ الإدارة، كمف أىـ ىذه التعريفات نذكر ما 

 :يمي

يعرؼ احمد زكي بدكم الأداء ىك انجاز بالنسبة لو ىك الانجاز، كمف الناحية الإدارية فيك القياـ بأعباء 

كظيفية مف مسؤكليات ككاجبات كفقا لممعدؿ المفركض أداكه مف العامؿ الكؼء المدرب، كيمكف معرفة 

نشاء علبقة عادلة  ىذا المعدؿ عف طريؽ تحميؿ الأداء  أم دراسة كمية العمؿ كالكقت الذم يستغرقو كا 

 ".بينيما

كفي نفس السياؽ يعرؼ عمى السممي يشير إلى أف الأداء ىك الرغبة كالقدرة بتفاعلبت معاني تحديد 

 ".مستكل الأداء حيث أف ىناؾ علبقة متلبزمة كمتبادلة بيف الرغبة كالمقدرة في العمؿ كالمستكل في الأداء

كيعرؼ تكماس الأداء ىك التفاعؿ بيف السمكؾ كالانجاز انو مجمكع السمكؾ كالنتائج حيث تككف النتائج 

 ".قابمة لمقياس

ىك عبارة عف مجمكعة مف الأعماؿ التي يقكـ بيا المكظؼ داخؿ المؤسسة، كتعبر عف :المفيوم الإجرائي

 .مستكل فعالية تمؾ الأعماؿ عمى المؤسسة كمدل تحقيؽ أىدافيا

 فالأداء ىك الجيد المبذكؿ مف طرؼ الفرد العامؿ لتنفيذ مياـ معينة كيرتبط بالقدرة كالرغبة في انجاز 

كالأداء الكظيفي ىك نسؽ مف المسؤكليات كالكاجبات التي تقع . الأعماؿ مف اجؿ تمبية متطمبات الكظيفة

 . عمى عاتؽ العامؿ أثناء تكاجده في مكاف عممو
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ىك نمط مف القيادة ذات سمكؾ مميز، ككثير مف الباحثيف في مجاؿ الإدارة :النمط القيادي .5

 . كالقانكف يستخدـ مصطمح نمط بمعنى الطريقة التي تجتازىا القيادة في إدارتيا كالأفراد

النمط القيادم في مفيكمو العاـ يشير إلى السمكؾ الذم يسمكو القائد أم المكقؼ أثناء التحقيؽ 

 (1)"ىدؼ الجماعة كيقتدم الإتباع بو في سمككياتو

 يمثؿ النمط نشاط يمارسو القائد عمى مجمكعة مف الأفراد لتحقيؽ أىداؼ مرغكبة فييا : المفيوم الإجرائي

فالنمط القيادم ىك أسمكب مف الأساليب التنظيمية، أك يمكف القكؿ الصفة التي يتميز بيا .لصالح الأفراد

دارة فريؽ العمؿ مف اجؿ التأكيد المتكاصؿ عمى الالتزاـ بالنشاطات المككمة إلييـ  القائد في تسيير كا 

 .لتحقيؽ أىداؼ معينة

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر الأنماط القيادية السائدة وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي داخل المؤسسة: ل بكعكاز ليؿ1

 .20-15، ص 2016-2015في عمـ الاجتماع تنمية كتسيير المكارد البشرية، جامعة العربي بف مييدم، الجزائر، 
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 :الدراسات السابقة:ثالثا

 " النمط القيادي" الدراسات المتعمقة بالمتغير الأول 

 تدكر إشكالية ىذه الدراسة حكؿ الأنماط القيادية داخؿ المؤسسة، كمدل فعاليتيا عمى :الدراسة الأولى

المكظفيف كتحقيؽ الأىداؼ المرغكب فييا، حيث نجد أف ىذه الدراسة تطرقت إلى مجمكعة مف الأىداؼ 

 : أىميا

 :التعرؼ عمى النمط القيادم كأثره عمى أداء المكظفيف حيث انطمقت مف التساؤؿ المركزم التالي

 ما مدل تأثير النمط القيادم عمى أداء المكظفيف؟ -

 :كعميو تفرعت منو التساؤلات الفرعية التالية

 ىؿ نمط القائد الديمقراطي يؤدم إلى انضباط المكظفيف؟ -

 ىؿ نمط القائد الديكتاتكرم يؤدم إلى انضباط المكظفيف؟ -

 ىؿ نمط القائد الفكضكم يؤدل إلى انضباط المكظفيف؟ -

كاعتمدت الباحثة في ىذا الدراسة عمى المنيج الكصفي مستعينة بمجمكعة مف الادكات البحثية كتمثمت في 

 .المقابمة كالملبحظة كالاستمارة

 :كتكصمت الباحثة إلى مجمكعة مف النتائج  أىميا

 .النمط القيادم السائد ىك النمط الديمقراطي مقارنة بالأنماط الأخرل -

ىناؾ اثر ايجابي لنمط الديمقراطي عمى انضباط العماؿ كمستكل أدائيـ، فكمما كاف نمط القائد  -

 .ديمقراطيا كمما كاف مستكل العامميف مرتفعا



 الفصل الاول                                                  الاطار العام لمدراسة 

18 

 

يكجد اثر سمبي لنمط القائد الفكضكم عمى مستكل أداء المكظفيف مما يؤكد عدـ استخدامو مف طرؼ  -

 .المدير

 .النمط القيادم المستخدـ في المؤسسة لو دكر في تحسيف كتطكير المؤسسة

كمما كانت القيادة جيدة كمما ساعد ذلؾ في الرفع مف الكفاءة كالخبرة المينية لمقكة العاممة ك التي تككف 

 (1)نتائجيا انضباط العماؿ كمستكل عالي الأداء

 تدكر إشكالية ىذا المقاؿ حكؿ المؤسسة التي تمثؿ المسير الرئيسي للبنشغالات العماؿ :الدراسة الثانية

ككذا المكظفيف حيث تعمؿ عمى طبيعة كنكع العمؿ المقدـ مف طرؼ الأفراد كىذا بغية تنمية ميارات 

المكارد البشرية كالكفاءات لدييـ، حيث نجد أف ىذه الدراسة تبنت مجمكعة مف الأىداؼ كالتي تتمثؿ في 

 :ما يمي

التعرؼ عمى اثر أنماط القيادة الإدارية عمى تنمية الميارات لدل المكارد البشرية، حيث انطمقت الباحثة 

 :مف التساؤؿ المركزم التالي

 ما علبقة الأنماط القيادية الإدارية بتنمية الميارات؟ -

 :فقد تفرعت عنو التساؤلات الفرعية التالية

 ما المقصكد بالقيادة الإدارية الرسمية كما ىي أدائيا؟ -

                                                           

رسالة ماجستير في عمـ الاجتماع، " النمط القيادم كأثره عمى الأداء الكظيفي" تفريغ أماؿ كىادم نكر اليدل مكسكمة ب-1

كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية كالإسلبمية، قسـ العمكـ الاجتماعية، تخصص عمـ الاجتماع تنظيـ كعمؿ، جامعة احمد 

 .2020-2019رار، الجزائر،أددراية 
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 ما المقصكد بالميارة كما ىي أنكاعيا كما ىك دكرىا كأثرىا عمى نجاعة المؤسسة؟ -

 ما علبقة أنماط القيادة الإدارية بتنمية الميارة؟ -

 ما ىك نمط القيادم السائد في المؤسسة العمكمية الجزائرية؟  -

كاعتمدت الباحثة في ىذه الدراسة عمى منيج دراسة الحالة في تحميؿ دراستيا الميدانية، أما أدكات البحث 

 .فقد كظفت الاستمارة لجمع المعمكمات البحثية

 :كتكصمت الباحثة إلى مجمكعة مف النتائج نذكر أىميا

 .المؤسسة ليا اىتماـ بالجانب التككيني لممكارد البشرية -

 نمط الإشراؼ ديمقراطي -

 (1).المكارد البشرية مفتقدة بعامؿ الترقية في المؤسسة لدرجة تطمح فييا لمتنازؿ عف جزء مف أجرىا -

 " الأداء الوظيفي" الدراسات المتعمقة بالمتغير الثاني

يعرؼ أف لمثقافة التنظيمية مجمكعة مف القيـ كالسمككات التي تساىـ في البيئة :الدراسة الأولى 

حيث نجد أف ىذه . الاجتماعية كالنفسية لممؤسسة ما، كيشمؿ ذلؾ تفاعميا مع الأداء الكظيفي لمعامؿ

 :الدراسة إلى

 : التعرؼ عمى ثقافة التنظيمية كالأداء الكظيفي لمعامؿ حيث انطمقت مف التساؤؿ المركزم التالي

                                                           

اثر أنماط القيادة الإدارية عمى تنمية الميارات لدل المكارد البشرية، مجمة عمكـ الإنساف كالمجتمع، العدد : سامية زيتكني- 1

. ، جامعة عنابة، الجزائر2015 سبتمبر 16
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 كيؼ تساىـ الثقافة التنظيمية في تحسيف الأداء الكظيفي لمعامؿ داخؿ مؤسسة سكنمغاز بأـ البكاقي؟

 :كقد تفرعت عنو تساؤلات فرعية منيا

 كيؼ تساىـ القيـ التنظيمية في تحسيف الأداء الكظيفي لمعامؿ بمؤسسة سكنمغاز بأـ البكاقي؟ -

 كيؼ تساىـ عممية المشاركة في اتخاذ القرار في تحسيف أداء المكظفيف بمؤسسة سكنمغاز بأـ البكاقي؟ -

كاعتمدت الباحثة عمى المنيج الكصفي، أما عينة البحث فيي عينة قصدية، ككظفت أدكات البحثية لجمع 

 .المعمكمات كتمثمت في الملبحظة كالاستمارة

 :كتكصمت الباحثة إلى النتائج التالية

 .كجكد غالبية كبيرة مف العالميف تحرص عمى الالتزاـ بمحتكل القكانيف كاحتراميا -

إف عامؿ الأقدمية لو دكر ايجابي يساعد عمى تطبيؽ التعميمات كالقكانيف كاحتراميا يؤدم إلى انجاز  -

 .العمؿ في الكقت المحدد لو

الصرامة في تطبيؽ القكانيف التنظيمية في المؤسسة ليا دكر ايجابي في زيادة الأداء، كتعكس ىذه  -

 .الأداء الكظيفي نتيجة مدل تأثير الصرامة في العمؿ عمى زيادة الأداء الكظيفي

 .كجكد علبقة ارتباطيو بيف منصب العمؿ كتحسيف الأداء خاصة لدل فئة الإدارييف -

إدارة مؤسسة سكنمغاز تسعى بكؿ الطرؽ لتقديـ أفضؿ الحكافر خاصة المادية منيا العامميف بمختمؼ _ 

 .1مكاقعيـ التنظيمية لأجؿ تحسيف الأداء الكمي لممؤسسة

                                                           

، رسالة ماستر  في عمـ الاجتماع، كمية العمكـ الاجتماعية الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي لمعامل: خكلة رغيس1

. 2021-2020كالإنسانية، جامعة العربي بف مييدم أـ البكاقي، الجزائر، 
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يعمؿ التطكير الإدارم عمى التطكير في الميارات الشخصية ك التنظيمية ككذلؾ العمؿ : الدراسة الرابعة

عمى الأداء الكظيفي كىذا ما نجده في ىذه الدراسة التي ىدفت إلى التعرؼ عمى دكر التطكير الإدارم في 

 :تحسيف الأداء الكظيفي، حيث انطمقت مف التساؤؿ المركزم التالي

  أك الأقساـ داخؿ الجامعة؟تما ىك دكر الذم تسعى لتحقيقو إدارة  لتطكير بالتعاكف مع كؿ الإدارا

 :كقد تفرعت عنو التساؤلات الفرعية التالية

 ما ىك تأثير التطكير عمى أداء العامميف؟ -

ما ىي الأنشطة التي تقدميا أدارة التطكير الإدارم في مجاؿ تحسيف الأداء الكظيفي؟  -

 ما ىي التحديات التي تكاجو عممية التطكير كطرؽ التغمب عمييا؟

كاعتمد الباحث في ىذه الدراسة عمى المنيج الكصفي التحميمي، أما عينة البحث فقد كظؼ العينة 

 .العشكائية،  كما اعتمدت عمى الاستمارة كأداة لجمع البيانات

 :كتكصمت الدراسة إلى النتائج التالية

اتفؽ مجتمع الدراسة عمى قياـ إدارة التطكير الإدارم بالدكر الذم تسعى لتحقيقو بالتعاكف مع كؿ  -

 .الأدكات كالأقساـ داخؿ الجامعة

بينت الدراسة تقديـ إدارة التطكير الإدارم العديد مف الأنشطة في مجاؿ تحسيف الأداء الكظيفي  -

 .بالتعاكف مع الإدارات كالأقساـ داخؿ الجامعة

 .كجدت الدراسة عدـ كجكد مشاركة بيف الإدارة العميا كالعامميف في عممية التغيير -
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أظيرت المعمكمات عدـ كجكد متابعة كعناية بالمعدات كالأجيزة كالأدكات المكتبية المستعممة في  -

 (1).الجامعة كعدـ إعداد دراسات بتشريد استعماليا

 :التعقيب عمى الدراسات السابقة

 أوجو الشبو: أولا

 تمتقي دراستنا الحالية مع الدراسات السابقة التي تـ عرضيا في الاىتماـ بنفس :من حيث الموضوع

تغييرات الدراسة، متغير الأكؿ اثر نمط القيادم الدراسة الأكلى كالثانية، كالمتغير الثانية في الدراسة الأكلى 

 .كالثانية، كالثالثة الأداء الكظيفي

 اتفقت دراستنا مع دراسة الباحثة تفريح أماؿ ك ىادم نكر اليدل كخكلة :من حيث المنيج المستخدم

 .رغيس كريـ بف عمر في استخدامنا لممنيج الكصفي الذم يتماشى مع طبيعة المكضكع

اعتمدت دراستنا الحالية عمى العينة العشكائية ككنيا تتناسب مع طبيعة المكضكع : مف حيث العينة

الحالي،حيث تشابيت دراستنا مع الدراسة المكسكمة ب اثر القيادة الإدارية عمى تنمية الميارات لدل 

 .المكارد البشرية

اتفقت دراستنا مع دراسة سامية زيتكني كخكلة رغيس كريـ بف عمرات باستخداـ : من حيث الأدوات

 .كأداة ثانكية لجمع المادة الحقمية الميدانية.الاستمارة كأداة لجمع البيانات الميدانية

 

                                                           

، رسالة ماجستير في دور إدارة التطوير الإداري في تحسين الأداء الوظيفيريـ بف عمراف بف تعمر بف منصكر الشريؼ، 1

 .2013الإدارة العامة، جامعة الممؾ عبد العزيز بجدة المممكة العربية السعكدية، 
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 أوجو الاختلاف: ثانيا

اثر نمط القيادم كالأداء " تختمؼ دراستنا الحالية عف الدراسات السابقة في ككنيا جمعت بيف متغير

 .في حيف اختمفت الدراسة الثالثة في متغير الثاني تنمية الميارات" الكظيفي

 في دراستنا الحالية تـ اختيار بمدية بكقكس كلاية الطارؼ كمجاؿ لمدراسة الميدانية في :من حيث الميدان

 . حيف اختارت الدراسات السابقة مجالات أخرل تتناسب مع طبيعة المكضكع

 ىدفت الدراسة إلى البحث عف اثر نمط القياد عمى الأداء الكظيفي لمعامميف، في حيف :من حيث اليدف

ىدفت دراسة الباحثة أماؿ تفريح كىادم نكر اليدل لمتعرؼ عمى نمط القيادم كأثره عمى أداء المكظفيف، 

أما دراسة سامية زيتكني ىدفت إلى معرفة اثر نمط اثر نمط القيادة الإدارية عمى تنمية الميارات لدل 

المكرد البشرم، في حيف ىدفت دراسة مريـ بف عمراف لمتعرؼ عمى دكر إدارة التطكير الإدارم في تحسيف 

 .أما دراسة خكلة رغيس ىدفت لمتعرؼ عمى الثقافة التنظيمية كالأداء الكظيفي لمعامؿ. الأداء الكظيفي

أما مف حيث المنيج اعتمدنا في دراستنا الحالية عمى المنيج الكصفي كذلؾ بعرض الظكاىر كما ىي 

مكجكدة في الكاقع كعرض جميع العكامؿ كالمتغيرات التي تمعب دكرا أساسيا فييا، في حيف اعتمدت 

 .الباحثة سامية زيتكني عمى منيج دراسة الحالة

 اختمفت الدراسة الحالية مع بعض الدراسات السابقة كما جاء في دراسة دكر إدارة :من حيث العينة

التطكير الإدارم في تحسيف الأداء الكظيفي حيث اف ىناؾ دراسات شممت كؿ المكظفيف كالإدارييف، كما 

 . جاء في دراسة عمراف بف تعمر بـ منصكر الشريؼ
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 اعتمدت دراستنا عمى الاستمارة كأداة رئيسية لجمع البيانات في حيف اعتمدت الباحثة :من حيث الأدوات

سامية زيتكني عمى الأساليب الإحصائية، إضافة إلى ذلؾ نجد أف الباحثة خكلة رغيس كريـ بف عمراف قد 

 .كظفكا الأساليب الإحصائية كالتي تتمثؿ في التكرارات كالنسب المئكية

 :أوجو الاستفادة

قدمت لنا الدراسات السابقة مصادر قيمة تـ الاعتماد عمييا لإثراء دراستنا بجانبيا النظرم كالميداني، حيث 

 :استفدنا منيا ما يمي

 تحديد المحاكر الرئيسية لمدراسة. 

 إثراء الإطار العاـ لمدراسة. 

 ضبط متغيرات الدراسة. 

 تحديد فصكؿ كمحاكر الدراسة بشقييا النظرم كالتطبيقي. 

 القدرة عمى تحديد منيجية الدراسة ككذا الأدكات كالأساليب الإحصائية. 

 تحديد الأىداؼ البحثية بدقة ككضكح في مجاؿ المكضكع الذم تـ اختياره. 

 مكنتنا مف كيفية صياغة تساؤلات تتناسب مع مكضكع الدراسة. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني 

 تمييد

 : خصائص القيادة:أولا

 :عناصر القيادة:ثانيا

 وظائف القيادة:ثالثا

  أىمية القيادة الإدارية:رابعا

 أنماط القيادة:خامسا

 النظريات المفسرة لمقيادة:سادسا
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 :تمييد

يمعب التنظيـ دكرا ميما كذلؾ لتعدد أنماطيا، فالقيادة  عممية ضركرية كميمة جدا باعتبارىا الأداة التي 

مف خلبليا تصؿ أم منظمة إلى مستكل مف الكفاءة كالتنظيـ الجيد كالذم يسمح ليا بتحقيؽ أىدافيا 

المرجكة، يعتبر القيادة ميمة كضركرة أساسية لتفعيؿ قدرة المؤسسات عمى أداء دكرىا كتحقيؽ أىدافيا 

المنشكدة كاف نمط القيادم الذم يمارسو القائد في إشرافو عمى مرؤكسيو يؤثر بدرجة كبيرة عمى أداء 

العامميف كمنو فاف مكضكع ىذا الفصؿ مف ابرز المكضكعات كأىميا في مجاؿ الإدارة كعممية كىي كؿ 

المجالات الإدارية ففي مجاؿ الإشراؼ كممارسة بعض أشكاؿ مف الإجراءات التصحيحية فاف الأمر 

يتطمب القيادة بصكرة كاضحة في مثؿ ىذه الأحكاؿ تككف القيادة مكضكع اختيار حقيقي كبالتالي القيادة 

الفعالة تعتبر الدافع الرئيسي لتحريؾ المنظمات إلى الأماـ في عالـ يتسـ بالتعقيد أما في مجاؿ ىذه 

 .الدراسة فسيتـ التعرؼ عمى ماىية القيادة
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 : خصائص القيادة:أولا

 :(1)تتميز القيادة بمجمكعة مف الخصائص نذكر أىميا

 .لا يمكف فصؿ أخلبقيات الشخصية عف المينة كلذلؾ فشخصية القائد ىامة كأساسية_ 

فالقادة العظماء لا يصابكف بالممؿ أك الكمؿ بالتعامؿ مع بالقضايا الصغيرة ىؤلاء : الميمة العالية_ 

الأشخاص يعرفكف الصكاب مف الخطأ كما ليدىـ القدرة عمى التفرقة بينما ىك ىاـ بالفعؿ كما ىك مجرد 

 .ممتع

القدرة عمى القياـ بالأكلكيات كالتي تأتي بنفس أىمية تحديد الأكلكيات فكثير مف قكائـ الأكلكيات _ 

 . المحددة بالعناية الفائقة تنتيي بالفشؿ في تنفيذ بأرض الكاقع

فالاستعداد لممخاطر يتقبؿ مسؤكلية النتائج ىي بحؽ صفة أساسية كمشتركة بيف القادة فأما : الشجاعة_ 

أف تقكـ أنت بالسيطرة عمى كؿ شيء تفعمو آك تقكـ مخاكفؾ بالسيطرة كالمنظمة لـ تكف أبدا اشد جرأة مف 

 .قائدىا

خلبص سيقكمكف بإنتاج منظمات ممتزمة كمخمصة الأداء بغض _  القادة الممتزمكف الذيف يعممكف بجد كا 

 .النظر عف الأشخاص الذيف سيبدؤكف معيـ

 .يؤمف القائد الغير تقميد بيف بالمبادرة كعدـ انتظار أم شيء ليتحرككا عمى أساسو_ 

                                                           

، مذكرة تخرج مقدمة لنيؿ شيادة الماستر في نمط القيادة وتأثيره عمى الالتزام التنظيمي:  بعثماف خديجة كعيشي عائشة1

 .26-25، ص2021-2020رار، أدعمـ الاجتماع تنظيـ العمؿ، جامعة احمد دراية 
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القادة العظماء لدييـ اتجاه الدائـ نحك اتخاذ القرارات الصعبة، كىذا الاتجاه دائما ما ينتج طاقة كقكة _ 

 .دافعة

الحماس فالحماس الحقيقي الذم ينتج مف الإلياـ لو تأثير ايجابي عمى الأشخاص ذكم التفكير _ 

 .المستكل ىـ القادة الكاقعكف الذيف يتجاكبكف مع المشكلبت كلا يقكمكف بردة فعؿ

 " الرغبة في مساعدة الآخريف عمى نجاح ىي السمة المميزة لمقائد العظيـ_

 :عناصر القيادة:ثانيا

 :(1)ىناؾ خمسة عناصر ينبغي عمى القائد غرسيا في نفكس الأعضاء ىي

  ىك احد أفراد الجماعة المميزيف، كيمتمؾ القدرة عمى التػأثير فييـ لمحصكؿ عمى كلائيـ الطكعي:القائد

استجابتيـ كتفاعلبتيـ كي يمتمؾ القكة في اتخاذ القرارات لبقية أفراد الجماعة كعميو فلب يككف القائد إلا  )

 (إذا حصؿ عمى كلاء الجماعة التي يعمؿ معيا

 تحقيؽ الأىداؼ المرغكبة كىناؾ أىداؼ خاصة بالقائد كأخرل خاصة بأفراد التنظيـ كأخرل خاصة :اليدف

 .بالجماعة كيقصد بيا العناية العميا التي تسعى الجماعة لتحقيقيا

 كىك البيئة التي يمارس فيو القيادة إذ لابد كجكد ظرؼ لممارسة القائد الفعاؿ دكره في قيادة ىذه :الموقف

 .المجمكعة مف الأشخاص، كفي ىذا الظرؼ تحت عممية التأثير

                                                           

، مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر في عمـ اجتماع دور النمط القيادي في تعزيز الفعالية التنظيمية: حداد احمد بساـ1

 40، ص2019-2018تنظيـ كعمؿ، جامعة العربي يف مييدم أـ البكاقي، الجزائر، 
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 عممية التأثير الايجابي الذم يقكـ بو القائد نحك أفراد الجماعة بيدؼ ىك ناتج عف السمكؾ الذم :التأثير

يتبعو القائد مع الآخريف كالذم مف خلبلو يتـ تغيير سمككاتيـ بالاتجاه الذم يرغب كيعتبر التأثير حجر 

 "الأساس في القيادة

  يكضح ترتيب عناصر القيادة1الشكؿ رقـ

 

 

 

 

  

 

 مف إعداد الباحثتيف: المصدر 

 

 

 

 

 

 عناصر القيادة

 المكقؼ اليدؼ الجماعة القائد

 

لتأثيرا  
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 : وظائف القيادة:ثالثا

ترتكز كظيفة القائد الأساسية عمى عمؿ في التنظيـ عمى الكحدة كالتماسؾ كالثقة التامة مف أف عضكية 

في التنظيـ ميمة مف ناحية كتجربة محددة، كيرل البعض أف القائد المنكط بالمسؤكلية الجماعية ينبغي أف 

يحيط بما ترغب بو الجماعة، كاف يفيـ مرادىا، كاف يدافع بيا نحك اليدؼ إضافة إلى انو ينبغي لو أف 

 . يطمئف في مشاركتو في تحريؾ الجماعة كعميو تنقسـ المياـ إلى قسميف مياـ رسمية كأخرل غير رسمية

 الميام الرسمية والغير رسمية لمقائد

 :الميام الرسمية لمقائد (1

 يأتي دكر القائد في إبراز الأىداؼ التي كمفت منظمتو بإنجازىا كتحديد الأىداؼ الجزئية :التخطيط 

كالمرحمية، كىذا عف الطريؽ كمع خطة عمؿ أك برنامج تنفيذم لكؿ مرحمة كيجب عمى القائد أف يكضح 

المرؤكسيف طبيعة الأىداؼ العامة، كذلؾ بالاستماع إلى أرائيـ كالتعرؼ عمى إمكانيات اللبزمة مف اجؿ 

 .تحقيؽ الأىداؼ ضمانا لتنفيذ الخطة

 ىك الأساس في العمؿ في المنظمة بحيث يجب أف تطبؽ مبادئ التنظيـ تطبيقا سميما عمى :التنظيم 

الييكؿ التنظيمي لممنظمة، كيمعب القائد دكرا في ىذا المجاؿ كذلؾ بكضع أسس تقييـ العمؿ كتحديد 

 .الكظائؼ كغيرىا مف المياـ

 تعتبر ميمة التنسيؽ مف المياـ الرسمية لكؿ قائد إذ يجب عميو أف يكفؽ بيف النشاطات :التنسيق 

 .الفركع المختمفة، حتى تؤكد كظائفيا بأعمى مستكل مف الكفاءة بالمنظمة

 تعتبر الاتصالات أداة فعالة لمباشرة العمؿ لذا يجب عمى القائد أف يقيـ شبكة اتصالات :الاتصالات 

 .مشتركة كمتعددة بيف الفركع، كاف يربطيا بالقيادة كذلؾ تجنبا لممشاكؿ كالعراقيؿ
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 (1). كذلؾ بأف يبقى قريبا مف الجماعة:المحافظة عمى العضوية 

 :الميام الغير رسمية (2

مف المؤكد أف النكاحي النفسية كالسمككية لمعامميف، تؤثر في سير العمؿ في المنظمة كعمى نجاحيا في 

تحقيؽ أىدافيا لذلؾ يجب عمى القائد يقترب مف العامميف كيتعرؼ عف مشاكميـ كيطمع عمى ما يعانكف مف 

صعكبات ككضع حمكؿ ليا كذلؾ بكاسطة كسر العكامؿ كالحكاجز بيف القائد كالعماؿ مف اجؿ إقامة 

العلبقة طبيعية بينو كبيف أعضاء المنظمة ككذلؾ تطبيؽ الأسمكب الديمقراطي في القيادة بحيث يجب 

عمى القائد الذم يريد القيادة النجاح لممنظمة التطكر بيف القائد كالعامميف معو، كذلؾ لمرعاية كالإىتماـ 

 (2).بحؿ مشاكميـ كالقضاء عمى العكامؿ المحبطة ليـ

 :أىمية القيادة الإدارية:رابعا

لمقيادة الإدارية أىمية كبيرة في تكجيو سمكؾ العامميف نحك تحقيؽ الأىداؼ المرغكبة، فيي تؤثر عمى 

 :(3) مستكل الأداء العاـ لمعامميف كيظير دلؾ مف خلبؿ النقاط التالية

 تستطيع القيادة الإدارية تحكيؿ الأىداؼ المطمكبة إلى نتائج_ 

 تكجيو القيادة الإدارية العناصر الإنتاجية نحك تحقيؽ الأىداؼ _ 

                                                           

، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير تخصص عمـ النفس العمؿ النمط القيادي وعلاقتو بتماسك الجماعة:  سياتي حاتـ1

. 26، ص2017-2016كالتنظيـ، جامعة منتكرم قسنطينة، 
 . 26مرجع سبؽ ذكره، ص : سماتي حاتـ2
، دراسة حالة مستشفى ترابي بكجمعة تأثير أنماط القيادة الإدارية عمى الأداء الوظيفي:  عبد الجميؿ مقدـ كشتاؽ سميحة3

 39، ص2018، فيفرم 01، العدد 02كلاية بشار، مجمة المؤشر لمدراسات الاقتصادية، المجمد 
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بدكف القيادة يصعب عمى المنظمة التعامؿ مع متغيرات البيئة الخارجية التي تؤثرا بشكؿ مباشر أك غير _ 

 .مباشر في تحقيؽ أىداؼ المنظمة

 بدكف القيادة يفقد التخطيط كالتنظيـ الرقابة تأثيرىا في تحقيؽ أىداؼ المنظمة_ 

القيادة تعتبر حجر الزاكية في حياة المجتمعات كالمنظمات كنجاحيا "كيؤكد الباحث خمؼ العنزم عمى أف 

كىـ  (العادلة السميمة كالمقنعة )كاستمرارىا، فالقادة ىـ الذيف يخططكف كيضعكف الأىداؼ كالسياسات 

نسانيا )، كيتخذكف القرارات الصحيحة البناءة(الرقابة البناءة ) كيراقبكف فالذيف سيتابعك  (عمميا كسمككيا كا 

ثـ ىـ الذيف يكجيكف كيصدركف التعميمات كالتكجييات كالإرشادات كيؤثركف عمى سمكؾ كاتجاىات الأفراد 

كاستدعاء طاقاتيـ إذا حدثت الاستجابة كالإقداـ كالثقة المتبادلة، كاف أم منظمة ميما تضمنت عامميف 

مكانيات فإنيا تظؿ بحاجة دائما إلى قيادة تكجييا كتنسيؽ بيف الجيكد كتحفز اليمـ كتثبت  ذكل الكفاءة كا 

  (1)".ركح الحماس لتحقيؽ الأىداؼ

 

 

 

 

 

                                                           

-20، ص 2012، دار المنيؿ لمنشر كالتكزيع، دط، قادة المستقبل القيادة المميزة الجديدة:  مدحت محمد أبك النصر1

21. 



 الفصل الثاني                                                 اثر  نمط القيادة الادراية 

33 

 

 :أنماط القيادة:خامسا

تعددت أنماط القيادة كتفرعت كفؽ الدراسات كالأبحاث التي أجريت، كحسب التصنيفات التي تمت كأدناه 

 :نكضح أربعة أنماط كىي

 تشير كؿ الدراسات إلى أف الخاصية المميزة لسمكؾ القادة المتسمطيف :النمط  أو الأسموب التسمطي-1

 .تتمثؿ في اتخاذىـ مف سمطتيـ الرسمية أداة تحكـ كضغط عمى مرؤكسييـ لإجبارىـ عمى انجاز العمؿ

كقد دلت الدراسات أيضا عمى أف القادة مف ىذا الطراز لا يستخدمكف جميعا السمطة التي بيف أيدييـ 

نما يتفاكتكف في ذلؾ  . بنفس الدرجة كالشدة كا 

 يحد ىذا النمط مف التفرد بالرأم كيتيح لأعضاء المجمكعة المشاركة :(الشوري )النمط الديمقراطي-2

 .الفعالية في اتخاذ القرارات ذات الصمة بيـ كيعكض السمطة لمرؤكسيو

 لاعتقاده أف ذلؾ يجعمو محبكبا بيف ـ كفيو يترؾ القائد الحرية للؤفراد لاتخاذ قراراتو:النمط التسيبي-3

 . 1أفراد المجمكعة أك بعدـ مقدرتو عمى إدارة المجمكعة أك كنكع مف اللبمبالاة

ففي ىذه الدراسة قامت مجمكعة مف الأفراد  (كايت-لييت-كمف الدراسات الرائدة في القيادة دراسة ليفيف

بالعمؿ تحت ثلبثة أساليب مف القيادة ىي الأسمكب التسمطي كالأسمكب الديمقراطي كالأسمكب التسيبي، 

فكاف إنتاج المجمكعة العاممة . كقد اختمفت انجازات ىذه المجمكعات كمناخاتيا باختلبؼ أساليب القيادة

تحت قائد متسمط أعمى بقميؿ مف إنتاج المجمكعة العاممة تحت إمرة قائد ديمقراطي إلا أف العدكانية 

كالاستياء كالإتكالية كانت اشد بيف المجمكعة العاممة بإمرة قائد متسمط ككاف الأفراد العاممكف تحت إمرة 

                                                           

 23-22، ص 2020، دار اليازكرم العممية لمنشر كالتكزيع، د ط، القيادة الإدارية: بشير علبؽ1
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قائد ديمقراطي أكثر دافعية كأصالة، كأما الأفراد العاممكف تحت إمرة قائد تسيبي فكانت اقؿ المجمكعات 

 .في إنتاجيا كدافعتييا كتميز عمؿ أفرادىا بالكثير مف إضاعة الكقت كالسخط

 كىك النمط الذم يجمع بيف صفات القائد الشكرم في مظيره، كصفات القائد :النمط الدبموماسي- 4

التسمطي في جكىره، فيك لبؽ في التعامؿ مع مرؤكسيو، كيعتمد عمى اتصالاتو الشخصية معيـ لانجاز 

العمؿ، كيتسـ ىذا النمط بمركنة في معالجة المشكلبت التي تكاجو في العمؿ، كيعتقد أف مشاركة 

مرؤكسيو لو في أداء ميامو كفي اتخاذ القرارات تعد كسيمة غير عممية بؿ كغير مجدية، فيك يحاكؿ إيجاد 

 (1).الإحساس لدل مرؤكسيو بأنيـ سيشارككنو دكف أف يشركيـ فعلب، فيك يقكد مرؤكسيو بشكرية متسمطة

 :نظريات القيادة

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .23-22 المرجع نفسو، ص 1
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 النظريات المفسرة لمقيادة:سادسا

 :النظرية الموقفية لمقيادة (1

كىما الاعتبار " أىام"في الإشراؼ عمى بعديف أساسيف لدراسة " ميرسام كبمكشار"تعتمد ىذه النظرية ؿ 

 .كالاىتماـ بالييكؿ كعمى متغير مكقفي كاحد كىك نضج الإتباع

الإشراؼ يعتبر امتداد لنظرية نمط الإشراؼ " نظرية دكرة الحياة" إف ىذه النظرية التي ظيرت باسـ

 :كالبعديف الأساسيف لسمكؾ المشرؼ في نظرية المكقفية لمقيادة ىما

 لكؿ ح كيتمثؿ في تحديد التساند المشرؼ كتنظيمو لادكار أفراد مجمكعة العمؿ كالتكضي:سموك الميمة

 .فرد كالميمة التي يجب أف يقكـ بيا متى ككيؼ

كيتميز ىذا السمكؾ بكجكد التنظيـ كبجكدتو، كتحديد قنكات الاتصاؿ كطرؼ انجاز الأعماؿ كىك بذلؾ 

 .مشابو لبعد الاىتماـ بالشكؿ

كيمثؿ في محافظة القائد بصفتو المشرؼ عمى العلبقات الشخصية متميزة مع الإتباع كما :سموك العلاقات

تتميز بقنكات اتصاؿ مفتكحة مف القصة إلى القاعدة، كبإبداء المساىمة كتسييؿ العمؿ للئتباع عند 

 . 1انجازىـ لمياميـ كىك يقترب مف بعد الاعتبار في الدراسات

 

                                                           

، 2002، 3، ديكاف المطبكعات الجامعية، طفن القيادة المرتكزة عمى المنظور النفسي الاجتماعي والثقافي:  احمد قكراية1

  270-249ص
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تأخذ مقارنة نظريات القيادة المكقفية في حسباف عكامؿ أخرل : نظرية القيادة في المدخل الموقفي (2

تسميميا بالمكقؼ القيادم، ىذا المكقؼ الذم تصنفو كؿ مف مياـ العمؿ كأفراد الفريؽ ككضعية 

القائد ضمف جماعة العمؿ كبالتالي فاف القائد يتصرؼ طبقا لممكقؼ الذم يككف فيو كالذم يتغير 

 . بتغيير عناصر المكقؼ

ركزت البحكث المبكرة عمى القيادة عمى دراسة شخصية القائد كسمات القائد :نظرية السمات (3

كخصائصو الجسمية كالعقمية كالانفعالية كالاجتماعية كلقد قامت نظرية السمات في أكؿ الأمر 

عمى أف القيادة سمة مكحدة يتميز بيا القادة أينما كجدكا  بصرؼ النظر عف نكع القائد أك المكقؼ 

أك الثقافة، إلا أف ىذه النظرة لـ تصمد أماـ الكاقع، كذلؾ أف أنكاعا مختمفة مف القيادة تنشأ في 

الثقافات المختمفة، كصحيح أف ىناؾ سمات مكحدة، كتشير نتائج البحكث كالدراسات إلا انو 

 .ليست ىناؾ سعة عامة آك دلائؿ مكحدة تفسر القيادة عمى أساس سمات معينة في كؿ المجالات

كيلبحظ أف السمات كالخصائص كالقدرات التي تميز القائد تختمؼ مف جماعة لأخرل حسب كظيفتيا أك 

تغير ىذه الكظيفة نتيجة لمظركؼ الاجتماعية التي تمر بيا الجماعة كالقائد ليس شخصا يتصؼ بمجمكعة 

محددة كثابتة مف سمات الشخصية، لكنو ببساطة عضك مف أعضاء الجماعة يدركو أعضاؤىا بتكرار 

أكثر كبثبات اكبر عمى انو يقكـ بسمكؾ تأثيرم عمى الجماعة كلاشؾ أف كؿ أعضاء الجماعة تقريبا تحت 

بعض الظركؼ سكؼ يؤثركف عمى آخريف النشطيف يككف غير كامؿ كالملبحظة اليامة التي نسكقيا ىنا 

 .أف الفرؽ بيف القائد كالإتباع فيما يتعمؽ سمات القيادة إنما ىك الفرؽ في الدرجة  كليس التنكع



 الفصل الثاني                                                 اثر  نمط القيادة الادراية 

37 

 

إف الأىمية النسبية ليذه السمات تتكقؼ عمى طبيعة المكاقؼ الاجتماعية التي تكجد فييا الجماعة 

 (1).كالأىداؼ التي تسعى الجماعة لتحقيقيا، أىمية ىذه السمات تتغير عمى مر الزمف بالنسبة لمجماعة

 :كلقد أسفرت نتائج البحكث كالدراسات عف قكائـ مف سمات القائد الجيد أىميا

كىنا نجد أف لمقادة ميؿ إلى أف يككنكا أطكؿ مف الأتباع كأثقؿ كزنا منيـ خصكصا حيف : السمات الجسمية

يشترط في القائد أف تككف أقكل مف أعضاء الجماعة كحيف يككف ىدؼ الجماعة ىك القتاؿ مع غيرىا 

 .كىنا أيضا تجد أف القادة يميمكف إلى أف يككنكا أكثر حيكية كأكفر نشاطا مف الأتباع

 كىنا نجد أف القادة أكثر تفكقا مف ناحية الذكاء العاـ مف الأتباع، خاصة في :السمات العقمية المعرفية_ 

الجماعات ألا تككف ذات طبيعة أكاديمية عمى انو لكحظ أف القائد الذم تزيد نسبتو ككأنو عف متكسط 

ذكاء أفراد الجماعة بأكثر مف انحرافتيف معيارييف يككف الفارؽ بينو كبيف الأتباع كاضحا في الميكؿ كالقيـ 

كالاتجاىات مما قد يجعؿ التفاىـ بيف القائد كالإتباع أكثر صعكبة مما لك كاف ذكاؤه اقرب إلى المتكسط 

 .ذكاء الجماعة مع زيادة غير كبيرة

ككذلؾ لكحظ أف القائد يميؿ إلى أف يككف أغنى ثقافة كأثرل معرفة ككاسع أفقا أك ابعد نظرا كانقد بصيرة 

كاقدر عمى التنبؤ بالمفاجآت كالاستعداد ليا كأحسف تصرفا كأعمى مستكل في الإدراؾ كالتفكير كأفضؿ مف 

 .  حيث الطلبقة المفظية، كاحكـ في الحكـ عمى الأشياء كأسرع في اتخاذ القرارات

ىنا نجد أن القادة يتصفون بالثبات الانفعالي والنضج الانفعالي وقوة الإدراة والثقة : السمات الانفعالية_

 .والنفس ومعرفة النفس وضبط النفس

                                                           

 .85-82، ص ص 2002، لبناف، 2، المؤسسة الجامعية لمدراسات كالنشر كالتكزيع، طالسموكية والإدارة:  شفيؽ رضكاف1
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 نجد أن القادة يتسمون أكثر من الأتباع بالتعاون وتشجيع روح بين  كىنا:السمات الاجتماعية_

، وكذلك نجد أن القائد يميل إلى الانبساطية وروح الفكاىة "الأعضاء والقدرة عمى التعامل مع الجماعة 

 ".كالمرح بيف الأتباع

 .كاقدر عمى الاحتفاظ بأعضاء الجماعة كمراعاة مشاكرىـ، ككسب ثقتيـ فيو كثقتيـ في أنفسيـ

كىك أكثر أعضاء الجماعة ميلب إلى المشاركة كالإسياـ بشكؿ ايجابي في النشاط الاجتماعي، كانو أكثر 

مف حيث الميارة الاجتماعية، كىك اقدر عمى خمؽ ركح معنكية عالية في الجماعة كابرع في لـ شمميا 

 .كالإبقاء عمييا

 كىذه تشمؿ المظير المعقكؿ كالمحافظة عمى الكقت، كمعرفة العمؿ كالإلماـ كالإفتخارية :سمات عامة

كالأمانة كحسف السمعة كالتمتع بعادات شخصية حسنة، كالتمسؾ بالقيـ الركحية كالإنسانية كالاجتماعية 

 . كالتكاضع
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خلاصة  

مف خلبؿ ما سبؽ ذكره يتضح لناأف القيادة مصطمح يشير إلى العممية التي بكاسطتيا يقكـ الفرد بالتكجيو 

أك التأثير في أشكاؿ كمشاعر أفراد الآخريف أك في سمككيـ كىذا التأثير قد يحدث مف خلبؿ أعماؿ الفرد 

كمؤلفاتو كرسكماتو كاختراعو كابتكاراتو فالقيادة ىي تكجيو لسمكؾ الآخريف نحك غرض معيف كمنو استنتجنا 

تباعو كالنمط الذم يتماشى  أف النمط القيادم يختمؼ مف قائد إلى آخر كذلؾ حسب شخصية  القائد كا 

معيـ أك ىذا يبقى مف القائد حسب إحساسو كفيمو  لمرؤكسيو كما يدكر بداخؿ جماعتو كالمساىمة في 

الأعماؿ كتكجيو مرؤكسيو لمقياـ بأفضؿ الأعماؿ كالانجازات كمنو فاف القيادة تعد العنصر المؤثر في 

التنظيـ كالقدرة عمى تغيير المكظفيف كبإقناعيـ باف تحقيؽ أىداؼ المؤسسة ىك تحقيؽ أىدافيـ كتعتبر 

.القيادة جزء مكمؿ للئدارة في تحقيؽ فعالية القائد داخؿ المؤسسة بالنمطالقيادم في المجتمع
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 الفصل الثالث                                                             الاداء الوظيفي 

41 

 

 :تمييد

يرتبط ازدياد نمك المنظمات كاتساع تطمع عمميا مف خلبؿ اختلبؿ مكضكع الأداء الكظيفي لاعتباره جزءا 

مف اىتماـ المفكريف كالممارسيف، كأصبح ىذا المكضكع محكر عدد مف الدراسات الأكاديمية، كما تطكرت 

النظرة إليو باعتباره عممية مف العمميات الأساسية كمنو تعد عممية الأداء الكظيفي طريقة مف الطرؽ 

الإدارية اليامة كالمعقدة فيك بمثابة الكسيمة التي تدفع الإدارات كالمؤسسات لمعمؿ بحيكية كنشاط كمنو فاف 

الغرض مف ىذا الفصؿ يتمثؿ في إلقاء الضكء عمى عممية إدارة العماؿ بحيث سيتـ التعرض إلى مفيكـ 

الأداء، مككنات الأداء الكظيفي، محددات كأبعاد كالعكامؿ المؤثرة في الأداء الكظيفي، ككذلؾ سكؼ 

 .نتطرؽ في ىذه الجزئية إلى الأىمية الأداء كالعلبقة بيف كؿ مف القيادة كالأداء الكظيفي

كبالتالي يعتبر الأداء الكظيفي ميـ جدا في حياة المؤسسة عمى اعتباره المحرؾ الرئيسي لنشاطيا فيك 

مكانية الاستمرار كالمنافسة في ظؿ الظركؼ كالمتغيرات  المؤشر نحك تقدميا لتحقيؽ الأىداؼ المكجكدة كا 

 . الداخمية لممؤسسة
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  مكونات الأداء الوظيفي:أولا

إذا كاف تحقيؽ أداء فعاؿ في العمؿ يمثؿ ىدؼ رئيسي مف الأىداؼ إدارة القكل العاممة، فاف بناء مقاييس 

لتقييـ ىذا الأداء كضع قرارات تيدؼ إلى التأثير عمى فعالية، يتطمب بادئ ذم بدء تكافر معمكمات عف 

ماىية ىذا الأداء كماىية مككناتو كمتطمباتو كبمجرد معرفة اسـ كنكع العمؿ المطمكب أدائو، ليس كافيا 

للبستدلاؿ عمى المحتكيات ىذا العمؿ كالمكاصفات المطمكبة في الفرد الذم يقكـ بيز معرفة أف الفرد ما 

يقكـ بالبيع كاف أخر يقكـ بالتشطيب كالتجييز، ا كاف ثالثا يقكـ بالإشراؼ عمى المخازف لا تكضع الجكانب 

السمككية التي يتضمنيا أداء كؿ مف ىذه الأعماؿ كلا تفصح عمى الخصائص المطمكب تكافرىا في الفرد 

 (1).الذم يقكـ بكؿ منيا

كبالتالي تتمثؿ مككنات الأداء في الأنشطة كالمياـ التي يحتكييا العمؿ كالارتباط بيف ىذه الأنشطة كالمياـ 

 :كيمكف تحديد المككنات كفقا بما يمي

، درجة التجانس بيف  (2)الأىداؼ التفصيمية أك الجزئية لمعمؿ، المراحؿ المختمفة التي يتككف منيا الأداء

السمكؾ المطمكب، بيئة العمؿ التي ينصب عمييا الأداء، الأنشطة كالمياـ التي يتككف منيا الأداء تعي 

الميمة النشاط الفكرم أك العضمي الذم يقكـ بو العامؿ في الظركؼ المعينة كتنفيذ عمميات رسمية، 

العلبقة بيف الأنشطة كالمياـ كالتي بدكرىا تتمثؿ في تجميع علبقة التكامؿ بيف ىذه الأنشطة بحيث تساعد 

                                                           

، دار النيضة العربية لمطباعة إدارة القوى العاممة الأسس السموكية وأدوات البحث التطبيقي:  احمد صقر عاشكر1

 .331، ص 1979 بيركت، المكتبة المركزية، جامعة بغداد،2كالنشر، ط
، رسالة ماجستير في العمكـ الإدارية، جامعة نايؼ الأنماط القيادية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي: طلال عبد المالؾ الشريؼ 2

. 162العربية لمعمكـ الأمنية، السعكدية، ص
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نما  ىذه العلبقة في إعادة تصميـ التنظيـ كككؿ كىذه العلبقة لا تقتصر فقط عمى الأنشطة كالمياـ كا 

 (1)تتعداىا إلى العلبقات بيف مختمؼ الأعماؿ كمعرفة العلبقات الداخمية كالخارجية بيف الأنشطة

 كيمكف القكؿ انو كي يترأس الإدارم الإدارة ىك يتربص فييا فعميو كضع مقاييس لجس نبضا كذلؾ مف 

خلبؿ معرفتو بمككناتيا كما يدكر حكليا مف محتكيات العمؿ، حيث تظير مككنات الأداء الكظيفي في 

 .القياـ بالأعماؿ المختمفة داخؿ الإدارة، كما تبرز ىذه المككنات في مجمكعة مف المياـ المكجية لمعامؿ

فدراسة المككنات تتجمى في النشاط الذم يقكـ بو الفرد كطبيعة ذلؾ العمؿ الذم يميز كؿ مؤسسة عف 

 .المؤسسات الأخرل كما أف النكع الأداء ىك جكىر كالأساس في حؿ في كؿ غمكض

مككنات الأداء أك ما شاع تسميتيا بتحميؿ العمؿ تمثؿ مصدرا أساسا لممعمكمات "لذلؾ فاف أيضا دراسة 

لازمة لقياس فعالية الأداء في العمؿ، كىي أيضا لازمة لتحديد أسس اختيار الأفراد كمنيا تشتؽ محتكيات 

 (2)"برامج التدريب كعمى أساسيا تقييـ الأعماؿ كيصمـ ىيكؿ الأجكر كالحكافر

تعد دراستنا ليذا العنصر ىك تحديد بالأخص ماىية الأنشطة كالمياـ التي يحتكييا العمؿ كالارتباطات بيف 

 ىذه الأنشطة كالمياـ كأيضا كؿ الخصائص كالمكاصفات المطمكبة في القائـ بالعمؿ

كمنو إف دراستنا ليذه المككنات تمثؿ مصدرا أساسيا لممعمكمات التي يبنى عمييا الكثير مف البرامج القكل 

العاممة كىذه المعمكمات لازمة لقياس فعالية الأداء في العمؿ كىي أيضا لازمة لتحديد أسس اختيار الأفراد 

 : كىذه المككنات ىي

                                                           

، رسالة ماستر في عمـ الاجتماع، تخصص العمؿ كالتنظيـ، تخطيط المسار الوظيفي والأداء الوظيفي:  مميكة بغالية1

 .37، ص2018جامعة عبد الرحماف بف خمدكف تيارت، الجزائر، 

.334-331، مرجع سبؽ ذكره، ص ص إدارة القوى العاممة:  احمد صقر عاشكر 2 
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 كالذم بدكره يعبر مقدار الطاقة الجسمانية كالعقمية التي يبذليا الفرد في العمؿ خلبؿ :الجيد المبذول 

 . قياس سرعة الأداء أك كمية خلبؿ فترة زمنية كجيرة لمطاقة المبذكلةعفترة معينة كبكاسطتيا نستطي

 ىك مستكل الدقة كالجكدة كدرجة مطابقة الجيد المبذكؿ كسرعة الأداء ككمية كيندرج :نوعية الجيد 

 "تحت المعيار النكعي

  لمجيد الكثير مف المقاييس التي تقيس درجة مطابقة للئنتاج المكاصفات كدرجة الإبداع كالابتكار في

 .الأداء

 كالمقصكد بو ىك الأسمكب أك الطريقة التي تؤدم بيا أنشطة العمؿ بكاسطة يمكف قياس :نمط الأداء 

 (1)"التدريب التي تـ الكصكؿ ليا إلى حؿ مشكمة معينة

 مراحل تقييم الأداء:ثانيا

تتطمب عممية تقكيـ الأداء مف القائميف عمييا تخطيطا سميما مستندا عمى أسس معركفة ذات خطكات 

 :متسمسمة مف اجؿ تحقيؽ الأىداؼ التي تخطط المنظمة لمكصكؿ إلييا كمف أىميا

 كىي أكؿ خطكات عممية تقكيـ أداء العامميف حيث يتـ كضع تكقعات الأداء :وضع توقعات العاممين -1

دارة المنظمة مف خلبؿ كصؼ المياـ المطمكبة إلى جانب النتائج المتكقع تحقيقيا  .بالإنفاؽ بيف العامميف كا 

مكانية تنفيذه :مرحمة مراقبة التقدم في الأداء -2  حيث يتـ تكفير المعمكمات عف كيفية انجاز العمؿ كا 

 .بشكؿ أفضؿ كالتعرؼ عمى كيفية التي يعمؿ فييا الفرد العامؿ استنادا إلى معايير معتمدة

 كمعرفة كؿ ة يتـ في ىذه المرحمة تقكيـ الأداء لجميع العامميف ضمف إطار المنظـ:تقويم الأداء -3

 .المستكيات أدائو بما يمكف الإدارة مف اتخاذ القرار السميـ بمختمؼ الاتجاىات

                                                           

 .198 المرجع نفسو، ص -1
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 كىي معرفة الفرد العامؿ لمستكل أدائو كمستكل العمؿ الذم يزاكلو لأجؿ التمكف مف :التغذية الراجعة -4

الكصكؿ إلى درجة التقدـ المطمكبة في أداء العمؿ كىي بالضركرة لمفرد العامؿ لمتعرؼ عمى كيفية أداء 

 .العمؿ في المستقبؿ

 كىي مرحمة ميمة يتـ مف خلبليا اتخاذ قرارات إدارية متعددة مثؿ الترقية أك : اتخاذ القرارات الإدارية -5

 .التحفيز أك النقؿ كالفصؿ

 كىي المرحمة الأخيرة ضمف مراحؿ تقكيـ الأداء حيث يتـ كضع الخطط :وضع خطط لتطوير الأداء -6

التطكيرية التي تؤثر بشكؿ ايجابي عمى تقكيـ الأداء مف خلبؿ معرفة الميارات كالقدرات كالقيـ التي 

 (1).يحمميا الفرد

 محددات الأداء الوظيفي:ثالثا

يفرض البعض أف ىناؾ ارتباطا كثيقا بيف القادة كالأداء الفعاؿ عمى أساس أف القائد الفعاؿ ىك الفرد الذم 

تتكافر فيو صفات ذاتية كتككيف الشخصي كمؤىلبت تعميمية، كيرل البعض الأخر أف أداء الفرد في العمؿ 

 :ىك محصمة ثلبثة عكامؿ التي مف خلبليا يتـ تحديد مستكل أداء العامميف كىي كالتالي

 الذم يقصد بو مجمكع القكل الداخمية التي تنبع مف ذاتية الفرد كالتي : الرغبة أو الدافع الفردي لمعمل

 .تحرؾ كتكجو سمككو في اتجاه معيف، كنظرا لأىميتو الدكافع بالنسبة لممكارد البشرية كلممنظمات

فقد أكلت الإدارة المعاصرة أىمية خاصة ليا، استفادت مف الدراسات في ظيكر نماذج لمدكافع كالتي 

 .أصبحت ليا تأثير كبير عمى أداء العامميف

                                                           

 42مرجع سبؽ ذكره، ص:  عبد الجميؿ مقدـ كشناؽ سميحة1
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 الداخمية لممنظمة كىي تتمثؿ في جميع ةالبيئ:  أف بيئة العمؿ تتككف مف جزأيف ىما:بيئة العمل 

مككنات المنظمة كاف سياسات كقيادات كأنظمة كغيرىا، أما البيئة الخارجية نجد أنيا تتككف مف ثلبث 

بيئات عالمية إقميمية محمية ككؿ ىذه البيئات ليا تأثيرىا عمى المنظمة بالرغـ مف ككنيا تقع خرج نطاؽ 

سيطرة إدارة المنظمة لذلؾ لابد مف متابعة عناصر البيئة كالتغييرات التي قد تحدث كمدل تأثيرىا عمى 

 .المنظمة

 عمى إدارة المنظمة أف تككف عمى معرفة بقدرات الأفراد كدكافعيـ كاتجاىاتيـ كذلؾ :القدرة عمى الأداء 

 تكزيع العمؿ كالمياـ عمى العامميف بطريقة صحيحة، أم محددات الأداء التي تعتمد عمى علكي تستطي

دراؾ الفرد لدكره الكظيفي  (1)ثلبث عكامؿ ىي الجيد المبذكؿ، كالخصائص الشخصية كا 

 تعبر عف مدل الرغبة المكجكدة لدل الفرد لمعمؿ، كالتي يمكف أف تظير مف خلبؿ : الدافعية الفردية

قبالو عمى العمؿ الذم يعبر عف تكافؽ ىذا العمؿ مع ميكلو كاتجاىاتو كتتألؼ مف محصمة  .حماستو كا 

 .اتجاىاتو كحاجاتو التي تسعى لإشباعيا_

 .المكاقؼ التي تتعامؿ معيا في بيئة العمؿ كمدل ككنيا مكاتية أك معاكسة لاتجاىاتو_ 

 يعبر عف الإشباع الذم تكفره بيئة العمؿ الداخمية كىك إحساسو بالرضا عف عممو بعد أف :مناخ العمل 

يككف قد حقؽ رغباتو كأىدافو كاشبع حاجاتو جميعا، كتتمثؿ في ملبمح مادية مثؿ العمؿ، التجييزات 

 .فكالأدكات المستخدمة كأخرل معنكية مثؿ العلبقات بالرؤساء كالزملبء كالمرؤكسي

 كىي القدرة التي يستطيع الفرد تحصيميا بالتعميـ كالتدريب كاكتساب :القدرة لدى الفرد عمى أداء العمل 

الخبرات كالميارات كالمعارؼ المرتبطة بالعمؿ، فيك يشير إلى الاتجاه الذم يعتقد الفرد بأىميتو في أداء 
                                                           

، رسالة ماجستير في الإدارة العامة، كمية الاقتصاد دور إدارة التطوير الإداري في تحسين الأداء الوظيفي:  ريـ الشريؼ1

 .49، ص2013كالإدارة، جامعة ممؾ عبد العزيز، السعكدية، 
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ميامو لتحقيؽ مستكل مرضي مف الأداء بالإضافة أنيا تعبر عف مدل تمكف الفرد فنيا مف الأداء كتتألؼ 

 :لدكرىا مف محصمة

 .المعرفة أك المعمكمات الفنية اللبزمة لمعمؿ_ 

 .الميارة أم التمكف مف الترجمة المعرفة آك المعمكمات في أداء عممو أك ميارة استخداـ المعرفة_ 

 (1)مدل كضكح الدكر

مف خلبؿ ما سبؽ يمكف استخلبص أف محددات الأداء الكظيفي تتمثؿ في ككنيا تعمؿ عمى ضبط 

سمككات القائد في حيف أف ىناؾ نظرة مخالفة تقر أف ىذا العمؿ ىك نتاج عدة محددات تتمثؿ في الميؿ 

كالإرادة، حب العمؿ كنقصد ىنا باف العامؿ إذا كاف لديو رغبة في العمؿ لا لابد أف يككف ىناؾ إبداع، 

إضافة إلى ذلؾ تكفير الجك المناسب لمقياـ بالمياـ المطمكبة كىذا كمو ناتج عف كفاءة إدارة المؤسسة 

كمدل معرفة إمكانيات كؿ عامؿ فييا، كعميو فاف كمما كانت طبيعة العمؿ كطريقة استخداميا كالعامؿ 

 .كميا كانت ىناؾ إنتاجية فعالية مف قبؿ المكظؼ

 (الييكل الكامن في التقييم )أبعاد الأداء الوظيفي :رابعا

 :سموك أداء الميمة

تحتاج المؤسسة كتقيـ الأفراد العامميف الذيف يؤدكف أداء حسنا كىؤلاء يعتبركف ثركة ثمينة لممؤسسة، 

- مؤشر كاضح اتجاه قابمية كميارة ككفاءة الفرد العامؿ ((Task performanceكيعتبر أداء الميمة 

                                                           

، رسالة ماجستير في العمكـ الإدارية، أكاديمية الرقابة والإدارية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي:  عبد الله عبد الرحماف النيماف1

 147، ص2003نايؼ العربية، كمية الدراسات العميا، 
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 مقيميف أكثر كاف ينظر ليـ اكالعاممكف الذيف يحققكف المستكيات العالمية مف الأداء مف المحتمؿ أف يككنك

 .بشكؿ ايجابي أكثر مف قبؿ الآخريف كأدائيـ سيككف معترؼ بو كيكافئ

اف سمكؾ أداء الميمة يعني سمكؾ الأفراد الخاص بأداء الأنشطة الفنية الجكىرية الميمة لأعماليـ في 

حيف، فالسمكؾ أداء الميمة يتضمف السمككيات التي تساىـ في نشاطات الصيانة كالتحكيؿ الجكىرية في 

طاعة المدراء كجدكلة الأعماؿ كغيرىا، انو الكفاءة  المنظمة مثؿ صنع منتجات كبيعيا كتسميـ الخدمات كا 

التي يؤدم بيا الأفراد العامميف الأنشطة المعرفة رسميا عمى أنيا جزء مف كظائفيـ كالأنشطة التي تساىـ 

في الجكىر الفني لممؤسسة إما بشكؿ مباشر عف طريؽ التنفيذ جزء مف عممياتيا التقنية أك بشكؿ غير 

 .مباشر عف طريؽ تزكده بالمكاد اللبزمة أك الخدمات

 :وان سموك أداء الميمة يتضمن ثلاث جوانب

 الأساسية مثؿ إكماؿ كاجبات المتعمقة بالعمؿ كالثاني يعكس ةالجانب الأكؿ يعكس الأنشطة التحكيمي

 تالجكانب التي تخدـ الأنشطة التحكيمية مثؿ قمة أخطاء العمؿ أما الجانب الثالث فيتعمؽ بالاتصالا

 .المكتكبة كالشفكية

في ىذه الدراسة سنعتمد عمى ىذه الجكانب الثلبثة في قياس سمكؾ أداء الميمة يعكس أداء الميمة كيؼ 

يؤدم الأفراد العامميف نشاطاتيـ المخصصة ليـ كيشير ىذا البعد مف الأداء إلى ما يسمى بأداء الدكر 

الداخمي كالى الجكانب الجكىرية لكظيفية الفرد أم تتعمؽ بإكماؿ الكاجبات المحددة لمفرد العامؿ كانجاز 
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المسؤكليات المذككرة في الكصؼ الكظيفي كالقياـ بالمتطمبات الرسمية لأداء الكظيفية التي تؤثر بشكؿ 

  (1). مباشر عمى تقييـ أداء العامؿ داخؿ المؤسسة

 : أداء المواطنة التنظيمية

 في المنظمات، إلا أف ىناؾ ةعمى الرغـ مف كجكد اتفاؽ بالإجماع حكؿ كجكد سمككيات المكاطنة التنظيمي

تقارب اقؿ بكثير بخصكص الدعمات الفكرية كالنظرية ليذه السمككيات المرغكبة، كتنطمؽ الأىمية العممية 

 إلا أف المنظمات التي تعتمد عمى قياـ العامميف بمياميـ Katj))لمفيكـ المكاطنة التنظيمية مف إشارة 

الرسمية فقط ىي منظمات ضعيفة كغير قادرة عمى الصمكد مف الأجؿ الطكيؿ، حيث غالبا ما تحتاج 

المنظمات إلى قياـ العامميف بمياـ  تتجاكز دكرىـ الرسمي كىك ما أطمؽ عميو الباحثكف حاليا مصطمح 

المكاطنة التنظيمية، كيعكد أصؿ مصطمح المكاطنة التنظيمية إلى عمؿ في دراستو المعنكية ب إعادة تقييـ 

لأىمتو ىذا النكع مف  (katj(كتفسير فرضية الرضا الكظيفي بسبب الأداء الكظيفي كبالرغـ مف تنبيو

السمكؾ التطكعي إلا أف اىتماـ الباحثيف بو لـ يبدأ لا في الثمانيات حيث استخدـ مصطمح المكاطنة 

التنظيمية، كاليكـ ىناؾ قبكؿ كاسع باف سمككيات المكاطنة التنظيمية تسرع مف فعالية المنظمة في الحقيقة 

ىي قد تككف عنصر أساسي في استقرار كضماف بقاء المنظمة في أكقات عدـ التأكد كالتغيير البيئي 

 .السريع

كالذم عرؼ فيو ) (organ أىميا ما طرحو ةكقد تعددت التعاريؼ التي تناكلت مفيكـ المكاطنة التنظيمي

سمكؾ المكاطنة التنظيمية عمى انو السمكؾ التطكعي الاختيارم الذم يندرج تحت نظاـ الحكافر الرسمي في 

المؤسسة كاليادؼ إلى تقرير أداء المنظمة كزيادة فعاليتيا ككفاءتيا كيحدد ىذا التعريؼ مفيكـ سمكؾ 
                                                           

، المجمة العراقية لمعمكـ فيم الييكل الكامن لمحددات تقييم الأداء الوظيفي:  سعدم عمي الفنزم كعامر عمي العطكم1

  13-09، ص ص 2011الإدارية، كمية الإدارة كالاقتصاد، جامعة بغداد، 



 الفصل الثالث                                                             الاداء الوظيفي 

50 

 

 بأنو سمكؾ اختيارم بطبيعة كليس جزء مف متطمبات الدكر الرئيسي الرسمي لممكظفيف، ةالمكاطنة التنظيمي

فالمكظؼ لا يحاسب  إذ لـ يقـ بو باعتباره عملب اختياريا، فيذا السمكؾ يتجاكز متطمبات العمؿ الأساسية 

كالكاجب المقرر، كيعرؼ أيضا سمكؾ المكاطنة  بأنو السمككيات التي تحمؿ في ثناياىا الصبغة التركيجية 

زملبء  )الانتسابية التي تظير رغبة الفرد بالمحافظة عمى علبقات ايجابية كطيدة مع الجية المستيدفة

 .كالمساىمة في نجاحيـ  (العمؿ أك المنظمة

 : ىيعام بثلاث خصائص إلى أف سمكؾ المكاطنة التنظيمية يتصؼ بشكؿ  Jaireman etalكقد أشار 

 .يعتبر سمكؾ اختيارم_ 

 (الأفراد آك منظمة )يحقؽ المنفعة للآخريف _ 

 لا يحصؿ عمى المكافأة بشكؿ مباشر_ 

 كعمى الرغـ مف عدـ كجكد اتفاؽ تاـ بيف الباحثيف حكؿ ما ىي الأبعاد الأساسية لممحتكل الحقيقي لمفيكـ 

 .المكاطنة التنظيمية إلا أف ىناؾ اتجاىيف يستخدماف بشكؿ متكرر في الأدبيات

كالذم يعني مساعدة المكظفيف  (البعد الفردم ) يقسـ مفيكـ المكاطنة إلى بعديف رئيسيف ىما الاتجاه الأول

مساعدة زملبء )مثؿ  (غير مطمكب )للآخريف الذيف يكاجيكف مشاكؿ معينة في عمميـ كبشكؿ اختيارم 

كالذم يعني (  البعد المنظمي)أما البعد الثاني فيك   (العمؿ أثناء غيابيـ أك تقديـ مقترحات لتحسيف العمؿ

 . سمكؾ المساعدة المكجو نحك المنظمة كالذم لا يعد جزء مف متطمبات العمؿ الرسمية

 : فيقكـ عمى أساس تقسيـ سمكؾ المكاطنة التنظيمية إلى خمس أبعاد رئيسية كىيالاتجاه الثانيأما 

داخؿ المنظمة في أداء كظائفيـ  (زملبء أك رؤساء)الإيثار كيقصد بو سمكؾ مكجية لمساعدة الآخريف  _

 .دكف تكقع أم مكافأة
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 .الكعي كيعني نشاط تنفيذ الكاجبات التي تككف خارج المتطمبات الدنيا لمعمؿ_

 .الكياسة كتعني سمكؾ إنذار أك تنبيو زملبء العمؿ الآخريف عمى التغييرات التي تؤثر عمى مياميـ_

الركح الرياضية كتعني رغبة الفرد في القياـ بالمياـ المطمكبة منو تحت أم ظركؼ دكف أم شككل آك   _ 

 .تذمر

السمكؾ الحضارم كيقصد بو سمكؾ المشاركة بمسؤكلية  في الإدارة أمكر المنظمة مثؿ حضكر _ 

علبناتيا  .الاجتماعات كقراءات مذكرات المنظمات كا 

كفي ىذه الدراسة سنعتمد عمى الاتجاه الأكؿ مع الاقتصار عمى البعد المنظمي فقط، كذلؾ كفقا لممتطمبات 

 .التطبيقية لمدراسة كلطبيعة متغيرات الدراسة الأخرل كأىداؼ البحث

 :سموك العمل المنحرف

يقصد بسمكؾ العمؿ المنحرؼ السمككيات التي تؤدم المنظمة بشكؿ مباشر عف طريؽ التأثير سمبا عمى 

 .كظائفيا أك ممتمكاتيا، أك عف طريؽ إيذاء مكظفييا بطريقة تخفض مف فعالياتيـ

فيك إذف سمكؾ تطكعي يمارسو العاممكف عف طريؽ انتياؾ المعايير التنظيمية بالشكؿ الذم يؤدم أما 

 .بالمنظمة أك أعضائيا أك كلبىما

 إلى السمكؾ المنحرؼ بأنو الممارسات الأخلبقية لمعامميف كالغياب كالتيرب عف العمؿ Raelingكيشير 

كتضخيـ الأمكر كاللبمبالاة كعدـ النضج ، أك أم سمكؾ مقصكد مف ناحية الفرد العامؿ ينظر لو مف قبؿ 

 .لمصمحة الشرعية (نقيض )المنظمة عمى انو معاكس
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 سمكؾ العمؿ المنحرؼ بأنو سمكؾ مقصكد تطكعي Sackettك  Gruyxكفي نفس السياؽ يعرؼ كؿ مف  

لا أخلبقي يمارسو الفرد العامؿ داخؿ المنظمة التي يعمؿ بيا يؤدم المنظمة ك ممتمكاتيا أك مكظفييا 

بشكؿ يؤثر عمى فعالية عمؿ المنظمة كيطمؽ عمى السمكؾ العمؿ المنحرؼ أيضا بالعداء التنظيمي 

 .كسمكؾ العمؿ المعطؿ أك السمكؾ الاجتماعي

، فالاىتماـ قد فكفي السنكات الحالية اكتسب سمكؾ العمؿ المنحرؼ اىتماـ متزايد بيف الباحثيف التنظيميي

تحكؿ مف دراسة سمككيات العمؿ غير المرغكبة كيعكد سبب ىذا الاىتماـ إلى الانتشار المتزايد ليذه  

السمككيات في مكقع العمؿ فضلب عف التكاليؼ اليائمة المرتبطة بممارسة ىذه السمككيات فمثلب السرقة 

التي تعد شكؿ كاحد مف الأشكاؿ ىذا السمكؾ، تخمف التكاليؼ التي تكبدىا المنظمات الأعماؿ في 

 بميكف كؿ سنة، كيتضمف سمكؾ العمؿ المنحرؼ العديد مف 200الكلايات المتحدة الأمريكية بزيادة 

الممارسات مثؿ السرقة كالعنؼ كحكادث التخريب كالاحتماؿ كحجب الجيد كالسمكؾ ك السمكؾ العدكاني 

 .كالعمؿ الردمء كسكء استعماؿ الكقت كالمكارد الرشكة كالتزكير

 سمكؾ مف سمككيات العمؿ المنحرؼ المذككر في الأدبيات السابقة، كقد استخدـ Gruys كقد حدد 

 فئة مف سمككيات العمؿ المنحرؼ، كىذه المقدمة في 11التصنيؼ المنطقي كتقنية التحميؿ العاممي يتقدـ 

 :أدناه تعطي تصكر عف مدل الكاسع لمثؿ ىذه السمككيات ك لا كنيا لا تعطي التصكر الشامؿ عتيا

سرقة الأمكاؿ كالممتمكات، إعطاء السمع آك الخدمات، كسكء استخداـ  )السرقة كالسمككيات ذات العلبقة_ 

 .(الخصكصيات المالية الممنكحة

 .(تشكيو، أضرار أك تحطيـ الممتمكات )تدمير الممتمكات _ 

 .(إفشاء، المعمكمات كتزكير السجلبت )سكء استعماؿ المعمكمات _ 
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 .(ىدر الكقت، إجراء الأعماؿ الشخصية أثناء كقت العمؿ )سكء استعماؿ الكقت كالمكارد _ 

 .(الفشؿ في إتباع إجراءات السلبمة كالأماف في مكاف العمؿ )  (مف الخطر )السمكؾ غير الأمف _ 

 .(الغياب كالتأخر دكف عذر كسكء استعماؿ الإجازات المرضية )الحضكر السيئ _ 

 .(الإىماؿ كالبطء عمدا في أداء العمؿ )صعب جكدة العمؿ _ 

 .(القدكـ لمعمؿ تحت تأثير الكحكؿ )استعماؿ الكحكؿ _ 

 .(استعماؿ أك بيع المخدرات في العمؿ )استعماؿ المخدرات _ 

 .(المجادلة مع الزبائف، مضايقة زملبء العمؿ شفكيا )الأعماؿ الشفكية الغير ملبئمة _ 

 .(الاعتداء الجسدم أك الجنسي )الأفعاؿ الجسدية الغير ملبئمة _ 

 :وىناك من صنف أبعاد الأداء الوظيفي إلى ما يمي

كىي تعبر عف مقدار الطاقة الجسمانية أك العقلبنية التي تقيس سرعة الأداء ":كمية الجيد المبذول_ 1

أك كمية مف خلبؿ فترة زمنية معينة معبرة عف البعد الكمي لمطاقة المبذكلة ككمية الجيد مرتبطة بالتدعيـ 

أك الحكافر التي يحصؿ عمييا العامؿ مف المؤسسة سكاء كانت ىذه الحكافز مادية أك معنكية فيي تعمؿ 

 (1)".عمى تحفيز عامؿ عمى الإنتاج كزيادة الجيد

                                                           

، مذكرة التحفيز وأداء الممرضين، دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية مالية صالح تبسة:  الطاىر الكافي1

مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع، تخصص تنظيـ كعمؿ، قسـ عمـ الاجتماع، كمية العمكـ الإنسانية 

 .65 ص2013-2014، الجزائر، 2كالاجتماعية، جامعة قسنطينة 
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تعني بيا مستكل الدقة كالجكدة كدرجة مطابقة الجيد المبذكؿ بمكاصفاتنكعيةمعينة، : نوعية الجيد_ 2

، ومن ابرز المقاييس التي يمكن كمف ابرز المقاييس التي يمكف استخداميا لقياس نكعية معينة

 :استخداميا لقياس نكعية الجيد نجد

 مف خلبؿ أف المشرؼ عمى الإنتاج كنتيجة لمخبرة التي اكتسبيا بإمكانو الحكـ عمى :الخبرة السابقة -

 .نكعية الجيد كجكدتو

 تعتبر ىذه الكسيمة مف أفضؿ الطرؽ كالمقاييس المعتمدة في قياس الجكدة :الاتصال بالعملاء والزبائن_ 3

كالنكعية، كىك بمثابة تقييـ العماؿ كالزبائف السمعة أك خدمة المنتجة، كيتـ ذلؾ عف طريؽ استخداـ مسح 

لأرائيـ كغالبا ما يتـ إجراء ىذا المسح كمعالجتو مف خلبؿ مؤسسات خاصة بالبحكث كالدراسات لمتأكد 

 (1).مف أف العينة صادقة عمميا

 :العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي: خامسا

يعتبر تحديد كافة العكامؿ المؤثرة في فعالية الأداء الكظيفي بأنو مجاؿ كاسع متشعب الأبعاد كلاف تمؾ 

العكامؿ متعددة، يخضع بعضيا لسيطرة المكظؼ بينما بعضيا الآخر يخرج عف سيطرتو، كما يرل بعض 

الباحثيف تمؾ الصعكبة إلى القصكر في حجـ طبيعة التفاعؿ بيف المحددات الأداء الكظيفي كالى جانب 

 :تعدد كاختلبؼ العكامؿ المؤثرة عمى أداء العامميف كالتي يمكف حصرىا فيما يمي

                                                           

الحوافر وعلاقتيا بالأداء الوظيفي، دراسة ميدانية عمى الممرضين بالمؤسسة العمومية :  آسيا قرنيط  كمريـ حسكنة1

، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع، تخصص تنظيـ الإستشفائية الشييد الجيلاني بن عمر بالوادي

-2016كالعمؿ ، قسـ عمـ الاجتماع، كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية، جامعة الشييد حمة لخضر الكادم، الجزائر، 

 .  48، ص 2017
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 المنظمة التي تمتمؾ خططا تفصيمية لعمميا كأىدافيا كمعدلات الإنتاج :غياب الأىداف المحددة_ 

المطمكب دائما لا تستطيع قياس ما تحققو مف إنتاج كمحاسبة مكظفييا عمى المستكل أدائيـ لعدـ كجكد 

 .معيار محدد مسبقا لذلؾ

 إف عدـ مشاركة المكظفيف في المستكيات الإدارية المختمفة في التخطيط :عدم المشاركة في الإدارة_ 

كمنع القرار يساىـ في كجكد فجكة بيف القيادة الإدارية كالمكظفيف في المستكيات ادني كبالتالي يؤدل إلى 

 .ضعؼ الشعكر بالمسؤكلية، مما يؤدل إلى تدني مستكل الأداء ليؤلاء المكظفيف

إف عدـ الرضا الكظيفي أك انخفاضيا لدل العامميف يعتبر مف العكامؿ : مشكلات الرضا الوظيفي_ 

الأساسية في تدني الأداء كالرضا لا يقتصر عمى الحكافر المادية كحدىا بؿ يتأثر بالحكافر المعنكية عمى 

 .حد سكاء

 يعتبر التسيب الإدارم مف الظكاىر الإدارية التي ليا تأثير كبير في انخفاض معدلات :التسيب الإداري_ 

 .أداء العامميف، فالتسيب الإدارم يعني ضياع ساعات ميدكدة مف العمؿ

 مف العكامؿ المؤثرة عمى أداء العامميف عدـ نجاح الأساليب الإدارية التي :اختلاف مستويات الأداء_

ترتبط بيف معدلات أدائيـ كالمردكد المعنكم كالمالي الذم يحصمكف عميو، فإذا كاف ىناؾ ارتباط كاضح 

 (1)بيف مستكل أداء العماؿ كالترقيات كالعلبكات كالمكانات كالحكافز المالية الأخرل التي تجيؿ عمييا

يمكف استخلبص أف عكامؿ الأداء الكظيفي قائمة عمى مبدأيف يظير الأكؿ في تطبيؽ القكانيف، أما الثاني 

يعتمد عمى حرية الأداء، كيمكف القكؿ أف المؤسسة تعتمد عمى مجمكعة مف الخطط الإستراتيجية، كىذا لا 

                                                           

، أطركحة لنيؿ شيادة علاقة الأنماط القيادية الوظيفي لدى الفاعمين بالييئات الرياضية الجزائرية:  قرماش كىيبة1

 .90، ص 2015الدكتكراه، تخصص إدارة كتسيير رياضي، جامعة الجزائر، 
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يستند عمى التدخؿ فيما يقكـ بو العامميف، إضافة إلى ذلؾ أف عدـ مشاركة العماؿ في اتخاذ الفرارات 

يؤدم إلى خمؽ الشفافية كالتيميش لمعامؿ كذلؾ مف خلبؿ عدـ إعطائو الفرصة الممكنة في الإبداء برأيو 

اتجاه الأفكار المقترحة مف قبؿ أرباب العمؿ، كىذا ما يجعمو يتراجع في مستكل أدائو مما ينجـ عنو عدـ 

 داخؿ العمؿ كىذا يخمؽ نكع مف الفكضى فيذا الأخير لا يمكنو أف يحقؽ نتيجة ايجابية اتجاه طالانضبا

المؤسسة أف عدـ الضبط الإدارم يساىـ في خمؽ نكع مف اللبمبالاة أك عدـ القياـ بالأعماؿ المطمكبة في 

الكقت المحددة، فكمما كاف ىناؾ مناخ منظـ داخؿ المؤسسة كمما كاف تسيير العمؿ فعاؿ ككفؤ كيساعد 

عمى الأداء الكظيفي، فمكؿ عامؿ بصمتو الخاصة نحك المؤسسة كلكف يعتمد عمى الدفعة مف خلبؿ 

الاىتماـ بو كتكفير جك مناسب يخدمو كيمثؿ ذلؾ في التحفيزات كالكفاءات ك لأنو مف خلبؿ فيـ المياـ 

المترتبة عمى أداء العامؿ، فاف ىذا يتطمب مف العمؿ بجيد اكبر كتقديـ ما لديو مف إبداعات كتزكيد 

بداعاتو رغـ المشاكؿ التي تعترضو  .المؤسسة بميارتو كا 

 :أىمية الأداء الوظيفي:سادسا

 :للؤداء الكظيفي كبيرة في منظمة نذكر منيا

تتألؼ أم عممية مف عدة عكامؿ مراحؿ حتى تخرج لمكجكد، كتنتج منتجات كتحقيؽ الأىداؼ المصممة  -1

ليا، كما أنيا تحتاج إلى عدة عكامؿ تتفاعؿ مع بعضيا البعض لتنتج مادة جديدة تحقؽ أىدافيا، كقد 

 مثؿ عممية الإنتاج الصناعي أك غير مممكسة مثؿ عمميات تقديـ الخدمات في ةتككف العممية مممكس

 .المجالات المختمفة

الذم  (العنصر البشرم)كالأداء ىك المككف الرئيسي لمعممية، كىك الجزء الحي منيا لأنو مرتبط بالإنساف 

إلى مكارد مصنعة ذات قيمة مادية، يتـ بيعيا لممستيمؾ بقيمة  (المكارد )يدير العممية، كيحكؿ المكاد الخاـ 

أعمى  مف قيمة المكارد التي استخدمت فييا كقيمة الجيد كعمؿ العنصر البشرم، كبذلؾ تحقؽ الربح 
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كعميو فاف ثبات كمفة المكارد كتفعيؿ إنتاجية العنصر البشرل يجعمنا نصؿ إلى أىداؼ المنظمة بأفضؿ 

 (1).فعالية، كأفضؿ قدرة، كاقؿ كمفة كأكثر ربحا

يحتؿ الأداء الكظيفي مكانة خاصة داخؿ أم منظمة كانت باعتباره الناتج النيائي لمحصمة جميع  -2

الأنشطة بيا كذلؾ عمى مستكل الفرد كالمنظمة كالدكلة، كذلؾ أف المنظمة تككف أكثر استقرار كأطكؿ بقاء 

حيف يككف أداء العامميف أداء متميزا كمف ثمة يمكف القكؿ بشكؿ عاـ أف اىتماـ إدارة المنظمة كقيادتيا 

بمستكل الأداء عادة ما يفكؽ اىتماـ العمميف بيا، كعمى ذلؾ فانو يمكف القكؿ باف الأداء عمى أم مستكل 

تنظيمي داخؿ المنظمة كفي أم جزء منيا لا يعد انعكاسا لقدرات كدكافع المرؤكسيف فحسب، بؿ ىك 

 (2).انعكاس لقدرات كدكافع الرؤساء كالقادة أيضا

ترجع أىمية مفيكـ الأداء مف كجية نظرا منظمة إلى ارتباطو بدكره حياتيا في مراحميا المختمفة، كىي 

مرحمة الظيكر، كمرحمة التمييز ثـ مرحمة الريادة، كمف ثمة فاف قدرة المنظمة عمى تخطي مرحمة ما مف 

 .مرتحؿ النمك كالدخكؿ في المرحمة أكثر تقدما إنما يتكقؼ عمى مستكيات الأداء بيا

كما لا تتكقؼ أىمية الأداء الكظيفي عمى مستكل المنظمة فقط بؿ تتعدل ذلؾ إلى أىمية الأداء في -3

 .نجاح خطط التنمية الاقتصادية كالاجتماعية في الدكلة

حسب ما تبيف لنا أف الأداء الكظيفي يمتاز بأىمية تحقؽ أفاؽ جديدة كأىداؼ خادمة لو، كتككف أما مادية 

أك معنكية فالأداء ىنا يمعب دكرا فعاؿ كعلبقتو بالإنساف ىي علبقة ترابطية بكاسطتيا يمكف الكصكؿ إلى 

 حكصمة لجميع الأنشطة في كافة امعرفة قيمة المؤسسة كالعممية الإنتاجية التي تقكـ بيا، باعتباره
                                                           

، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع الحوافر وعلاقتيا بالأداء الوظيفي:  أسيا قرنيط كمريـ حسكنة1

-49، ص2017-2016تخصص تنظيـ كعمؿ، جامعة الشييد حمة لخضر بالكادم، كمية العمكـ الاجتماعية كالإنسانية، 

50. 
 .50ص  :  المرجع نفسو2
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بمستكيات، فاف قياـ العامميف بأدائيـ لكاجباتيـ عمى أكمؿ كجو يحقؽ استقرار دائـ لممؤسسة، كما أف 

الأداء ما جعمو يتميز عف غيره ىك تمؾ المراحؿ المتعددة التي يقكـ عمييا نجاح المؤسسات في كافة 

 .المجالات المختمفة

 عناصر الأداء الوظيفي :سابعا 

 (1) :يتككف الأداء مف مجمكعة عناصر أىميا

كتشمؿ المعارؼ العامة كالميارات الفنية كالمينية كالخمفية العامة عف : المعرفة لمتطمبات الكظيفة_

 .الكظيفة كالمجالات المرتبطة بيا

كتتمثؿ في مدل ما يدركو الفرد عف عممو الذم يقكـ بو كما يمثمو مف رغبة كميارات : نكعية العمؿ_

 .كبراعة كالقدرة عمى التنظيـ كتسيير العمؿ دكف الكقكع في الأخطاء

أم مقدار العمؿ الذم يستطيع المكظؼ انجازه في الظركؼ العادية لمعمؿ كمقدار : كمية العمؿ المنجز_ 

 .كسرعة ىذا الانجاز

كتشمؿ الجدية كالتفاني في العمؿ كقدرة المكظؼ عمى تحمؿ مسؤكلية العمؿ كانجاز : المثابرة كالكثكؽ_

 .الأعماؿ في أكقاتيا المحددة، كمدل حاجة ىذا المكظؼ للئرشاد كالتكجيو مف قبؿ المشرفيف

 :العلاقة بين القيادة والأداء الوظيفي

تعد ممارسة القيادة مف أساليب الفعالة التي اكتسبت قدرا كبيرا مف القبكؿ في المنظمات سكاء الحككمة أك 

الخاصة، بسبب النظر إلييا عمى أنيا مصدر مف مصادر التميز لممنظمات كقدرتيا الفائقة عمى خمؽ 

ككادر قيادتو تتصؼ بالكفاءة كالمبادئ ك التركيز عمى العامميف،  كما أف ليا العديد مف النتائج الايجابية 

                                                           

 .89، ص2001، مجمة العمكـ الإنسانية، العدد الأكؿ،الأداء بين الكفاءة والفاعمية مفيوم تقييم:  عبد المميؾ المزكدة1



 الفصل الثالث                                                             الاداء الوظيفي 

59 

 

الميمة التي تتكقؼ عمييا كفاءة كنجاح المنظمات كتفكقيا، كتحقيؽ قدرتيا التنافسية مف بينيا الأداء 

الكظيفي لمعامميف كيأتي ذلؾ مف خلبؿ تركيز ىذا النمط القيادم عمى الاىتماـ بالعامميف كتمبية احتياجاتيـ 

 في صنع القرار كتمكينيـ، كىذا سيكلد لدييـ ـ مف الكصكؿ إلى الأىداؼ المشتركة، كبإشتراكواحتى يتمكنك

شعكرا بالشغؼ لممساىمة في المنظمة مما يعكس عمى أدائيـ الكظيفي مما سيجعؿ العامميف أصحاب 

 .الأداء الجيد أكثر ميكلا نحك الأداء المتميز لتحقيؽ الأىداؼ

 : كتكصمت الدراسة إلى العديد مف النتائج أىميا

كجكد علبقة مكجبة معنكية بيف القيادة كالأداء كالكظيفي لمعامميف ككذلؾ كجكد علبقة مكجبة معنكية بيف 

بعض أبعاد القيادة كالأداء الكظيفي لمعامميف بأبعاده، كاستيدفت ىذه الدراسة تحميؿ العلبقة بيف الإدراؾ 

مفردة  (196) كأدائيـ الكظيفي كقد أجريت الدراسة عمى عينة طبقية عشكائية مككنة مف ةالعامميف لمقياد

مف العامميف بمديرية الزراعة بأسيكط في جميكرية مصر العربية، كتـ اختبار الفركض بالاستخداـ تحميؿ 

 (1)الانحدار البسيط كالمتعدد بالاستخداـ البرامج الإحصائي

 

 

 

 

 

                                                           

، دراسة تطبيقية  الإدارة كالسمكؾ العلاقة بين القيادة الخادمة والأداء الوظيفي لمعاممين:  أماني مكسى عبد الجميؿ1

، عمى الساعة 05/22/2022 تـ تصفح المكقع يكـ lurjournal.netالتنظيمي، جامعة أسيكط، مصر، المكقع الالكتركني

21:42 .
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 : النظريات المفسرة للأداء الوظيفي:ثامنا

لقد لقى الأداء الكظيفي المكظفيف اىتماما كبيرا مف قبؿ الباحثيف كأصحاب المنظمات كتعددت بالتالي 

النظريات التي تتناكلو بتعدد المداخؿ كالأداء، كذلؾ عمى اعتبار انو الركيزة التي يقكـ عمييا الإنتاج 

 .كتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية

كفيما يمي سكؼ يتـ التطرؽ لبعض النظريات المفسرة للؤداء الكظيفي كفقا لأداء كأفكار كؿ مف المدرستيف 

 .الكلبسيكية كالسمككية

نظرية :  كسكؼ تعرض ضمف المدرسة النظريات التالية:نظريات المدرسة الكلاسيكية (1

الإدارة العممية، نظرية المياديف الإدارية، كنظرية البيركقراطية، كلقد اعتمدت ىذه المدرسة عددا 

 : كالأفراد أىمياتمف الافتراضات حكؿ المنظما

نظرت الإنساف نظرة سمبية كمحدكدة كاعتبرتو كائنا اقتصاديا كامف التأثير عمى سمككو عف 

 .طريؽ الأجكر كالحكافز المادية فقط

 .نظرت لممنظمة عمى أنيا تعمؿ في محيط مغمؽ كلا تتفاعؿ مع البيئة الخارجية

 .اعتبرت أف أعماؿ المنظمة معركفة ذات طبيعة ركتينية

تقسيـ العمؿ، : أف ىناؾ أسمكبا مثلب لأداء العماؿ يمكف تطبيقو عالميا كتقكـ عمى عدة مرتكزات ىي

 .التخصص، الإشراؼ، الرقابة، تتدرج السمطة

 في شركة ااقترنت ىذه النظرية بالأمريكي فريدريؾ تايمكر الذم كاف ميندسا ميكانيؾ: نظرية الإدارة العممية

الفكلاذ كالفحـ في كلاية سمفانيا الأمريكية، ككنتيجة لملبحظاتو المكثفة الأساليب العمؿ في ذلؾ الكقت 

أصبحت لديو قناعة باف الإنتاجية الفعمية لمعامؿ متدنية بالمقارنة مع ما يمكف إنتاجو فباشر في تطبيؽ 
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الأسمكب العممي في الكرشة العمؿ ككانت لديو رغبة جامحة في إيجاد الطريقة المثمى لأداء العمؿ فقاـ 

بدراسات عديدة حكؿ طرؽ أداء العماؿ كحركات العامؿ كدراسة الكقت اللبزـ للئنتاج كتكصؿ إلى أربعة 

 :مبادئ عممية لمعمؿ ك ىي

 (1).(الأداء العمؿ )إحلبؿ الطرؽ العممية محؿ الطرؽ التقميدية كالعشكائية أك القكاعد 

 :نشوء النظرية الوظيفية (2

 مؤيدا لمعمـ 19ترتبط نشكء البنائية الكظيفية بالفكر الكضعي، إذا كانت النزعة الكضعية منذ بداية القرف 

كمعارضا لمميتافيزيقية التقميدية، إذا إف تأييدىـ لمعمـ كالمنطمؽ التجريبي كاف يستند عمى فكرة الكصكؿ إلى 

قكانيف تخضع ليا كقائع كالظكاىر الاجتماعية، كمثؿ ىذه الدراسة يمكف الاستفادة منيا في تحميؿ المجتمع 

 :البشرم الذم ىك الأخر يتككف مف الأجزاء تسمى بالأنظمة التي ليا كظائؼ يكمؿ بعضيا البعض الأخر

 : المبادئ التي ترتكز عمييا البنائية الكظيفية

ىربرت سبنسر كتالككت بارسكنز، رايت ميمز، "  تعتقد النظرية البنائية الكظيفية التي كاف ركاد كؿ مف 

 :بعشرة مبادئ ىي عمى النحك التالي

يتككف المجتمع أك المجتمع المحمي أك المؤسسة أك الجماعة ميما يككف غرضيا كحجميا مف الأجزاء _ 1

ككحدات مختمفة بعضيا عف بعض كعمى الرغـ مف اختلبفيا إلا أنيا مترابطة كمتساندة كمتجاكبة الكاحدة 

 .مع الأخرل

                                                           

ر تخصص عمـ الاجتماع، ت، مذكرة لنيؿ شيادة الماسالإدارييناثر الأنماط القيادية  عمى أداء الموظفين :  شيير عدلاف1

 .71-70، ص2020 بف يحيى، جيجؿ،كمية العمكـ الإنسانية كالإجتماعية، قسـ عمـ إجتماع، سنة صديؽاؿجامعة محمد 
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المجتمع أك الجماعة أك المؤسسة يمكف تحميميا بنيكيا كظيفيا إلى أجزاء كعناصر أكلية، كاف المؤسسة _ 2

 .تتككف مف أجزاء كعناصر لكؿ منيا كظائفيا الأساسية

نما ىي أجزاء متكاممة، _ 3 أف الأجزاء التي تحمؿ إلييا المؤسسة أك المجتمع أك الظاىرة الاجتماعية كا 

فكؿ جزء يكمؿ الأخر كاف أم تغيير يطرأ عمى احد الأجزاء لابد أف ينعكس عمى بقية الأجزاء كبالتالي 

 (1).يحدث ما يسمى بعممية التغيير الاجتماعي

أف كؿ جزء مف أجزاء المؤسسة أك النسؽ لو كظائؼ بنيكية تابعة مف طبيعة الجزء، كىذه الكظائؼ _ 4

مختمفة نتيجة اختلبؼ الأجزاء أك الكحدات التركيبية، كعمى الرغـ مف اختلبؼ الكظائؼ فاف ىناؾ درجة 

مف التكامؿ بينيا، لذا فاف كظائؼ البنى المؤسسية مختمفة لكف عمى الرغـ مف الاختلبؼ فاف ىناؾ تكامؿ 

كاضحا بينيما فمثلب كظيفية المدرس أك الأستاذ في المؤسسة التربكية تختمؼ عف كظيفية الطالب كلكف 

 . كظائؼ كؿ منيا تكمؿ بعضيا البعض

الكظائؼ التي تؤدييا الجماعة أك المؤسسة أك يؤدييا المجتمع إنما تسبع حاجات التي تشبعيا _ 5

 .المؤسسات قد تككف حاجات الأساسية أك حاجات اجتماعية كحاجات ركحية

الكظائؼ التي تؤدم المؤسسة أك الجماعة قد تككف كظائؼ ظاىرة أك تامة أك كظائؼ كامنة أك _ 6

 .كظائؼ بناءة أك كظائؼ ىدامة

                                                           

، مأخكذ مف المكقع الالكتركني(ظيورىا، روادىا، مبادئيا، وتطبيقاتيا العممية )النظرية البنائية :  مكلكد كزايد الطيب 1 

http: ejtemae.com 12:30 عمى الساعة 13/02/2023تـ تصفح المكقع يكـ 
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كجكد نظاـ قيمي أك معيارم تسير البنى الييكمية لممجتمع أك المؤسسة في مجالو فالنظاـ القيمي ىك _   7

الذم يقسـ العمؿ عمى الأفراد كيحدد كاجبات اتصالو كتفاعمو مع الآخريف، إضافة إلى تحديده لماىية 

 .الأفعاؿ التي يكافئ عمييا الفرد أك يعاقب

تعتقد النظرية البنيكية الكظيفية بنظاـ اتصاؿ كعلبقات إنسانية تمرر عف طريقة المعمكمات _ 8 

كالإعازات مف مراكز القيادية إلى مراكز قاعدية أك مف مراكز الأخيرة إلى مراكز الأخيرة إلى مراكز 

 .القيادية

تعتقد النظرية البنائية الكظيفية بنظامي سمطة كمنزلة فنظاـ السمطة في المجتمع اك المؤسسة ىك الذم _ 9

يتخذ القرارات كيصدر الإعازات كالأكامر إلى الأدكار الكسطية أك القاعدية لكي تكضع مكضع التنفيذ 

فيناؾ في النظاـ ادكار تصدر الأكامر كىناؾ ادكار تطيعيا، أما نظاـ المنزلة فيك نظاـ الذم يقضي بمنح 

الامتيازات كالمكافئات لممعمميف الجيديف لشدىـ كالآخريف مف زملبئيـ إلى العمؿ الذيف يمارسكنو عمما أف 

 .المكازنة بيف  نظامي السمطة كمنزلة ىي شيء ضركرم لديمكمة المؤسسة كالنظاـ كالنسؽ

ككانت القضية الثالثة ىي منيجية التي يتكجب عمييـ إتباعا ففي حيف نظر العديد مف البنائييف إلى 

عارض  ( methodological conventionalism)منيجيا ..... منيجية الفمسفة الكضعية، يكصفيا

آخركف ىذا ك اختاركا البقاء إلى جانب النظريات النقدية في اختيارىـ لممنيجيات التفسيرية  لأنيا برأييـ 

الأجدل في دراسة كتحميؿ السمكؾ البشرم ك الاجتماعي كبقي ىذا النزاع المنيجي مسيطرا عمى ركاد 

 .ىذا..... النظرية حتى 
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 :النظرية السموكية (3

جاءت نظرية السمككية كرد فعؿ عمى افتراضات المدرسة الكلبسيكية متيمة إياه بأنيا أىممت العنصر 

البشرم كلـ تكليو الأىمية اللبزمة ليذا اعتمد النظرية السمككية في نظريتيا إلى الإدارة كالعنصر البشرم 

عمـ الاجتماع مف اجؿ الإلماـ بالمعرفة الكبيرة كالأكيدة بسمكؾ - عمـ النفس: عمى العمكـ الإنسانية مثؿ

الفرد بشكؿ عاـ كبسمككو التنظيمي الكظيفي بشكؿ خاص كمدل العكامؿ التي تتأثر بيا سمكؾ الفرد 

كخاصة فيما يتعمؽ بالدافعية كالحفز كسبؿ الراحة كالركح المعنكية بالإضافة إلى علبقة الفرد بالبيئة مف 

حيث التنشئة الاجتماعية كالعلبقات الاجتماعية كالأطر التي تحكميا مف عادات كتقاليد كظركؼ معيشة 

 (1)مختمفة

 :المقاربة النظرية

  ىناؾ العديد مف النظريات التي تناكلت مكضكع القيادة كالأداء منيا النظرية المكقفية التي تقكـ

عمى افتراض أساس مفاده أف قائد ؽ لا يمكف أف يظير كقائد إلا إذ تييأت الظركؼ المكاتية 

كالبيئة المحيطة لاستخداـ ميارات كتحقيؽ تطمعاتو بالإضافة إلى النظرية التفاعمية الرمزية التي 

تيتـ بالعنصر البشرم في بيئة العمؿ كندعك إلى بناء فريؽ عمؿ متكامؿ بيف القادة كالمرؤكسيف 

قائـ عمى التعاكف كالتفاعؿ بينيـ، كلقد ركزنا في دراستنا عمى النظرية أف القيادة كظيفة تنظيمية 

غايتيا القياـ بالكظائؼ الاجتماعية التي تحقؽ أىداؼ الجماعة، كتتضمف ىذه النظرية في أساسيا 

أف القيادة عممية بنائية كظيفية، فالقادة يجب أف يككف عضكا في الجماعة يشاركيا فمشكلبتيا 

 .  كمعاييرىا كأىدافيا كيكطد الصمة مع أعضائيا كيحمؿ عمى تعاكنيـ

 مف اختيار منيج منا سب لدراسة كأدكات لجمع البيانات 

                                                           

 .47، الأردف، دار المسيرة لمنشر كالتكزيع، ص 3، طالادراة وعمم تطبيق:  محمد رسلبف الجبكسي، جميمة جاد الله1
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 :خلاصة الفصل

إف مكضكع الأداء الكظيفي مف أىـ المكاضيع في تسيير المكارد البشرية المؤسسات، حيث يعتبر المحكر 

الرئيسي التي تبنى المؤسسة عميو جيكدىا، لتحقيؽ جؿ الأىداؼ كمعرفة كفاءة الأفراد كبالتالي فاف 

الاىتماـ بيذا المكضكع اىذ منا حيزا كبيرا في الدراسات السكسيكلكجية، لما لو مف اثر كبير عمى أداء 

نتاجيتيا، كلاف عممية تقييمو في المسار الكظيفي تقؼ عمى مدل تحقيؽ معدلات كمعايير  المؤسسة كا 

الأداء المستيدفة كالتعرؼ عمى جكانب القكة كالتعرؼ أيضا عمى نقاط الضعؼ كمحاكلة تحسيف كاقع 

نما ىك أداة ضركرية لمتحسيف المستمر سكاء  كفاءتيا كاف تقييـ الأداء الكظيفي ليستيدؼ في حد ذاتو كا 

عمى مستكل أداء الفرد كالأداء الكمي لممؤسسة أك حتى عمى مستكل أداء فرص العمؿ كمنو فاف عممية 

نما ىي عممية يشترط فييا الاستمرار مف اجؿ ضماف  الأداء الكظيفي ليست عممية مرحمية أك دكرية كا 

 .  مصداقيتيا كتحقيؽ الغاية منيا
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 تمييد 

 خلبليـ مف الباحث يتمكف العممي،إذ لبحث امراحؿ مف ميمة مرحمةم  كالتطبيؽ الميداني  الجانب يعتبر
 إلى سنتطرؽ لفصؿ اىذاؿ خلب كمف ،التساؤلاتولى ع كالإجابة الدراسة، مكضكع حكؿ المعمكمات جمع

 اختيارىا،كالمنيج ككيفية العينة تحديد إلى إضافة كالبشرم، المكاني،كالزمني،ة الدراس بمجالات التعريؼ
.  البيانات، ثـ تحميؿ كتفسير النتائج جمع في المعتمدةؽ لأدكات التطر المستخدـ،ثـ
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 الإجراءات المنيجية :أولا

 مجالات الدراسة  (1

لى الميداف كذلؾ لمقياـ بتحديد مجالات بحثو تحديدا دقيقا لكي تسيؿ عميو إحث النزكؿ ا بأممف المؤكد 

 بجمع البيانات كتحميميا كتفسيرىا كاستخلبص النتائج مف خلبليا لذلؾ تـ تحديد ة الإجراءات المتعمقةبقي

:  فيما يميالدراسة المكانية كالزمنية كالبشريةمجالات 

 المجال المكاني (أ 

قكس ك بة كقد كقع اختيارنا عمى بمدمالدراسة التطبيقيةكيقصد بو المجاؿ الذم تمت فيو نطاقو 

 التي تقع عمى الشريط النائية كىي مف البمديات 1984 ة لسفالإدارمكالتي انبثقت عف التقسيـ 

 كيعتمد سكانيا عمى النشاط ية الجبؿبطبيعتيا تمتاز ₂ كمـ180.60الحدكدم تتربع عمى مساحو 

 .الفلبحي

 ةب بمدمك عيف العسؿ كمف الجفة الطارؼ يحدىا مف الشماؿ بمدمكلايةكس شماؿ شرؽ ؽتقع بك 

 الطارؼ يبمغ عدد سكانيا ة كمف الغرب بمدمة التكنسية كمف الشرؽ الحدكد الجزائرمةالزيتكف

 المسافات كبفضؿ ة متباعدتة مش22 مكزعيف عمى ( 1998إحصاء سنة )ة  نسـ10615

ة كس بمناخ ممطر بارد شتاء حيث تتساقط الثمكج عمى قمـ جباؿ الغرؽ تمتاز بكة الجبمياطبيعتو

 .كسكؽكحار جاؼ في الصيؼ تحتكم عمى سديف ىما سد ماكس كسد ب

 الأكراس ةقكس عاش في منطؽك البربرم يحمؿ اسـ بئد القاة إلىقكس بيذا الاسـ نسبك سميت ب

كس استكطنيا فلبحقو ؽ بكةبجيشو الى منطؽالركمانية فر  كمع اجتياح الجيكش ةكاىفاؿفي عيد 

 .ة قتؿ فييا كدفف بيذه المنطؽةالركماف كنشب بينيما معارؾ ضارب
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 (البمدية )المؤسسةميام 
 بالأشجارالطرؽ كالتجميؿ الشكارع إنارة بيا المحيطة  تقكـ بتطكير المدف كالقرل ة حككمية ىي دائرةالبمدم 

الأمطار  تقكـ بتصريؼ مياه ، كتنظيـ الأسكاؽ، تنفيذ المخططات لممكاطنيفالإرشادية،كالمكحات 
 .النظافة المدينة عمى كالمحافظة

 (البمدية)أىداف المؤسسة 
 .المختصة كفؽ مخطط تنظيمي معتمد مف الجيات المدينةتنظيـ كتنسيؽ  _
 . كالمياه كغيرهالنظافة القرل مثؿ الصرؼ الصحي متعددة للؤىاليتقديـ خدمات  _
 مف كلأسرىـ العاطميف عف العمؿ مف خلبؿ تقديـ يد العكف ليـ كخاصةفراد المجتمع ة أمساعد _

 .ةخلبؿ مشاريع تشغيمي
 :المجال الزمني (ب 

يقصد بيا الفترة الزمنية التي استغرقيا الباحث منذ بداية البحث الميداني الى نيايتو، بحيث امتدت ىذه 

 . مام، ككانت عبر ثلبث مراحؿ30جانفي إلى 24الفترة مف 

 كانت عبارة استطلبعية لممؤسسة فقصد بيا التعرؼ عمييا قمنا بمقابمة المسؤككؿ الأكؿ :المرحمة الأولى

 ككانت الغاية مف ىذه الزيارة 2023 جانفي 24عمى المؤسسة ككذلؾ بعض مف المكظفيف ككاف ذلؾ يكـ 

التعرؼ عمى ىذا تـ القبكؿ إجراء دراسة ميدانية أكلا كفي نفس اليكـ تـ قبكؿ إجراء الدراسة مف طرؼ 

 .مدير المؤسسة

 حيث أف الغاية مف ىذه الزيارة ىك الحصكؿ عمى 2023 فيفرم15كانت بتاريخ : المرحمة الثانية

المعمكمات متعمقة بالمؤسسة كالمتمثمة في التعرؼ عمى المؤسسة كطبيعة نشاطيا ككذلؾ أىـ المصالح 

 .المكجكدة بيا كجمع بعض المعمكمات المتعمقة بالمؤسسة كالييكؿ التنظيمي ليا أيضا

 ككاف اليدؼ مف ىذه الزيادة ىك تكزيع الاستثمارات 2023 مارس 30 ككانت بتاريخ :المرحمة الثالثة

 .الخاصة بالعينة الخاصة بالعينة المدركسة
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 ككانت الغاية منيا استرجاع كثائؽ الاستمارة كما تـ أيضا 2023/ 04/04كانت بتاريخ : المرحمة الرابعة

 .تفريغ الاستمارات كتحميميا كاستخلبص النتائج منيا

 :المجال البشري (ج 

عامؿ، حيث قسمكا 386يتمثؿ المجاؿ البشرم لمدراسة في عماؿ بكقكس كالذم يتككف مف مجتمع يقدر ب 

:  عماؿ دائميف حيث تحتكم عمى مجمكعة مف المصالح تتمثؿ فيما يمي187 عماؿ دائميف ك199إلى 

الأمانة العامة، مصمحة التقنية كذلؾ جسدت في مجمكعة مف المكاتب مكزعيف عف العماؿ منيـ مكتب 

الميزانية، مكتب العماؿ، مكتب الصفقات، مكتب الحالة المدنية، مكتب التنظيـ، مكتب الانتخابات، مكتب 

 .النظافة، مكتب التييئة العمرانية
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 العينة وكيفية اختيارىا- 2

 ىي جزء مف مجتمع الدراسة تخضع لمطبيعة، كنكع العينة المستعممة يتـ اختيارىا بطريقة عممية :العينة
 (1)محددة تسمى بالمعاينة يستخدـ في الحكـ عمى الكؿ

 بأنيا تمثؿ مجمكعة جزئية مف المجتمع الأصمي لمبحث كبنسبة معينة، :وقد عرفيا عبيدات وآخرون

بحسب طبيعة البحث كحجـ المجتمع الأصمي، بحيث تحمؿ نفس الصفات أك خصائص المشتركة كتعمؿ 

 (2)عمى تحقيؽ أىداؼ البحث

 منيج الدراسة- 3

تقكـ دراستنا عمى المنيج الكصفي الذم يقكـ عمى كصؼ الخصائص الراىنة المتعمقة بالظاىرة مف خلبؿ 

جمع البيانات كتبكيبيا كمحاكلة تفسيرىا كتحميميا بيدؼ استخلبص النتائج كالتنبؤ بسمكؾ الظاىرة محؿ 

 (3)الدراسة في المستقبؿ

 

 

 

                                                           

منيجية البحث العممي كيؼ نكتب بحثا جامعيا ناجحا في العمكـ الاقتصادية،  دار النشر : زايدم بمقاسـ-1

 .245،ص2020تممساف، الجزائر،.الجامعي
حسيف محمد جكاد الجبكرم، منيجية البحث العممي مدخؿ لبناء الميارات البحثية، دار صفاء لمنشر كالتكزيع، عماف، -2

 .125، ص2014 2ط
، الإصدار الأكؿ الالكتركني، منيجية البحث العممي في العموم المالية والمصرفية الإسلامية:عبد الحميـ عمار غربي-  3

 39، ص 2019
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 أدوات جمع البيانات - 4

 أننا المراد دراستيا كبما الخاصةبالظاىرة كتقنيات لجمع المعمكمات كالبيانات أدكاتيركز البحث عمى 

 الأدكات بعض إتباع الكظيفي لدل العماؿ فانو يتعيف عمينا الأداء اثر النمط القيادم عمى ةبصدد معرؼ

 التي تساعدنا في جمع المعمكمات حكؿ ، السجلبت كالكثائؽ كالمراجعة،الاستمارة، المقابؿالملبحظة،منيا 

 .ة النتائج المراد تحقيقيا مف ىذه الدراسإلىالمكضكع نتمكف مف الكصكؿ 

 عف عف طريقيا نحصؿ عمى إذا البحث العممي أدكات مف ة ميـالملبحظة أداة تعد :ةالملاحظ (أ 
 تعني الانتباه أدكات الأخرل، فالملبحظةمعمكمات كحقائؽ لا يتسنى الحصكؿ عمييا بالاعتماد عمى 

 كرصد تغيرات تمكف الباحث بذلؾ مف متابعة جماعي بقصد أكجو نحك سمكؾ فردم كالمقصكد كالـ
 1. كصفو كتقكيموأكسمكؾ فقط كتحميمو اؿكصؼ ك

ة  مف الظكاىر رغبة مجمكعة أك معيفة ظاىرإلى تكجيو الحكاس كالانتباه أيضا بأنيا:ةوتعرف الملاحظ
 الظاىرة أك عف تمؾ ة جديدة كسب معرؼإلى خصائصيا بيدؼ الكصكؿ أكفي الكشؼ عف صفاتيا 

 2.رالظكاه
 مف شفكية استبيانا شفكيا يقكـ مف خلبليا الباحث بجمع معمكمات كبيانات المقابمةتعتبر :المقابمة (ب 

 3.الأكلية في جمع المعمكمات كالبيانات مف مصادرىا أيضا مف الأدكات الميمةالمفحكص تعتبر 

 

 

                                                           

،ص 2012، عماف، دار الثقافة لمنشر كالنكزبع،1، ط"الاساليب المناىج الاحصاء" البحث الاجتماعي: سماح سالـ- 1 
163. 

 

2
المركز الديمقراطي   ،1 طالاجتماعية، في العمكـ اتو البحث العممي كتقنية منيجي:مؤلفيفة مجمكع - 

 .68 ص،2019 ألمانيا، برليف كالاقتصادية، كالسياسية الإستراتيجيةالعربي لمدراسات 
3

 .72 ،صالجزائر، والنشر والتوزٌع ة للطباعةموم دارط، د ، وقواعده ومناهجهآدابه البحث العلمً :مكً مصطفى  - 
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ـ بيف شخصيف  يت ىي حكار لفظي مباشر ىادؼ ككاعية المقابؿ إلى أفةأيضا الإشاركما يمكف 

 ة مف الأشخاص بغرض الحصكؿ عمى معمكمات دقيؽةشخص باحث كمجمكع . ( باحث كمبحكث)

 1.ك المرئيأك التسجيؿ الصكتي بالكتابة أ كيتـ تقييد الأخرل كالتقنيات بالأدكاتيتعذر الحصكؿ عمييا 

 تعتبر الاستمارة كسيمة تستعمؿ لجمع البيانات مف مجمكعة مف الأسئمة التي تتمحكر :الاستمارة (ج 

كما .حكؿ مشكمة البحث بجكانبيا كمتغيراتيا كالعكامؿ المؤثرة فييا بقصد جمع بيانات كمعمكمات حكليا

تعتبر الاستمارة أيضا أداة لمحصكؿ عمى الحقائؽ كتجميع معمكمات عمى الظركؼ كالأساليب القائمة 

بالفعؿ، كتعتمد عمى إعداد مجمكعة مف الأسئمة ترسؿ لعدد كبير نسبيا مف أفراد المجتمع المراد 

 (2)فحص أرائيا

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

1
 ة، سكيكدة جامعالإنسانية كالاجتماعية،العمكـ ة  مجؿ، في البحث الاجتماعيالمقابمة:ةنبيؿ حميدش- 

 .99 ص2012، 8 العدد 
 

 230، ص 5 كالتكزيع، الككيت، ط الأكاديمية لمنشر، المكتبة أصول البحث العممي ومناىجو:  احمد بدر-2
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 تحميل وتفسير  البيانات الميدانية - ثانيا 

  البيانات الشخصية:المحور الأول- 1

 توزيع المبحوثين حسب الجنس: 01الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 %20،51 08 ذكور
 %49،79 31 إناث

 %100 39 المجموع
 

 بينما إناثمف المبحكثيف %49،79ة اغمبيو المبحكثيف كبنسبأف أعلبهنلبحظ مف خلبؿ معطيات الجدكؿ 
لى طغياف العنصر النسكم عمى عالـ الشغؿ إ كىذا الاختلبؼ راجع %20،51ػ الذككر قد قدرت بةنسب
 أنيـ ككذلؾ ة الركتينيالأعماؿ الصبر عمى ة نظرا لكثرالإدارم يطمحكف دائما لمعمؿ الإناث كاف ةخاص

 .كثر مف بدنيأيمتمككف الجيد الفكرم 

 توزيع المبحوثين حسب الجنس  دائرة نسبية توضح :01رقمالشكل 

 

 .(01) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

 

اناث
79،49%  

; ذكور
20،51%
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 .توزيع المبحوثين حسب السن: 02الجدول رقم

النسبة المئوية التكرار السن 
 %23،08 9  سنة29الى 20من 
 %46،15 18  سنة 39إلمى 30من 
 %23،08 9  سنة 39 إلى 30من 
 %7،69 3  سنة 39 إلى 30من 

% 100 39المجموع 
 

 حيث ة، نسبأعمى تمثؿ ة سف39لى إ 30التي تتراكح مف ة  العمرمة الفئأف يتبيف أعلبهمف خلبؿ الجدكؿ 
 49 إلى 40مف  ة كفئة سف29 إلى 20مف  تمييا الفئتيف المتساكيتيف كالتي تتراكح%46،15ةقدرت بنسب

 فما فكؽ حيث 50تراكح مف ت كالتي ة عمرمةفي حيف نجد اقؿ فئ، %23،08ػىا بتكالتي قدرت نسبة،  سف
 ة سف39لى إ 30التي تتراكح ما بيف ة  العمرمةف الفئأكمف خلبؿ ذلؾ تبيف %7،69ػػحؽ قدرت نسبتيا ب

 ة العمرمةنو في ىذه الفئأ إلى كىذا راجع ، الشبابئة  كىي ؼة،الأكثر تمثيلب لمعماؿ في المؤسسة ىي الفئ
 ، في عمؿ يتحمؿ الجيد الفكرمبأنيـ ة ىذه الفئأصحاب كما يتميز ة ذات خبرة أكثرقد يككف لدييا كفاء

 .الحقيقينسبتيـ  تفكؽ ة كالذم يتطمب جيدا كميارات كقدرات عاليالإدارم العمؿ إلىتكجيكف مكبالتالي 

 .توزيع المبحوثين حسب السناعمدة بيانية توضح : 02رقمالشكل 

 
 .(02) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

 

29الى  20من 
39الى 30من 

39الى 30من 
39الى 30من 

23،8%
49،15%

23،8%

7،69%
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 عائميةتوزيع المبحوثين حسب الحالة ال: 03الجدول رقم

النسبة المئوية التكرار الحالة الاجتماعية 
 %46،15 18 أعزب
 %53،84 21متزوج 
% 0 0مطمق 
% 0 0 أرمل

% 100 39المجموع 
 
 

 ة العيفأفراد مف 21 أف يتضح لمحالةالعائمية البحث كفقا ة الذم يكضح تكزيع عيفأعلبهمف خلبؿ الجدكؿ 
 18 قد بمغ عددىـفئةالعازبيف ىي ،أماالفئةالثانية البحثةيف ع مف مجمكع%53،84ةىـ متزكجيف بنسب

 .كالأرامؿ المطمقيف ة الفئتيف المعدكمتيف كىـ فئمف مجمكع عينة البحث، تمييا%46،15فرد بنسبة 

 عائميةتوزيع المبحوثين حسب الحالة الدائرة نسبية توضح : 03رقمالشكل 

 .(03) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

 

 

 

 

اعزب
46،15%

متزوج
53،84%

مطلق
0%

ارمل
0%
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توزيع المبحوثين حسب المستوى التعميمي : 04الجدول رقم

النسبة المئوية التكرار المستوى التعميمي 
 %2،56 1متوسط 
 %41،02 16ثانوي 
 %48،71 19جامعي 

 %7،69 3 تكوين ميني
% 100 39المجموع 

 

 مف رد ؼ19 أف البحث كفؽ المستكل التعميمي يتضح ة الذم يكضح تكزيع عيف الجدكؿ أعلبه مف خلبؿ
 كالتي تمثؿ المستكل الفئةالثانيةتمييا ة،  نسبأعمىكىي%48،71ة ىـ ذكم مستكل جامعي بنسبأفرادالعينة

 التككيف الميني فئة كىي ة الثالثالفئة فيما يخص أما، %41،02ة فردا بنسب16الثانكم كقد بمغ عددىـ 
 ، ىـ ذكم مستكل جامعية العيفأفراد معظـ أفمما سبؽ نستنتج %7،69ة كذلؾ بنسب أفراد3بػكالتي قدرت 

 حكؿ ةكافية  كلديو خبرة عالية ذك كفاءةف يككف المكظؼ داخؿ المؤسسأ انو يجب إلىكذلؾ ذلؾ راجع 
 .ةالعمؿ الذم يتـ القبكؿ فيو في المؤسسة مجاؿ العمؿ ككذلؾ ىذا راجع لطبيع

 توزيع المبحوثين حسب المستوى التعميمي رسم بياني مخروطي يبين :04رقمالشكل 

 

 .(04) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

 

متوسط
ثانوي

جامعً

تكوٌن مهنً

2،56%

41،02%
48،71%

7،69%
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 تصنيف الميني  توزيع المبحوثين حسب ال: 05الجدول رقم

النسبة المئوية التكرار  الفئات 
 %17،94 7 إطار

 %20،51 8 متحكم 
 %23،07 9 منفذ
 %38،46 15 موظف

% 100 39المجموع 
 

 أف يتضح ةفي المؤسس  البحث كفؽ لمتصنيؼ المينية الذم يمثؿ تكزيع عيف05مف خلبؿ الجدكؿ رقـ 
 ،أماالأفراد البحثةيف عمف مجمكع%38،46ة يشتغمكف مكظفيف كذلؾ بنسبة العيفأفرادرد مف ؼ 15

 متحكـ ة الذم يشغمكف كظيؼالأفراد أما، %23،07ة كذلؾ بنسبأفراد9 منفذ قد بمغ عددىـ ةيشغمكف كظيؼ
 حيث قدر إطار  منصب التي تشغؿةكىي الفئة  فئآخر تمييا %20،51ة كذلؾ بنسبأفراد8قد بمغ عددىـ 

 داخؿ فئة المكظفيف ىي اكبر فئة أففي ىذا السياؽ يمكف القكؿ %23،07 بنسبة ذلؾ  أفراد7عددىـ 
 أداء مف اجؿ ة كجكد اكبر قدر ممكف مف المكظفيف داخؿ المؤسسضركرة إلى كذلؾ راجع ة، المؤسس

 .ككذلؾ الالتزاـة  فعاؿةالمياـ بطريؽ

 تصنيف الميني  توزيع المبحوثين حسب الدائرة نسبية توضح : 05رقمالشكل 

 

 .(05) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

 

%17،94اطار

%23،07منفذ%20،51متحكم

%38،46موظف
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 يع أفراد العينة حسب الخبرة المينية  توز: 06الجدول رقم

النسبة المئوية التكرار  الفئات 
 %38،46 15  سنوات 5اقل من 

 %33،33 13  سنوات 10 إلى 5من 
 %15،38 6  سنة15 سنة إلى 11من 

 %12،82 5  سنة فأكثر16من 
% 100 39المجموع 

 

 فرد مف 15 أف حيث تبيف لنا ة في المؤسسة المينية حسب الخبرة العيفأفراد تكزيع أعلبهالجدكؿ يكضح 
 ة، أما نسبأعمى كتمثؿ %38،46ة سنكات كذلؾ بنسب5 لدييـ اقؿ مفة البحث كانت سنكات الخبرةمجمكع
 كذلؾ د  فر13سنكات قد بمغت عددىـ  10ل  إؿ5 لدييـ مف ة  الذيف كانت سنكات الخبرالأفراد
حيف ، ؼ%15،38ة كذلؾ بنسب أفراد6 قدر عددىـ ة  سف15ل إؿ 11  مف الفئةبينما ، %33،33ةبنسب

 الأفراد ةغمبيأ أف مف خلبؿ ما سبؽ نستنتج ، %12،82ة كذلؾ بنسب أفراد5كثر أ ؼ16 ة مفبمغت فئ
 إلى تسعى دائما ة المؤسسأف يمكف القكؿ ة سنكات كفي ىذه الحاؿ5 لدييـ اقؿ مف الخبرةكانت سنكات 

خضاعيـ كا  ذلؾ بعد تككيف ك في المجاؿ العمؿ كالإبداع عمى العمؿ ة نظرا لمقدرالشبابية الفئةاستقطاب 
 .أدائيـ تحسيف ة التي يعممكف فييا بغيةلمتدريب قاعدم مف قبؿ المؤسس

 يع افراد العينة حسب الخبرة المينية   توزرسم بياني مخروطي :06رقمالشكل 

 

 .(06) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

 

سنوات 5اقل من 

سنوات 10الى  5من 

سنة 15الى  11من 

سنة  فاكثر 16من 

38،46%

33،33%

15،38%

12،82%
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  بيانات متعمقة بطبيعة النمط القيادي السائد في المؤسسة :المحور الثاني- 2

 تصنيف الميني  توزيع المبحوثين حسب ال:  07الجدول رقم

 النسبة المئوية  التكرار الاحتمالات النسبة المئوية  التكرارات  الفئات 
بحكم الخبرة  %58،97 23 نعم

 المينية
10 43،47% 

وجود الثقة بين 
 القائد والموظف

06 26،08% 

الوصول الى 
مستوى حسن 
 وراقي في العمل

07 30،43% 

 %100 23 المجموع
 %41،02 16 لا

 %100 39 المجموع

 أم أف بنعـ إجابتيـ كانت ئة  اكبر ؼأف يبيف لنا أعلبه لمجدكؿ الإحصائي التحميؿ ةمف خلبؿ ملبحظ
 مف قبؿ المسؤكليف كالتي قدرت نسبتيا ة المياـ داخؿ المؤسسة في ممارسةلحرما إتاحةىناؾ 

 انو لا تكجد أم، %41،02 بنسبة بلبإجابتيـ الذيف كانت الأفرادكفي المقابؿ نجد عدد ، %58،97ػب
المبحكثيف إجابة  سبب أف كفي ىذا السياؽ نجد ة ، المياـ داخؿ المؤسسة لمعامؿ في ممارسالحرية إتاحة

 مف  أفراد7 في حيف نجد ،%43،47ة كذلؾ بنسبأفراد 10 ػ كالتي قدرت بة المينيةبنعـ كانت بحكـ الخبر
 تمييا عدد ،%30،43ة كراقي في العمؿ كذلؾ بنسبأحسف مستكل إلى بالكصكؿ أجابكا الذيف ة العيفأفراد
 بيف القائد كالمكظؼ كذلؾ ةكجكد الثؽإلى  كيرجعكف ذلؾ  أفراد6 الذيف بمغ عددىـ ة العيفأفراد

 إلى ىك نمط الديمقراطي كذلؾ راجع ة  النمط السائد داخؿ المؤسسأفنستنتج فيما سبؽ ، %26،08ةبنسب
بداء أرائيـقياـ العماؿ بمياميـ   كدكرىـ في بأىميتيـ ايجابي مما يشعرىـ تأثير كذلؾ يؤثر المؤسسة في كا 

 . الأىداؼ المرجكةالعمؿ كتحقيؽ 
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 تصنيف الميني  توزيع المبحوثين حسب الدائرة نسبية توضح :  07رقمالشكل 

 

 .(07) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

 . يمثل مدى منح المسؤول حرية اتخاذ القرار لمعمال(08)الجدول رقم 

 الفئات التكرارات النسبة
 في  حدكد القانكف المسمكح بو 07 94،17%

 يكجد أم قرار يمنح لمعماؿ لا 09 07،23%
 كجكد اجتياد في الأداء  12 76،30%
تككف حرية تامة لكف بعد  11 20،28%

 الإطلبؽ كالمناقشة
 المجمكع 39 100%

 

الذم يكضح مدل منح المسؤكؿ الحرية لمعماؿ في اتخاذ القرار، حيث يتضح  (8)مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه
 فردا مف أفراد العينة يركف أف ىناؾ كجكد إجتياد في الأداء داخؿ المؤسسة كىي أعمى نسبة 12لنا أف 

 كىذا الاجتياد راجع لمدل منح القائد الصلبحيات التي يمكف أف تقدـ لمعماؿ، %76،30كالتي قدرت بػ
 11نجد في المقابؿ الفئة التي تصرح بالحرية التامة لكف بعد الإطلبؽ كالمناقشة حيث بمغ عدد أفرادىا 

ىذا يعني أنو لا يمكف إصدار أم قرار إلا بعد التأكد منو ككضع العماؿ في 28،20فردا كذلؾ بنسبة
 التي يقدمكنيا تعيف الإعتبار لأنيـ يعتبركف ركيزة أساسية داخؿ المؤسسة نظرا لتفاعميـ ك الإنشغالا

لتطكير المؤسسة فيما يمي نجد الفئة التي تقر بأنو لا يكجد أم قرار يمنح لمعماؿ حيث قدرت 

; 0

بحكم الخبرة 
;  المهنة
43،74%

وجود الثقة بين 
;  القائد والموظف

26،08%

الوصول الى 
مستوى حسن 
;  وراقي في العمل

30،43%
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 كذلؾ راجع لعدـ ثقة المسؤكؿ في الأفكار التي يطرحيا العماؿ كقمة أىميتيا بالنسبة لو 07،23نسبتيـ
كىذا نكع مف التسمط كالانحياز، كأخيرا نجد الفئة التي تصرح بأف الحرية تمنح لمعماؿ في حدكد المسمكح 

ذا كانت صائبة أـ لا %17،94.كالمعقكؿ كذلؾ بنسبة حيث أف المسؤكؿ يأخذ بعيف الاعتبار آراء العماؿ كا 
 .ثـ يقكـ بإصدار القرار الصحيح الذم يخدـ الجميع

 دائرة نسبية يمثل مدى منح المسؤول حرية اتخاذ القرار لمعمال :  08رقمالشكل 

 

 .(08) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

 

 

 

 

 

 

Ventes

فً  حدود القانون المسموح به

لا ٌوجد أي قرار ٌمنح للعمال

وجود اجتهاد فً الأداء 

تكون حرٌة تامة لكن بعد الإطلاق 
والمناقشة
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  يمثل ما اذا كان المدير يعاقب العمال في حالة التقصير في العمل : 09الجدول رقم

 النسبة المئوية  التكرار الاحتمالات النسبة المئوية  التكرارات  الفئات 
 %44 11 خصم الأجر  %64،10 25 نعم

 %4 01 عقوبات إدارية 
 %52 13 استفسار 
 %100 25 المجموع

 %35،89 14 لا
 %100 39 المجموع

 المدير ة نعـ فيما يخص معاقبإجابتيـ كانت المبحكثيفف اغمبيو أجدكؿ تبيف لنا مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه 
حسب ىذه ، %64،10ة فرد كذلؾ بنسب25 في العمؿ كالتي قدرت عددىـ ب تقصيرىـلمعماؿ في حالو 

 العقاب يتمثؿ في أفجابكا بنعـ يصرحكف أ ممف %52 العقاب تختمؼ حيث نجد أشكاؿ فاف ةالفئ
جدا ة  قميؿة بنسبالأجر مف صـ صرحكا باف العقاب يتمثؿ في الخ%44في حيف نجد نسبو ، الاستفسار

 ةمعتبرة  في المقابؿ نجد نسبة،ك متنكعةدارمإ تتمثؿ في عقكبات بأنيا الذيف قالكا الأفراد نجد ، %4قدرت
 . التقصير في عمميـةباف المدير لا يقكـ بمعاقبتيـ في حاؿ%35،89ػػقدرت ب

 رسم بياني مخروطي يمثل ما اذا كان المدير يعاقب العمال في حالة التقصير في : 09رقمالشكل 
 العمل 

 

 .(09) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

 

44%

4%

52%

خصم الاجر عقوبات ادارٌة استفسار



 الفصل الربع                     الدراسة الميدانية واجراءاتيا المنيجية ومعطياتيا                                                            

84 

 

 

  يمثل حدوث مشكلات وصعوبات تواجو المبحوثين : 10الجدول رقم

النسبة المئوية التكرار  الفئات 
 %56،41 22 تتصل بالمسؤول 
 %38،46 15 تستعين بالزملاء

 %0 0 تتصرف  بحرية كاممة 
البحث عن حل المشكل 
 والصعوبة بكل الوسائل 

02 5،12% 

% 100 39المجموع 
ة  اكبر نسبأف نجد ، عمميـأثناء الذم يكضح مشكلبت كصعكبات تكاجو العماؿ أعلبهمف خلبؿ الجدكؿ 

 فرد 15تمييا ، %56،41ػ فردا يتصمكف بالمسؤكؿ كالتي قدرت نسبتيـ ب22مف الأفراد كالتي يبمغ عددىـ 
 فيذه ة كامؿةما فيما يخص الأفراد الذيف يتصرفكف بحرمأ،%38،46بنسبة يستعينكا بالزملبء كالتي قدرت 

ة فراد العيفأ مف 2ػ ذكرىا مف قبؿ المبحكثيف كالتي قدرت بإجابات أخرل تـ في حيف ىناؾ ة، معدكـةالفئ
كمف ىنا نستنتج انو اكبر عدد عند حدكث مشكلبت يتصؿ بالمسؤكؿ نظرا لصلبحيات ، %5،12ةنسبب

 .ة بتمؾ المشكؿمناسبة حمكؿ إيجادالتي يمتمكيا في اتخاذ القرارات ككذا العمؿ عمى 

   اعمدة بيانية يمثل حدوث مشكلات وصعوبات تواجو المبحوثين : 10رقمالشكل 

 

 .(10) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

 

تتصل بالمسؤول
تستعٌن بالزملاء

تتصرف بحرٌة 
كامل البحث عن حل 

المشكل والصعوبة 
بكل الوسائل

56،41%
38،46%

0% 5،12%
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  يمثل مدى تفويض بعض الصلاحيات لمموظفين وأسباب ذلك : 11قم الجدول ر

 النسبة المئوية  التكرار الاحتمالات النسبة المئوية  التكرارات  الفئات 
 %37،57 12 الثقة بالموظفين  %82،05 32 نعم

 %25 08 كثافة العمل  
 %25 08 خبرة الموظفين 
 %12،5 04 تدريب الموظفين 

 %100 32 المجموع
 %17،94 07 لا

 %100 39 المجموع

 الذم يمثؿ تفكيض ذات المسؤكؿ لبعض أعلبه  لمجدكؿ الإحصائيتحميؿ ة اؿمف خلبؿ ملبحظ
م ىناؾ أ بنعـ أجابكا قد %82،05ػػكالذم قدر عددىـ بة فراد العيفأ معظـ أفالصلبحيات المكظفيف نجد 

كد ذلؾ إلى مجمكعة مف الأسباب منيا الثقة تفكيض لمصلبحيات لممكظفيف مف طرؼ المسؤكليف كيع
مف أفراد العينة الذيف أجابكا بػ نعـ، كىناؾ أسباب أخرل %37،57بالمكظفيف حيث أجاب عف ذلؾ بنسبة 

مف أفراد العينة لكؿ احتماؿ، كفي حيف نجد أف %25 ىي كثافة العمؿ كخبرة المكظفيف أجابكا بنعـ بنسبة
، %12،5 أفراد  المتمثمة في تدريب المكظفيف  قدرت بنسبة 4بعض الإجابات كالتي  قدر عدد أفرادىا بػ 

أم انو لايمكف تفكيض  المسؤكؿ لبعض %17،94أجابكا بلب  بنسبةكفي المقابؿ نجد أف  الأفراد الذيف  
 . أفراد 7الصلبحيات لممكظفيف حيث  بمغ عددىـ 
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 اعمدة بيانية تمثل مدى تفويض بعض الصلاحيات لمموظفين وأسباب ذلك : 11قم  رالشكل

 
 

 .(11) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

  يمثل مدى  ومكان الاستفادة  من برنامج التدريب بعد الالتحاق بالمؤسسة:12قمالجدول ر

 النسبة المئوية  التكرار الاحتمالات النسبة المئوية  التكرارات  الفئات 
 %57،69 15 داخل المؤسسة  %66،66 26 نعم

 %42،30 11 خارج المؤسسة 
 %100 26 المجموع

 %33،33 13 لا
 %100 39 المجموع

نعـ ىناؾ برنامج تدريب بعد الالتحاؽ ب كانت الإجابات اكبر أف يتضح لنا  أعلبه جدكؿاؿمف خلبؿ 
الإجابة في حيف تقابميا ة،بر اكبر نسبتكالتي تع،%66،66ةكذلؾ بنسبفردا 26 ػ حيث قدرت بةبالمؤسس
ة  راجعة بالإجابات المكافؽةحيث كانت الاحتمالات المرتبط، %33،33ة كذلؾ بنسبردا ؼ13 ػ بتبلب قدر

 11 المؤسسة  كذلؾ نجدىا خارج ،%57،69ة فردا كذلؾ بنسب 15ة قدرت بػ داخؿ المؤسسة الاستفادإلى
 برنامج التدريب الميـ في مجاؿ العمؿ كضركرم لتحسيف أف نستنتج قمف،%42،30ة كذلؾ بنسبافرد

الثقة بالموظفٌن
كثافة العمل 

خبرة الموظفٌن

تدرٌب الموظفٌن

37،57%

25%
25%

12،5%
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 فرص العمؿ أداء حتى عمى مستكل لممؤسسة أك الكمي أك الأداء الفرد أداءالمستمر سكاء عمى مستكل 
 .ة داخؿ المؤسسة تككف ىناؾ نتائج فعاؿأفيمكف البرامج فمف خلبؿ ىذه 

اعمدة بيانية  تمثل مدى  ومكان الاستفادة  من برنامج التدريب بعد الالتحاق :12قمرالشكل 
 بالمؤسسة

 

 .(12) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

  يمثل يوضح مدى مساعدة الدورة التدريبية في تنمية المسار المين:13قمالجدول ر

 النسبة المئوية  التكرار الاحتمالات النسبة المئوية  التكرارات  الفئات 
 %16،66 06 الثقة بالموظفين  %92،30 36 نعم

 %36،11 13 كثافة العمل  
 %16،66 06 خبرة الموظفين 
 %30،55 11 تدريب الموظفين 

 %100 36 المجموع
 %7،69 03 لا

 %100 39 المجموع

 المبحكثيف أغمبية ،أف في المسار المينيةالتدريبية  الدكرةالذم يكضح مساعدأعلبه مف خلبؿ الجدكؿ 
 بينما نجد عدد ،%92،30ة فرد كذلؾ بنسب36 ػ حيث قدر عددىـ بة بنعـ كىي اكبر نسبإجابتيـكانت 
 ليـ لا تساعد ة بالنسبأم أف الدكرة التدريبية،%7،69ة كذلؾ بنسب أفراد3  بلبإجابتيـ الذيف كانت الأفراد

داخل 
;  المؤسسة
57,69

;  خارج المؤسسة
42,3

; 0; 0
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 احتمالات تظير في رفع مستكل ة عدإلى بنعـ أجابكا المبحكثيف الذيف إجاباتفي المسار الميني كيرجع 
 يمييا اكتساب المعارؼ التي قدر عدد ، %36،11ة فرد كذلؾ بنسب13 حيث كاف عدد الأفراد فييا ةالكفاء
 الترقيات كالتشجيع عمى ةم حيف نجد كؿ مف زياد ؼ،%30،55ة  فردا كذلؾ بنسب11 ػ فييا بة العيفأفراد

 كليا اثر عمى أف الدكرة التدريبية ميمةكمف ىنا نستنتج ،%16،66ة ذلؾ بنسبةفراد العيفأ مف 6الإبداع 
 .إضافات لممؤسسة كتقديـ الإبداعالمسار الميني لمعماؿ كقد تساعدىـ عمى 

 .يمثل يوضح مدى مساعدة الدورة التدريبية في تنمية المسار الميني:13قمرالشكل 

 

 .(13) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

 

 

 

 

 

الثقة بالموظفٌن كثافة العمل خبرة الموظفٌن تدرٌب الموظفٌن

16،66%

36،11%

16،66%

30،51%
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 بيانات متعمقة بمساىمة نظام التدريب في المؤسسة في تفعيل :المحور الثالث- 3
 الأداء 

  يمثل الدورات التدريبية تعمل عمى زيادة أداء العامل داخل المؤسسة :14قمالجدول ر

 النسبة المئوية التكرار الفئات
 %76،92 30 نعم
 %23،07 09 لا

 %100 39 المجموع
ات دكرأف اؿ يركف %76،92ة بنسبأفراد العينة المبحكثيف مف ة اغمبيأعلبه أفنلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ 

يركف باف %23،07ة بنسبةراد مف العيف أؼ9 في حيفة، العامؿ داخؿ المؤسسأداءتزيد مف ة تدريبياؿ
 المبحكثيف يركف اف أف أغمبية كمف ىنا نستنتج المؤسسة،  العامؿ داخؿ مف أداءلا تزيد الدكرات التدريبية 
 التدريبيةدكرات المؤسسة، بالإضافة إلى أف اؿ العامؿ داخؿ ة أداءكدكرىا الفعاؿ في زيادة الدكرات التدريبي

 . كتحسيف القدراتة الإنتاجيزيادةتعمؿ عمى 

 رسم بياني حمقي يمثل ما إذا كانت الدورات التدريبية تعمل عمى زيادة أداء :14قمرالشكل 
 .العامل داخل المؤسسة

 

 .(14) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

 يمثل الغرض من التدريب والتطوير داخل المؤسسة :(15)جدول رقم ال

نعم 
76،92%

لا 
23،07%
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 النسبة التكرار الفئات

 %41،02 16 تحسيف مستكل أداء المؤسسة

المساىمة في إكتساب الخبرة 
 المينية

10 25،64% 

 %33،33 13 العمؿ عمى زيادة الإنتاجية

 %100 39 المجمكع

 
الذم يكضح الغرض مف التدريب كالتطكير داخؿ المؤسسة، كيتضح (15)ظ مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه حلاف

 المؤسسة، حيث قدرت بنسبة أداءفرد مف أفراد العينة يمثمكف أكبر نسبة لتحسيف مستكل 16لنا أف 
 كىذا راجع لطبيعة الجيد المبذكؿ مف طرؼ العامميف ككذا سعييـ لتحقيؽ النتائج المرغكبة، 41,02%

كفي مايمي نجد الفئة الثانية التي تقر بأف الغرض مف التدريب ىك العمؿ عمى زيادة الإنتاجية كقد بمغ 
حيث أف التدريب يساىـ بدرجة كبيرة في رفع كفاءة %33,33ػػفرد حيث قدرت نسبتيـ ب13عددىـ 

العامميف، في حيف نجد آخر فئة كالتي تمثؿ المساىمة في إكتساب الخبرة المينية كالتي بمغ عدد أفرادىا 
، مما يؤدم إلى تأقمـ الأفراد مع الكظيفة حيث يساعد عمى تسييؿ العمؿ %25,64أفراد كذلؾ بنسبة 10

 .مع الزملبء ككذا الإبداع في مجاؿ عممو
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 مثل الغرض من التدريب والتطوير داخل المؤسسةت دائرة نسبية :(15)رقم الشكل 
 

 
 

 (15) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر
 

 

 

 

 

 

 

 

 

41،02%

25،64%

%33،33

Ventes

تحسٌن مستوى أداء المؤسسة المساهمة فً إكتساب الخبرة المهنٌة العمل على زٌادة الإنتاجٌة
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 .جدول يبين مدى احتواء النمط القيادي عمى نظام تدريب فعال:16قمالجدول ر

النسبة  التكرارات الفئات
 المئوية

النسبة  التكرار الاحتمالات
 المئوية

نظام التدريب في المؤسسة واداء  %69،23 27 نعم
 العمل المرتبة بالقيادة

09 33،33% 

اكتساب خبرة في مجال العمل 
والحصول عمى افكار لم يسبق 

 التعرف عمييا من قبل

15 55،55% 

 %3،70 01 لاثراء العمل
 %3،70 01 الاتصال الصاعد والنازل

من اجل القيام بميام العمل في 
 انتظام

01 3،70% 

 %100 27 المجموع
 %30،76 12 لا

 %100 39 المجموع

 نمط القيادم في أم أف بنعـ أجابكا مف المبحكثيف ة اكبر نسبأف يتبيف لنا أعلبه مف خلبؿ الجدكؿ  
بػ  كالمرؤكسيف كالتي قدرت نسبتيـ القيادة تفاعؿ بيف إحداث يحضر عمى نظاـ فعاؿ قادر عمى المؤسسة
 بحيث تفرقت النس، %30،76ػ بلب قدرت بأجابكا المبحكثيف الذيف ة نسبأففي حيث نجد ، 69،23%

 النمط القيادم مف خلبؿ أف حكؿ %55،55 سجمت كانت ة نسبأف أعمىحكؿ المصرحيف بنعـ فنلبحظ 
 في حيف ،  لـ يسبؽ التعرؼ عمييا مف قبؿأفكار في مجاؿ العمؿ كالحصكؿ عمى ة التدريب يكتسب خبر

 مف خلبؿ العمؿ عمى ة مف المبحكثيف صرحكا باف نظاـ التدريب في المؤسس%33،33ةنسبأف
 ىناؾ أف ذلؾ نلبحظ بالقيادة إضافة إلى العمؿ المرتبط المرتبطة بطبيعة المياـ ة لأداءالكامف المعمكمات

 العمؿ ككذا الاتصاؿ إثراءكالتي تمثمت في %3،70 كالتي قدرتالنسبة لمعماؿ ليا نفس إجابات إضافية
 النمط الظاىرة أف القياـ بمياـ العمؿ في انتظاـ كنفسر مف خلبؿ المعطيات كأيضاالصاعد كالنازؿ 

 القائد بمجاؿ عممو ة معرؼبكفاءة أم يرتكز عمى صفات القائد الذم يتميز المؤسسةالقيادم المطبؽ في 
 كالتي يستفيد منيا المرؤكسيف في تفاعميـ مع القائد حكؿ الاختصاصيةفي امتلبؾ الخبرات كالمعارؼ 
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 عمى البقاء كالاستمرار أكثرانجاز المياـ كيمكنيـ مف خلبؿ حؿ المشاكؿ التي قد تكاجييـ مما يشجعيـ 
 .ءبالأدا كالارتقاء المؤسسةفي 

 .اعمدة بيانية تبين مدى احتواء النمط القيادي عمى نظام تدريب فعال:16قمرالشكل 

 

 .(16) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

 يمثل بينما كانت الزيادة في الأجور تشجع عمى المثابرة وبذل :17رقم الجدول 
 المزيد من الجيد 

 النسبة المئوية التكرار الفئات
 %71،79 28 نعم
 %28،20 11 لا

 %100 39 المجموع
 

 تشجع الأجكر في الزيادة باف أكدكا%71،79ةالمبحكثيف بنسبة غمبيأف أ نلبحظ أعلبهخلبؿ الجدكؿ مف 
فيي مف أىـ الحكافز المادية التي تحث الأفراد العامميف لبذؿ الجيد  كبذؿ المزيد مف الجيد المثابرةعمى 

في العمؿ، أم انو كمما زاد الأجر زاد حافز العامؿ عمى بذؿ الجيد كتحسيف مستكل الأداء، حيث تعتبر 

0

10

20

30

40

50

60

نظام التدرٌب فً 
المؤسسة واداء 
العمل المرتبة 

بالقٌادة

اكتساب خبرة فً 
مجال العمل 

والحصول على 
افكار لم ٌسبق 

التعرف علٌها من 
قبل

لاثراء العمل
ااتصال الصاعد 

والنازل من اجل القٌام 
بمهام العمل فً 

انتظام

33،33%

55،55%

3،7% 3،7% 3،7%
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 مقياسا لقيمة الفرد ك الأجر يمثؿ  حيث  أجر عادؿ،خلبؿكسيمة لنشر العدالة بيف العامميف مف الأجكر 
أىميتو بالنسبة لممؤسسة التي يعمؿ بيا، فبقدر ما يحصؿ الفرد عمى أجر مرتفع فإنو يشعر بتقدير 

 .المؤسسة لو بشكؿ أكبر

ة كبذؿ المزيد مف المثابرة في الأجكر لا تشجع عمى  الزيادإجابتيـ أففي حيف باقي المبحكثيف كانت 
 %28،20ةكذلؾ بنسبفردا  11بلب ككاف عدد الأفراد فييا إجابتيـ  كبالتالي كانت الجيد

 رسم بياني حمقي يمثل بينما كانت الزيادة في الأجور تشجع عمى :17الشكل رقم  
 المثابرة وبذل المزيد من الجيد 

 

 

 .(17) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

 

 

 

 

 

71،79%

28،20%

0%0%
نعم لا
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  يمثل زيادة العلاوات وما اذاكان يؤدي الى رفع مستوى اداء العاممين في المؤسسة:18الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الفئات
 %84،61 33 نعم
 %15،38 06 لا

 %100 39 المجموع
أجابكا بنعـ في  الذيف الأفراد عدد أف يتضح أعلبه لمجدكؿ الإحصائيلتحميؿ ة امف خلبؿ ملبحظ
 فرد 33 ػ قدرت بة العامميف في المؤسسأداء رفع مستكل إلى كاف يؤدم  كما إذا العلبكاتخصكص زيادة

 كلذلؾ قدرت ة معاكسإجابتيـ كانت أفراد العينة مف 6 أففي حيف ،كىي أعمى نسبة%84،61ةكذلؾ بنسب
 العلبكات مف اجؿ رفع مستكل ة زيادة يؤيدكف فكربحكثيف  الـأف أغمبية كمنو نستنتج %15،38ػنسبتيـ ب

 .إنتاجيتيا كرفع المؤسسة تطكر إلىتيـ داخؿ العمؿ مما يؤدم ا العامميف كاستخراج طاؽأداء

 تمثل زيادة العلاوات وما اذاكان يؤدي الى رفع مستوى أداء العاممين في دائرة نسبية:18الشكل رقم 
 المؤسسة

 

 .(18) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

 

  

84،61%

15،38%

0% 0%

نعم لا



 الفصل الربع                     الدراسة الميدانية واجراءاتيا المنيجية ومعطياتيا                                                            

96 

 

  يبين مدى مساىمة طبيعة القيادة في رفع معنويات العامل :19الجدول رقم 

النسبة  التكرارات الفئات
 المئوية

النسبة  التكرار الاحتمالات
 المئوية

 %17،94 07 المساعدة عمى الإبداع  %69،23 39 نعم
 %35،89 14 زيادة الأداء

 %46،15 18 التشجيع عمى البقاء 
 %100 39 المجموع

 %30،76 0 لا
 %100 39 المجموع

 في رفع معنكيات العامؿ نجد اف كؿ ة القيادة طبيعة كالذم يبيف مدل مساىـأعلبهمف خلبؿ الجدكؿ 
ح ذلؾ تضىـ في رفع معنكيات العامؿ كماسأف طبيعة القيادة ت بنعـ بمعنى أجابكا%100ة بنسبنة العيأفراد

 كالتي ة حيث نجد اكبر نسبأفراد العينةرح بو اص مف المظاىر حسب ـةمف خلبؿ مجمكع
 في حيف نجد ، ذلؾ يككف مف خلبؿ التشجيع في البقاء كالاستمرار في المؤسساتأفترل %46،15بمغت
أف  حكؿ %17،94ةكفي المقابؿ نجد نسبزيادة الأداء، ذلؾ يظير مف خلبؿ أفترل %35،89ة نسبأف

 تحرص المؤسسة في أف القيادة المطابقة كىك ما يفسر الإبداع عمى المساعدة تعمؿ عمى طبيعة القيادة
 مف ة مف خلبؿ مجمكعزيادة الأداء كنشاط مف اجؿ ة العامميف عمى العمؿ بحرمإقباؿعمى ضماف 

 لمعمؿ ة تعاكنيبيئةلى ذلؾ كتحقيؽ الترابط الاجتماعي مف اجؿ خمؽ الدافعية إ كالتحفيزات الأساليب
 .لممؤسسة بالانتماء كالكلاء الإحساسعامؿ كىك ما يعزز ؿؿكالأماف كتحقيؽ الاستقرار النفسي 
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  دائرة نسبية تبين مدى مساىمة طبيعة القيادة في رفع معنويات العامل :19الشكل رقم 

 

 .(18) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

يبين ما إذاكان نظام الحوافز في المؤسسة كافي لاداء الأعمال وتمبية :20الجدول رقم 
 الحاجات 

النسبة  التكرارات الفئات
 المئوية

النسبة  التكرار الاحتمالات
 المئوية

 %30 06 تمكينك من العلاج عند الخواص %51،28 20 نعم
 %50 10 تمكينك من شراء حاجيتك 

 %20 04 تمكينك من دفع الفواتير 
 %100 39 المجموع

 %48،71 19 لا
 %100 39 المجموع

 أجابكامف المبحكثيف %51،28ة نسبأف يبيف لنا أعلبه لمجدكؿ الإحصائي التحميؿ ةمف خلبؿ ملبحظ
 كؿ الاحتياجات حيث تفرقت النسب حكؿ ة العمؿ كتمبيلأداء كافي بالمؤسسة نظاـ التحفيزات أم أفبنعـ 
 شراء حاجياتيـ كما  مفف نظاـ التحفيزات يمكنيـأ مف المبحكثيف صرحكا ب%50ة نسبأف فنلبحظ ،ذلؾ

المساعدة على 
   17،49الابداع

46،15%

التشجيع على 
البقاء 
46,15%

; 0
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،في حيف نجد اف  مف المبحكثيف صرحكا باف نظاـ التحفيزات يمكنيـ مف العلبج عند الخكاص%30أف
 تيتـ أف المؤسسةعمى  يمكنيـ مف دفع الفكاتير كىك ما يدؿ النظاـ التحفيزاتصرحكا باف % 20 ةنسب

 العامؿ إحساسف لأبما انو عنصر ىاـ داخميا ،  احتياجاتيـة تمبيإلىكتسعى   لمعامؿالإنسانيبالجانب 
فنظاـ التحفيزات الأىداؼ،  العمؿ كبذؿ المجيكدات لتحقيؽ أكثر إلى يدفعو المؤسسة داخؿ ة كأىميةبقيـ

 في نفكس العامميف ىك ما ينمي حس الثقة لاف زرع لممؤسسة،ستقرار كالاستمرار لا الدافع ةىك بمثاب
نظاـ أم أف  بلب أجابكا%48،71ة نسبأف في حيف الأداء، في رفع لممؤسسة كالرغبة كالانتماء المسؤكلية

ف بعض العماؿ غير راضييف عف إلى أ كقد يرجع ، الاحتياجاتة العمؿ كتمبيلأداءالتحفيزات غير كافي 
 أنيـلى إ حيز بسيط مف حاجياتيـ بالنظر إلا لا يكفر ليـ المؤسسة لأنونظاـ التحفيز المطابؽ في 

 .ل المزيدإؿيطمعكف 

يبين ما إذاكان نظام الحوافز في المؤسسة كافي  رسم بياني مخروطي :20الشكل رقم 
 لاداء الأعمال وتمبية الحاجات 

 

 .(20) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

 

التمكٌن من العلاج عند 
الخواص  التمكٌن من شراء 

حاجٌاتك التمكٌن من دفع الفواتر 

30%

50%

20%
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  يبين دور الحوافز في ترقية العامل :21الجدول رقم 

النسبة  التكرارات الفئات
 المئوية

النسبة  التكرار الاحتمالات
 المئوية

نظام يحقق العدالة والمساواة بين  %84،61 33 نعم
 العمال 

14 42،42% 

المنافسة عمى مناصب أرقى حسب 
 طموحاتيم  

10 30،30% 

كسب ميارات وخبرات عممية تزيد 
 من أداء العامل 

09 27،27% 

 %100 33 المجموع
 %15،38 06 لا

 %100 39 المجموع

 بنعـ لاف نظاـ كاجابأ%84،61ة نسبأف تبيف لنا أعلبه لمجدكؿ الإحصائيالتحميؿ ة ملبحظمف خلبؿ 
 المبحكثيف إجابات بلب حيث تفرقت أجابكا%15،38ة نسبأف في حيف ةترقياؿالحكافز لو دكر فعاؿ في 

 ف نظاـ الحكافز لو دكر في ترقيو مف حيثأمف المبحكثيف صرحكا ب%42،42ة نسبأفالمدليف بنعـ حيث 
ة  مف المكفكفيف يخمؽ المنافس%30،30ة نسبأف في حيف ، بيف العماؿالعدالة كالمساكاةنو نظاـ يحقؽ أ

مف خلبؿ ة ف نظاـ الحكافز لو دكر في ترقيأ سجمت كاف حكؿ ة كاقؿ نسب، طمكحاتيـأرقىعمى مناصب 
أف مف خلبؿ المعطيات %27،27بػ العامؿ كالتي قدرت أداء تزيد مف ةكسر ميارات كخبرات عممي

بالمساكاة  لمعامميف مف خلبؿ شعكرىـ المعنكية في رفع الركح أساسي تعتمد عمى التحفيز كعامؿ المؤسسة
 ة في الحصكؿ عمى ترقية حيث كؿ عامؿ لو فرص، بينيـالجماعية كخمؽ الركح المعاممة في كالديمقراطية

 .الأداء مستكيات أفضؿل تقديـ إؿ في ميداف العمؿ كدفعيـ كالمثابرة باب الجيكد إلىكما يؤدم بيـ 
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 . اعمدة بيانية تبين دور الحوافز في ترقية العامل:21الشكل رقم 

 

 .(21) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم :المصدر

 يوضح ما إذا كانت عممية اتخاذ القرار في المؤسسة :22الجدول رقم

النسبة  التكرارات الفئات
 المئوية

النسبة  التكرار الاحتمالات
 المئوية

تحقيق الأىداف المرجوة في الوقت  %51،28 20 نعم
 المناسب 

08 40% 

 %25 05 توفير جميع المعمومات 

توفير الكفاءات المطموبة 
وتكنولوجيا المعمومات والجودة في 

 اتخاذ القرارات 

07 35% 

 %100 20 المجموع
 %48،71 19 لا

 %100 39 المجموع

نظام ٌحقق العدالة والمساواة بٌن 
العمال

المنافسة على مناصب ارقى حسب 
طموحاتهم

كسب مهارات وخبؤات علمٌة من 
اداء العامل 

%42,42

%30,3
%27,27
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 أجابكامف المبحكثيف %51،28ة نسبأف تبيف لنا قعلبأ لمجدكؿ الإحصائي  التحميؿ ةملبحظمف خلبؿ 
ة  نسبأف في حيف ، نشاطياإطار تتـ بشكؿ مستمر في ة اتخاذ القرار في المؤسسة عمميأم أفبنعـ 

 أفيف المصرحيف بنعـ حيث نلبحظ ثحكب الـإجابات بلب حيث تفرقت أجابكامف المبحكثيف 48،71%
 الأىداؼ اتخاذ القرار تتـ بشكؿ مستمر مف خلبؿ تحقيؽ ة مف المبحكثيف اقركا باف عممي%40ةنسب

 تكفر القرار  اتخاذةرحكا باف عمميصيف ث مف المبحك%35ة نسبأف حيف ، في في الكقت المناسبةالمرجك
صرحكا باف عممية %25الكفاءات المطمكبة كتكنكلكجيا المعمكمات كالجكدة في اتخاذ القرارات، كبنسبة 

 العمؿ أسمكب تعتمد عمى المؤسسةف المقدمة أالمعطيات اتخاذ القرار تكفر جميع المعمكمات كتفسر 
 في اتخاذ القرار كىك ما يخمؽ جك مف الحكار الحرية لممشاركة العامميف إعطاءالديمقراطي مف خلبؿ 

 القدرات الذىنية مف الاستفادة كالتي يمكف مف ككحدة العمؿ بما انو يتـ العمؿ ةكتبادؿ الآراء حكؿ طريؽ
 كجو ىك في الكقت أكمؿ مياميا عمى أداء مف القيادةلدل العامؿ كبالتالي تسييؿ سبؿ الاتصاؿ ما يمكف 

 .أدائيـ كىك ما يجعميـ في حرص مستمر عمى تحسيف لممؤسسةالمناسب بما انو يعزز الشعكر بالانتماء 

  اعمدة بيانية يوضح ما إذا كانت عممية اتخاذ القرار في المؤسسة :22الشكل رقم

 

 

 .(22) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم:المصدر
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 يوضح مدى تأثير طبيعة القيادة عمى العاممين داخل المؤسسة :23الجدول رقم

النسبة المئوية التكرار  الفئات 
 %38،46 15 قرارات تنظيمية
 %30،76 12 قرارات مكتوبة 
 %30،76 12 قرارات شفوية 
% 100 39المجموع 

أف القيادة  كالتي تشجع المؤسسة في المتبقية القرارات أف  يتضح لنا كؿ أعلبه الجدةمف خلبؿ ملبحظ
 قدرت نسبتيا 15 الأفراد حيث بمغ عدد التنظيمية المبحكثيف ىي القرارات ةجابإ كحسب الفعالة

 كقدرت نسبتيـ ردا ؼ12 حيث بمغ عددىا الشفكية كالقرارات المكتكبة  تمييا القرارات ،%38،46ػب
 القيادة الفعالة ىي التي تشجع عمى التنظيمية يركف باف القرارات أغمبية أفراد العينةكمنو فاف ،%30،76ػب

 . كتنفيذىاكصحة قراراتيا كتحقيؽ مياميا أىدافيا كبمكغ المؤسسةداخؿ 

  دائرة نسبية توضح مدى تأثير طبيعة القيادة عمى العاممين داخل المؤسسة :23الشكل رقم

 

 .(23) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم:المصدر

 

%قرارات تنظيمية 
38,46%

قرارت مكتوبة
30،76  %

قرارات شفوية 
30,76%

; 0
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 يوضح  تأثير طبيعة القيادة عمى العاممين  داخل المؤسسة :24الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار الفئات
 %84،61 33 نعم
 %15،38 06 لا

 %100 39 المجموع
 حيث قدر عدد المؤسسة، عمى العامميف داخؿ تأثير طبيعة القيادة كالذم يمثؿ 24مف خلبؿ الجدكؿ رقـ 

 فردا 33 ػ بالمؤسسة عمى العامميف داخؿ تأثير ليا أم أف طبيعة القيادة بنعـ إجابتيـ الذيف كانت الأفراد
 أفراد6أفرادىا بػ  بلب كالتي قدر عدد أجابكا الذيف أف الأفراد نجد الحالة الثانيةفي %84،61ةكذلؾ بنسب
 كزيادة كتعزيز الأداء تساىـ في تحسيف أف طبيعة القيادةكنستنتج مف خلبؿ ذلؾ ، %15،38ةكذلؾ بنسب

 م الكظيؼزيادة الإنتاجية كالأداء تساعد عمى أنيا كما الخاصة بالمؤسسة المخرجات كالمدخلبت ةقيـ
أنماط اثر " كالذم كاف بعنكاف " زيتونيةسامي"مف دراسةكبذلؾ قد نستدؿ في ىذا السياؽ ببعض النتائج 

 ة العماؿ قرارات الخاصة في مشارؾة كالمتمثؿ"ة عمى تنميو الميارات لدى الموارد البشرية الإداريالقيادة
 في اتخاذ حرية ديمقراطي بحيث انو كؿ مكاف ىناؾ الإشراؼ نمط أف كذلؾ ة المكارد البشرمةلتنمي

 .ة داخؿ المؤسسةالقرارات كمما زادت الإنتاجي

  دائرة نسبية توضح  تأثير طبيعة القيادة عمى العاممين  داخل المؤسسة :24الشكل رقم

 

 .(24) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم:المصدر

84,61نعم 

15,38لا 
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 .يوضح القرارات التي لا يستطيع العمال المشاركة فييا:25الجدول رقم

النسبة  التكرارات الفئات
 المئوية

النسبة  التكرار الاحتمالات
 المئوية

 %45،71 16 خاصة بالإدارة العميا  %89،74 35 نعم
 %20 07 خاصة بالموظفين 

 %34،28 12 خاصة بالمجتمع الخارجي 
 %100 35 المجموع

 %10،25 04 لا
 %100 39 المجموع

 بنعـ فيما يخص القرارات التي يستطيع أجابكا الذيف الأفراد عدد أف يتضح لنا أعلبهمف خلبؿ الجدكؿ 
 أجابكا فرد 14 في حيف كاف ،%89،74ة فردا كذلؾ بنسب35 كاف المؤسسة، فييا داخؿ المشاركةالعماؿ 

كيرجع ، %10،25ػ كقدرت نسبتيـ بالمؤسسة في اتخاذ القرارات داخؿ المشاركةبلب كانو لا يمكف لمعماؿ 
 كقدرت رد ؼ16 أفرادىاالعميا ككاف عدد ة  بالإدارالخاصةلى الاحتمالات إجابكا بنعـ أ المبحكثيف الذيف اءرأ

قدرت   فردا12 فييا أفراد العينة بالمجتمع الخارجي حيث كاف خاصةتمييا قرارات ، %45،71ػػنسبتيـ ب
راد كذلؾ  أؼ7رادىا أؼ بالمكظفيف كالتي بمغ عدد خاصة قرارات أما الأخيرة، %34،28ػنسبتيـ ب

بداء أرائيـ فييا المشاركةستنتج انو ىناؾ قرارات لابد لمعماؿ مف ف مف ىنا %20ةبنسب  المؤسسة داخؿ كا 
لى منصب كؿ فرد في إ كذلؾ راجع ، فيياالمشاركةالتي يشغمكف فييا في حيف ىناؾ قرارات لا يمكف 

 .المؤسسة
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 رسم بياني مخروطي يوضح القرارات التي لا يستطيع العمال المشاركة :25الشكل رقم
 .فييا

 

 .(25) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم:المصدر

يمثل العمل الانفرادي لمقائد  من طرف القائد وما إذا كان يساىم في :26الجدول رقم 
 تحقيق النتائج المرغوبة فييا في العمل 

 النسبة المئوية التكرار الفئات
 %0 0 نعم
 %100 39 لا

 %100 39 المجموع
 

ف العمؿ الانفرادم مف طرؼ أيأ بلب أجابكا كؿ المبحكثيف أعلبه أفنلبحظ مف خلبؿ معطيات الجدكؿ 
 أفراد العينة جميع د،أم فر39 ػ فييا في العمؿ حيث قدرت بالمرغكبةالقائد لا يساىـ في تحقيؽ النتائج 

 القائد لا أف كمنو نستخمص مف ذلؾ معدكمة، بنعـ فيي أجابكا الذيف الأفراد عدد ، أما%100ةكذلؾ بنسب
 ة الأداء العمؿ في فريؽ يؤثر عمى جكدأف كما يلبحظكف الجماعة،ف يتخذ القرارات بمعزؿ عف أيستطيع 

المبحكثيف إجابة  كمف خلبؿ الحالة كفي ىذه المؤسسة، في الآراءلاف ذلؾ يتيح فرصو التشاكر كالتبادؿ 

خاصة بالادارة العلٌا
خاصة الموظفٌن

خاصة بالمجتمع 
الخارجً

%45,71

20%

%34,28
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 عمى جميع المرؤكسيف ة إذ ديكتاتكرم أكةة اكتكقراطي تككف قيادأف لا يمكف طبيعة القيادةيمكف القكؿ باف 
 مبنيةف تككف قراراتو أ لمقائد لابد بالنسبة ككذلؾ ،  رئيسيـإلىف يرجعكا لو أم تصرؼ أ يقكمكا بأفقبؿ 
القادة  فعاؿ قادر عمى خمؽ اتصاؿ كتكاصؿ بيف أداء بينو كبيف العماؿ مف اجؿ تحقيؽ ة تشاركيأراءعمى 

 .كالمرؤكسيف
 

 دائرة نسبية تمثل العمل الانفرادي لمقائد  من طرف القائد وما اذا كان :26الشكل رقم 
 يساىم في تحقيق النتائج المرغوبة فييا في العمل  

 

 .(26) من إعداد الطاليتين، بناءا عمى معطيات الجدول رقم:المصدر

نعم
0%

لا

100%
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 ةالدراسنتائج 

 :الجزئية لمدراسة النتائج 
 : لمجتمع البحثالعامة بالخصائص المتعمقةالنتائج  

 في ،مف العنصرس كؽ بكةمف العامميف ببمدم% 79،49ة نسبأف01 معطيات الجدكؿ رقـ أثبتت 
 .مف العامميف ذككر% 20،50مقابؿ اؿ

 ة سف39لى إ 30 مف أعمارىـ العامميف تتراكح  أف أغمبية02ؿ رقـ ك معطيات الجدأشارت 
 .%46،15ةبنسب

 ىـ مف المتزكجيف الذيف %53،84 يعادؿبالبمدية العامميف أنأغمبية03 نتائج الجدكؿ رقـأكدت
مف اجؿ ضماف   تفرض عمييـ نكع مف الالتزاـ في العمؿ مفأسريةلدييـ ارتباطات كمسؤكليات 

  .ر لأسرىـدخؿ مستؽ
 متحصميف عمى مستكل جامعي كذلؾ  %48،71أف تبيف لنا 04حسب المعطيات الجدكؿ رقـ

 في ة كافية خبرق كلدمة عاليكفاءة ذك المؤسسة يككف المكظؼ داخؿ أفلى انو يجب إراجع 
 .ميداف العمؿ

 كذلؾ المؤسسة المكظفيف داخؿ فئةىـ مف  %38،46ف  إلى أ05 معطيات الجدكؿ رقـ أثبتت 
 المياـ أداء مف اجؿ المؤسسة كجكد اكبر قدر ممكف مف المكظفيف داخؿ ضركرةل إؿراجع 

 .ةبطريقو فعاؿ
 تتراكح بيف اقؿ مف خمس ةمينية يمتمككف خبر %38،46باف  06 معطيات الجدكؿ رقـ أشارت 

 .سنكات
 الدراسة النتائج في ضوء تساؤلات ةمناقش

 .المؤسسة النمط القيادي السائد في طبيعة ما الأولنتائج السؤال الفرع 
 في ممارسو مياميا داخؿ إتاحة الحرية يمكف ليا فئةق اكبر أفب 07 معطيات الجدكؿ رقـ أشارت 

 قياـ العماؿ بمياميـ إلىكذلؾ راجع ، %58،97بػ مف قبؿ العماؿ التي قدرت نسبتيا المؤسسة
بداء أرائيـ  كدكرىـ في العمؿ لتحقيؽ بأىميتيـ ايجابي بشعكرىـ تأثير مما يؤثر المؤسسة في كا 

 .الأىداؼ
  مف المبحكثيف  يركف أف ىناؾ كجكد إجتياد %76،30 باف بػ08اكدت معطيات الجدكؿ رقـ 

في الأداء داخؿ المؤسسة كىذا الاجتياد راجع لمدل منح القائد الصلبحيات التي يمكف أف تقدـ 
 .لمعماؿ
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 ةمنيـ يخص معاقب%64،10 المبحكثيف بما يعادؿ ة اغمبي أف09 نتائج الجدكؿ رقـ أشارت 
كذلؾ راجع لعدـ قياـ العامميف بمسؤكلياتيـ في كقتيا ، المدير لمعماؿ في حاؿ تقصيرىـ في العمؿ

 . في حقيـ كحسب تقصيرىـإجراءاتالمحدد مما يجعؿ المدير يتخذ 
  يتصمكف بالمسؤكؿ كالتي قدرت نسبتيـ الأفراد مف عدد اكبر أف 10تشير نتائج الجدكؿ رقـ 

 حمكؿ إيجادكذلؾ نظرا لصلبحيات التي يمتمكيا في اتخاذ القرارات ككذا العمؿ عمى % 56،41
 .المشكمة لتمؾ مناسبة

  تفكيض المسؤكؿ لبعض الصلبحيات لممكظفيف كالتي تمثمت في 11تؤكد معطيات الجدكؿ رقـ 
 .%82،05ةاكبر قيـ

كمنو يمكف القكؿ أف طبيعة النمط القيادم السائد داخؿ المؤسسة ىك النمط الديمقراطي، كذلؾ 
 .حسب ما تـ التعرؼ عميو مف خلبؿ إجابات المبحكثيف ككذا إجابة القائد حكؿ طبيعة العمؿ

 في تفعيل المؤسسة ىل يساىم نظام التدريب في :نتائج السؤال الفرعي الثاني 
 الأداء؟

 ىناؾ ،أم أف%66،66 ة كانت نعـ بنسبأف أغمبية الإجابات 12 معطيات الجدكؿ رقـ أثبتت 
 برنامج التدريب ميـ في مجاؿ أف كىذا مما يؤكد عمى بالمؤسسةبرنامج تدريب بعد الالتحاؽ 

 لممؤسسة أك الكمي أك الأداء الفرد أداءالعمؿ كضركرم لتحسيف المستمر سكل عمى مستكل 
 . فرص العمؿأداءحتى عمى مستكل 

 التدريبيةدكرات أف اؿ% 92،32 بنسبة المبحكثيف كانتأف أغمبية 13 نتائج الجدكؿ رقـ أكدت 
 زيادةكما تساىـ في ك الكفاءة كاكتساب المعارؼ كرفع مستكل الأداء ساىمت في تحسيف 

 .إضافات لممؤسسة تساعدىـ عمى تقديـ إضافة إلى أنياالترقيات 
  تساعد التدريبية يصرحكف باف الدكرات المبحكثيف معظـ أف 14معطيات الجدكؿ رقـ أشارت 

 .%76،92ػ حيث قدرت نسبتيا بالمؤسسة العامؿ داخؿ زيادة أداءعمى 
  الغرض مف التدريب مف المبحكثيف يركف اف   %41,02 اف 15  اكدت معطيات الجدكؿ رقـ

 المؤسسة، كىذا راجع لطبيعة الجيد المبذكؿ أداءتحسيف مستكل  ىك ؿكالتطكير داخؿ المؤسسة
 .مف طرؼ العامميف ككذا سعييـ لتحقيؽ النتائج المرغكبة

 أفكذلؾ عمى % 69،23ػ نسبتيـ بت المبحكثيف قدرأف أغمبية 16 نتائج الجدكؿ رقـ أثبتت 
 كالمرؤكسيف كفي ىذا القادة التفاعؿ بيف إحداثالنمط القيادم يحضر عمى نظاـ فعاؿ قادر عمى 

 يرتكز عمى صفات القائد الذم يتميز المؤسسة النمط القيادم المطبؽ في أفالسياؽ يمكف القكؿ 
 كالتي يستفيد الاختصاصية القائد بمجاؿ عممو في امتلبؾ الخبرات كالمعارؼ ة معرؼة أمبكفاء

 .منيا المرؤكسيف في تفاعميـ مع القائد حكؿ انجاز المياـ
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مف خلبؿ ما سبؽ يمكف القكؿ أف برنامج التدريب ميـ جدا في المؤسسة، كذلؾ مف أجؿ الزيادة 
في ألإنتاجية ككذا كسب الخبرة المينية  كاكتساب معارؼ، كرفع مستكل الكفاءة كزيادة الكفاءة 

 .عامميفلدل اؿ
 تشجع عمى تطبيق نظام التحفيزات ةالمؤسسة قيادأن ىل :نتائج السؤال الفرع الثالث 

  ؟ العاممينأداء مما يزيد في أنواعياباختلاف 
 تشجيع ،أيأف%71،97ػ المبحكثيف قدرت نسبتيـ بأف أغمبية 17 معطيات الجدكؿ رقـ أثبتت 

 في العمؿ كذلؾ راجع كالمثابرة يساعد عمى بذؿ المزيد مف الجيد المؤسسة في الأجكر في الزيادة
كذلؾ مف خلبؿ الأفضؿ لممؤسسة بغرض بذؿ المزيد مف الجيد كتقديـ   تستخدـإلى أف المؤسسة

 .المقدمةالتحفيزات 
 تساىـ طبيعة القيادة باف كااقر% 100 ة المبحكثيف بنسبأف أغمبية 18 نتائج الجدكؿ رقـ أكدت 

المؤسسة  في  زيادة الأداءفي رفع معنكيات العامؿ حيث تعمؿ عمى تشجيع كبقاء الاستمرار في
 . كتحقيؽ الاستقرار النفسيزيادة الإنتاجية في ةرغبالإبداع،  عمى المساعدة

  المؤسسةتحفيزات في اؿ باف نظاـ أكدكا%51،28ة  نسبأف 20حسب المعطيات الجدكؿ رقـ 
 كؿ الاحتياجات حيث يمكنيـ مف العلبج عند الخكاص مف اليمكـ فنظاـ ة العمؿ كتمبيلأداءكافي 

 في النفكس ىك ما الثقة لاف زرع المؤسسة الدافع الاستقرار كالاستمرار في بمثابةالحكافز ىك 
 .الأداء في رفع لممؤسسة كالرغبة كالانتماء  المسؤكليةينمي حس

 نظاـ كا أف حيث اقرة كالتي تعتبر اكبر نسب%84،61ة نسبأف 21 نتائج الجدكؿ رقـ أكدت 
 المنافسة بيف العماؿ كيخمؽ العدالة كالمساكاة فنظاـ الحكافز يحقؽ ةالحكافز لو دكر فعاؿ في ترقي

 . العامؿأداء تزيد مف ةكيخمؽ ليـ ميارات كخبرات عمميطمكحاتيـ  حسب أرقىعمى مناصب 
يمكف القكؿ في ىذا الصدد كفي ظؿ نتائج تحميؿ الجداكؿ أعلبه، أف القيادة الفعالة تساعد عمى  -

كسب ثقة العامميف كأف الحكافز ليا دافع ميـ كرئيسي في رفع معنكيات العامؿ مما يساىـ في 
 .زيادة الأداء الكظيفي لمعامميف

 تشجع عمى صناعو المؤسسة في أنالقيادةالمتبقية ىل :نتائج السؤال الفرعي الرابع 
 ر؟القرا

 اتخاذ القرار في ةاف عممي%51،8ة المبحكثيف صرحكا بنسبأف 22 معطيات الجدكؿ رقـ أثبتت 
 اتخاذ القرار تساىـ في تحقيؽ ة نشاطيا بحيث عمميإطار تتـ بشكؿ مستقر في المؤسسة

 العمؿ أسمكب تعتمد عمى آف المؤسسة كتكفير جميع المعمكمات حيث الأىداؼ المرجكة
 اتخاذ القرارات كىك ما يخمؽ جك ة كمشارؾالحرية في  العامميف إعطاءالديمقراطي مف خلبؿ 
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 ة كتكنكلكجيا المعمكمات كجكدالمطمكبة العمؿ كتكفير الكفاءات ة حكؿ طريؽالآراءلمحكار ك تبادؿ 
 .في اتخاذ القرارات

 حيث أىـ أنكاع القرارات عف %38،46ػ المبحكثيف صرحكا بأف 23 معطيات الجدكؿ رقـ أكدت 
 كتحقيؽ أىدافيا كبمكغ المؤسسة داخؿ القيادة الفعالة ىي التي تشجع عمى التنظيمية القرارات أف

 . قراراتيا كتنفيذىاكصحةمياميا 
 طبيعة  صرحكا باف %84،61ة المبحكثيف بنسبأف أغمبية 24 معطيات الجدكؿ رقـ أشارت

 المخرجات مة قيكزيادة كتعزيز الأداء تساىـ في تحسيف المؤسسة عمى العامميف داخؿ القيادة
 .ة الإنتاجيالأداء كزيادة مما تساىـ في تحسيف الخاصة بالمؤسسةكالمدخلبت 

 يركف باف ىناؾ قرارات % 89،84ة  المبحكثيف بنسبةغمبيأف أ 25 معطيات الجدكؿ رقـ أثبتت
 العميا خاصة بالا دارة باف ىناؾ قرارات ة فييا داخؿ المؤسسالمشاركةالتي لا يستطيع العماؿ 
بداء  فييا المشاركة بالمكظفيف لابد مف خاصة كىناؾ قرارات لممؤسسةيفرضيا النظاـ الداخمي  كا 

 . بالمجتمع الخارجيخاصة في حيف ىناؾ قرارات المؤسسة في أرائيـ
  باف العمؿ الانفرادم مف طرؼ أكدكا المبحكثيف أف أغمبية أفراد 26معطيات الجدكؿ رقـ أشارت 

 يتخذ القرارات بمعزؿ أف في العمؿ فالقائد لا يستطيع المرغكبةالقائد لا يساىـ في تحقيؽ النتائج 
 .المؤسسة العماؿ في اتخاذ القرارات في ظؿ شؤكف إشراؾ كلابد مف الجماعةعف 

يمكف القكؿ أنو أمر ميـ جدا في أف يشارؾ العماؿ في إتخاذ القرارات، كذلؾ مف خلبؿ مجمكعة مف _ 
 .القرارات كالأفكار الميمة التي تساعد القادة كالمرؤكسيف إلى التكصؿ إلى نتائج فعالة تخدـ المؤسسة
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 :أىداف الدراسة النتائج في ضوء ةمناقش 
 العقمية كالقدرات الفكرية الممكات ة الكظيفي في تنميالأداء اثر كاضح عمى لمقيادة. 
  مشكلبت المرض الأىداؼ المحددة، غياب أىميا الكظيفي الأداءىناؾ عكامؿ مؤثره عمى 

لدل المعنكية، الركح ، المناخ التنظيميالأداء، اختلبؼ مستكيات الإدارم، التسيب ،الكظيفي
 ، الكظيفي لمعامؿالأداءالمكظؼ ىذا كمو ينعكس عمى 

  رشادىـ كتكجيييـ الأشخاص كذلؾ التنسيؽ جيكد المعنكية الركح ة في تنميأىمية القيادةتتحدد  كا 
 .كاثبات قدراتيـ

  العماؿأداء كالتي تعمؿ عمى تحسيف المؤسسة التي تخدـ أىـ الأنماط القياديةالبحث عف . 
 :العامة لمدراسةالنتائج  
 : فيما يميالعامة لمدراسةتتحدد النتائج  
 الكظيفي لمعامؿ يمكف تمخيص نتائج الأنماط القيادية كالأداء حكؿ اثر الدراسة ليذه إجراءنامف خلبؿ  

 :دراستنا كالتالي
 ىك النمط الديمقراطي المؤسسةالنمط القيادم السائد في  اف مف خلبؿ ما تـ عرضو سابقا يتبيف لنا  

 . كالعماؿالقادة بيف ثقة متبادلة كذلؾ لكجكد الأنماط الأخرل،بيف ة مقارف
 العماؿ حيث يمكنيـ مف أداء في تفعيؿ أساسي عمى نظاـ التدريب كالذم يعتبر نظاـ المؤسسةتقكـ  

 . لدل العامؿالكفاءةاتخاذ القرارات مما يشجع عمى رفع 
 تحقيؽ كمدل الأعماؿ المقدمة القرار كذلؾ مف خلبؿ ةصناع عمى  تشجعو أف القيادة الفعالةتبيف لنا  

 .فعاليتيا داخؿ المؤسسة
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 خاتمة

 الجديرة يمكننا اعتبارىا مف البحكث م كالميدافم بجانبيا النظرالدراسةانطلبقا مما تـ تناكلو في ىذه  
 ككنيا تناكلت مفيكما الإدارة ككذا في مجاؿ الاجتماعية كالإنسانية،بالاىتماـ ضمف تخصصات العمكـ 

 الأداء عمى أثره كذلؾ مف خلبؿ ة الإدارمالقيادة نسبيا كىك الإدارية الحديثة يعد مف المفاىيـ إشكاليا،
 فيي بذلؾ تعمؿ عمى تحقيؽ،  عميياالمترتبة في القياـ بالمياـ ركيزة أساسيةباعتبارىا ، الكظيفي لمعامميف

المجمكعة لقادة تجاه مسؤكلية  كتعتبر الجماعة في نشاطات ة التأثيركذلؾ ىي عمميالأىداؼ المشتركة، 
 للؤعماؿ، ككنو المسير الإدارمل الاىتماـ بيذا الجانب إؿ كىذا ما دفع الباحثيف المرسكمة،لتحقيؽ النتائج 

 الكظيفي الأداء عمى القيادة اثر نمط دراسة نظريا كميدانيا مف خلبؿ إليوكعمى ضكء ما تـ التكصؿ 
 العماؿ كيظير ذلؾ في أداء اثر عمى أف القيادة الطارؼ اتضح لنا س لكلايةكؽ بكةلمعامميف ببمدم

 طبيعة في إدراؾ ككذا المؤسسة عمى تو فعاليدل كـأدائيـ،سمككياتيـ في ميداف عمميـ ككذلؾ نمط 
 .العمؿ

 يساىـ بشكؿ كبير المؤسسة الجزائرية النمط القيادم المتبع داخؿ إلى أفكمف خلبؿ ما سبؽ قد تكصمنا  
 مف العكامؿ كالميكانيزمات ة العامميف مما يعمؿ عمى رفع كفاءاتيـ كذلؾ مف خلبؿ مجمكع تنمية أداءفي 

 . مستكلأعمىالتي تعمؿ عمى دفع  المرؤكسيف مف اجؿ تقديـ 
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مكممة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع تنمية كتسيير المكارد البشرية، جامعة العربي بف 

 .2016-2015مييدم، الجزائر، 
رسالة " النمط القيادم كأثره عمى الأداء الكظيفي"تفريغ أماؿ كىادم نكر اليدل مكسكمة ب .6

ماجستير في عمـ الاجتماع، كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية كالإسلبمية، قسـ العمكـ 
-2019الاجتماعية، تخصص عمـ الاجتماع تنظيـ كعمؿ، جامعة احمد دراية ادرار، الجزائر،

2020. 
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-2018الماستر في عمـ اجتماع تنظيـ كعمؿ، جامعة العربي يف مييدم أـ البكاقي، الجزائر، 

2019. 
، رسالة ماستر  في عمـ الاجتماع، كمية الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي لمعامل: خكلة رغيس .8

 2021-2020العمكـ الاجتماعية كالإنسانية، جامعة العربي بف مييدم أـ البكاقي، الجزائر، 
، رسالة ماجستير في الإدارة دور إدارة التطوير الإداري في تحسين الأداء الوظيفي: ريـ الشريؼ .9

 .2013العامة، كمية الاقتصاد كالإدارة، جامعة ممؾ عبد العزيز، السعكدية، 
، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير النمط القيادي وعلاقتو بتماسك الجماعة: سياتي حاتـ .10

. 2017-2016تخصص عمـ النفس العمؿ كالتنظيـ، جامعة منتكرم قسنطينة، 
، 2، المؤسسة الجامعية لمدراسات كالنشر كالتكزيع، طالسموكية والإدارة: شفيؽ رضكاف .11

 .2002لبناف، 
، مذكرة لنيؿ شيادة اثر الأنماط القيادية  عمى أداء الموظفين الإداريين: شيير عدلاف .12

 الماستر تخصص عمـ الاجتماع، جامعة محمد صديؽ
التحفيز وأداء الممرضين، دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية : الطاىر الكافي .13

، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع، الاستشفائية مالية صالح تبسة
تخصص تنظيـ كعمؿ، قسـ عمـ الاجتماع، كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية، جامعة قسنطينة 

. 2013-2014، الجزائر، 2
علاقة الأنماط القيادية الوظيفي لدى الفاعمين بالييئات الرياضية : قرماش كىيبة .14
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 المواقع الكترونية- رابعا

العلبقة بيف القيادة الخادمة كالأداء الكظيفي لمعامميف، دراسة تطبيقية  : أماني مكسى عبد الجميؿ .1
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. 21:42، عمى الساعة 05/22/2022المكقع يكـ 
 

، مأخكذ مف (ظيكرىا، ركادىا، مبادئيا، كتطبيقاتيا العممية )النظرية البنائية : مكلكد كزايد الطيب .2
 المكقع الالكتركني

المكقع أىـ المناظرات في العلبقات الدكلية، مكقع ساسة بكست متاح عمى : النظرية البنائية .3
:  التالي

http: ejtemae.com 12:30 عمى الساعة 13/02/2023تـ تصفح المكقع يكـ 
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الهيكل التنظيمي لبلدية الطارف: 01الملحق رقم   

  

رئيس المجمس الشعبي البمدي

الامانة العامة

مصمحة التقنية 

مكتب 
النظافة

مكتب 
البناء 
والاسكان 

مكتب  
التيئة 
العمرانية 

مصمحة التنظيم والشؤون 
العامة

مكتب 
التنظيم 

مكتب 
الانتخابات

مكتب 
الحالة 
المدنية 

مصلحة التسيير 
المالي والوسائل

مكتب  
العمال 
والوسائل 

مكتب
الصفقات 

 مكتب
االميزانية 
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الاستمارة: 02الملحق رقم   

 الشعبية الديمقراطية الجزائرية الجميورية
التعميم العالي والبحث العممي  وزارة

- الطارف–الشاذلي بن جديد جامعة 
 الاجتماعية والإنسانيةالعموم  كمية

 الاجتماعقسم عمم 

 استمارة بحث حول
 

 

 

 

  

تمام مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر في عمم الاجتماعإبغرض   

تنظيم وعمل : تخصص
:                                                                                                                    إشراف الأستاذةالطالبتان                                                       إعداد 

 مناعي وسيمة \ قسم الله أمال                                                           د
 منذر رانية
 ملاحظة 

تدرج ىذه الاستمارة في إطار العمؿ الأكاديمي الذم يقكـ بو طمبة الماستر كالبيانات 
المكجكدة سرية كلا تستعمؿ إلا بغرض البحث العممي، فالرجاء الإجابة عنيا بكؿ شفافية 

 .حتى تككف النتائج صادقة، كفي الأخير تقبمكا شكرنا كاحترامنا عمى تعاكنكـ معنا

 اثر نمط القيادة على الأداء الوظيفي للعاملين 

-ولاية الطارف -  دراسة ميدانية ببمدية بوقوس  

 2023|2022  :السنة الجامعية
 



 الملاحق    

122 

 

الخصائص العامة لممبحوثين : المحور الأول
                                أنثى                                   ذكر          :الجنس- 1
:  السػػػػػػف- 2

  سنة29 الى20مف 
  سنة 39 الى 30مف 
  سنة49 الى 40مف 
  إلى مافكؽ 50مف 
 
:  العائمية الحالة- 3

 ( ة )أرمؿ                 (ة)مطمؽ               ( ة )متزكج                        أعزب 

:   المستوى التعميمي- 4
 معي               تككيف ميني جا                 ثانكم                         متكسط

: التصنيف الميني- 5
 إطار                          متحكـ                               منفذ                        

 .....................................................................................أخرل تذكر 

: الخبرة المينية - 6

 سنكات  5أقؿ مف
 سنكات  10  إلى 05 مف 
 سنة  15 إلى 11مف 

 فأكثر 16   مف 

 بيانات متعمقة بطبيعة النمط القيادي السائد في المؤسسة :المحور الثاني

 المؤسسة؟  ميامؾ داخؿ ة لممارسالحريةىؿ يتيح لؾ رئيسؾ - 7
  لا                                                 نعـ

  بنعـ عمؿة الإجابةفي حاؿ 
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 ؟ اتخاذ القرار لمعماؿحرية مدل يمنح المسؤكؿ إلى أم- 8
 لا                                 نعـ ؟    في العمؿالحالة التقصيرىؿ يقكـ مديرؾ بمعاقبتؾ في  - 9
 عة؟ ما ىي الطرؽ المتب  بنعـة الإجابةفي حاؿ 

  الأجرالخصـ في - 
 إداريةعقكبات - 
 استفسار-  
  تذكرأخرل-  
 :ىؿ عند حدكث مشكلبت كصعكبات تكاجيؾ تتعمؽ بالعمؿ- 10 

 تتصؿ بالمسؤكؿ - 
 تستعيف بالزملبء-  

 ة كامؿةتتصرؼ بحرم - 
 خرل تذكرأ -  

 ـ     لا                    لا نع    ىؿ يفكض المسؤكؿ بعض الصلبحيات المكظفيف- 11 
 السمطة؟  التي تجعمو يفكض الأسباب ما برأيؾبنعـ الإجابة  كانت إذا 
  بالمكظفيفالثقة-  
  العمؿكثافة-  
  المكظفيفةخبر-  
 تدريب المكظفيف-  

 الأداء؟  في تفعيل المؤسسة نظام التدريب في ة  بمساىممتعمقة بيانات :المحور الثالث 
  لا                   نعـبالمؤسسة؟      ىؿ استفدت مف برنامج التدريب بعد التحاقؾ - 12 
 المؤسسةداخؿ بؾ؟  يتـ تدرمأيفبنعـ الإجابة  كانت إذا 

 خارجيا
                                          ؟ نعـ مسارؾ الميني تنمية فيالدكرة التدريبيةىؿ تساعدؾ - 13 
 لا
 ؟  بنعـ مف خلبؿ ماذاة كانت الإجابإذا 

  الترقياتزيادة - 
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 الكفاءةرفع مستكل -  
 الإبداعالتشجيع عمى -  

 اكتساب المعارؼ - 
 ..............................................خرل تذكرأ-  

 المؤسسة؟ العامؿ داخؿ زيادة أداء عمى التدريبية ىؿ تساعد الدكرات رأيؾحسب  - 14
 لا                                  نعـ 

 المؤسسة؟ما ىك الغرض مف التدريب كالتطكير داخؿ - 15 
 القادة التفاعؿ بيف إحداث عمى نظاـ تدريب فعاؿ قدر عمى حتكم مالمؤسسةىؿ النمط القيادم في - 16 

 لا                                                         ؟   نعـكالمرؤكسيف
 ؟ بنعـ كيؼ ذلؾة  الإجابة في حاؿ 

 المرتبطة بطبيعة المياـ الكامنة لأداء مف خلبؿ العمؿ عمى المعمكمات المؤسسةنظاـ التدريب في  - 
 .القيادةالعمؿ في 

 . التعرؼ عمييا مف قبؿبؽ لـ يسالأفكار في مجاؿ العمؿ كالحصكؿ عمى ة اكتساب خبر - 
 .................................................أخرل تذكر-
 عمى تطبيق نظام التحفيزات ة المؤسسة بتشجيع قيادمتعمقة بيانات :المحور الرابع 

 ؟داء العاممينأمما يزيد من أنواعو باختلاف 
 ؟ لمحصكؿ عميياكالمثابرة عمى بذؿ مزيد مف الجيد المؤسسة في الأجكر في زيادةىؿ تشجيع - 17 

  لا                                                                   نعـ
 المؤسسة العامميف في أداء رفع مستكل إلى العلبكات يؤدم زيادة لؾ ىؿ بالنسبة - 18
                                                        لا     نعـ
 ؟ تساىـ في رفع معنكيات العامؿطبيعة القيادةىؿ - 19
لا                                        نعـ     

 ؟  بنعـ كيؼ ذلؾةالإجابة في حاؿ
 الإبداع عمى المساعدة - 
 ء الأدازيادة-  
 المؤسسةالتشجيع عمى البقاء كالاستمرار في -  
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 ......................................خرل تذكرأ  - 
 ؾ؟   احتياجاتةؾ كتمبيؿ عـلأداء نظاـ التحفيزات بمؤسستؾ كافي أفىؿ تعتقد - 20 

   نعـ                                               لا 
 ؟ بنعـ ما ىي الحاجات التي يمكف تمبيتيا مف خلبؿ ىذه الركاتبة الإجابةفي حاؿ 

 تمكينؾ مف العلبج عند الخكاص مف اليمكـ - 
 تمكينؾ مف شراء حاج-  
 تمكينؾ مف دفع فكاتير-  
 خرل تذكرأ-  

 ؟ العامميفة ىؿ نظاـ الحكافز لو دكر فعاؿ في ترقي - 21
 نعـ لا 
 ؟  بنعـ كيؼ ذلؾةجابلإ اةفي حاؿ 

  بيف العماؿالعدالة كالمساكاةنظاـ يحقؽ  - 

 طموحاتهم حسب رقى أمناصب علىالمنافسة -  

 داء العامؿأكسب ميارات كخبرات عمميو تزيد مف -  
 ................................................رخرل تذؾأ-  

 تشجع عمى صناعو المؤسسة في القيادةالمتبعةوضح ان  ت بيانات:المحور الخامس 
 القرار

 ؟ طار نشاطوإ بشكؿ مستمر في المؤسسة اتخاذ القرار في ةىؿ تتـ عممي- 22 
  نعـ لا

 ؟  بنعـ كيؼ ذلؾة الإجابةفي حاؿ 
 المناسب  في الكقت الأىداؼ المرجكةتحقيؽ  -
 تكفير جميع المعمكمات-  

  في اتخاذ القراراتكالجكدة كتكنكلكجيا المعمكمات المطمكبةتكفير الكفاءات - 
 القيادة الفعالة كالتي تشجع عمى المؤسسة في المتبقية القرارات أنكاعما ىي - 23 
 ةقرارات تنظيمي-  

 ةقرارات شفكم - 
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 ةقرارات مكتكب-  
                        لا نعـ المؤسسة؟  عمى العامميف داخؿ طبيعة القيادةىؿ تؤثر - 24 

                         لا نعـ؟ فييا داخؿ مؤسستؾالمشاركةىؿ ىناؾ قرارات لا يستطيع العماؿ - 25
 ؟ ىذه القراراتطبيعة بنعـ ما ة الإجابةفي حاؿ 
  العمياة  بالإدارخاصة-  

  بالمكظفيفخاصة - 
  بالمجتمع الخارجيخاصة-  
 ..................... تذكرأخرل-  

 ؟ فييا في العمؿةىؿ العمؿ الانفرادم مف طرؼ القائد يساىـ في تحقيؽ النتائجالمرغكب -26
 لا                                                نعـ 

 ....................................................في حالة الإجابة بنعـ عمؿ 
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  دليل المقابلة :03الملحق رقم 

 .قوسو بالبمدية مع نائب رئيس ةمقابل

 الشخصية البيانات :الأولالمحور  
 :الجنس .1
 :السف .2
 :الإقامةمكاف  .3
 :ة المدنيالحالة .4
 :المستكل التعميمي .5
 :ةالأقدمي .6

  الوظيفي لمعاممينالأداء عمى القيادة نمط تأثير:المحور الثاني 
 ؟ في عممؾة القيادطبيعةىؿ تناسبؾ  .7
 ؟ العامؿة عمى شخصيتأثير ليا القيادةىؿ ترل اف نمط  .8
 ؟كيؼ تككف علبقتؾ بينؾ كبيف المسؤكليف .9

 ؟ الكظيفي لمعامميفالأداء عمى تأثير لو القيادة نكع أفىؿ تعتقد  .10
 المؤسسة؟ الكظيفي لمعماؿ في للؤداءما ىك تقييمؾ  .11
 ؟ لتحسيف نظاـ الحكافز لمعامميفة الترقيآليات تحسيف ةإلىمؤسساؿىؿ تسعى  .12
 الأداء؟ تحسيف أىداؼ تكمف أيف لؾ بالنسبة .13
 المتعمقةبالمؤسسة؟بصفتؾ مسؤكؿ ىؿ تساىـ في اتخاذ القرارات  .14
 ؟ العماؿفي أداء عمى كشؼ نقاط القكه كالضعؼ البمدية في القيادةالمتبعةىؿ تعمؿ  .15

 

 


