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 شكر وعرفان
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 .ه    ئ     وج ه اه  ص أشرفت د ن  كا اعام  صلم ا خ  د  
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 اول د س           ل   اعولر  ذ ك   ن يس ي أ  أاق    ر   لصذ ا لاير 
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 مقدمة:
يعتبكك  موضككوع القيككادة الإداريككة مككن المواضككيع المهمككة التككي تشكك ل اهتمككا  البككاحثين والعلمككاء  فهككي 

الأعمككال و تحقيككق الأهككداف المسككل ة بفعاليككة ونجاعككة و لكك  مككن  أداءد والعككاملين نحككو اتتعلككق بتوجيككه الأفكك  
 ككككائلأ الأساسككية فكككي المؤسسكككة باعتبكككار  المحكككدد الكككيي يعكككد مكككن ال الاعتمكككاد علكككى نمكككط نيكككادي معككينخككلال 

إ  لابكد مكن الاهتمكا  بكه  للمنظمكةأهكم مكورد بالنسكبة  كيل  المورد البش ي كونتكه  والموجه للعملية التنظيمية
ن أدائهكم يمن خلال البحث عن الل ق والأساليب الناجعة التي تساعد القكادة و المسكؤولين فكي ال فكع وتحسك

سككات والنظ يككات التككي أيككدت علككي الاهتمككا  بالعنصكك  البشكك ي لأنككه يمثككل الككب الدر الككوظيفي فلقككد جككاءت أغ
الارتقككاء بالمؤسسككة  وبككيل  أصككبح القككادة والمشكك فين يهتمككون  إلككىمحككور العمليككة الإنتاجيككة و لكك  للوصككول 

ءهم بالمورد البش ي من خلال نش  العلاقات الليبة بينهم  فمن خلالها يستليع القائد أن ي سب ثقتهم وولا
يهكم أن اات الحاصكلة  وادر ر ت والتلو اللمؤسسة  وكما أن السبيل الوحيد لنجاح أي تنظيم هو موايبته للت ي  

العنصكك  البشكك ي فككي علاقاتككه الإنسككانية هككو مككن يحقككق الأهككداف المشككت كة  وعليككه فكك ن القائككد الفعككال ومككا 
يككة وروح معنويككة عاليككة تتميككلأ ت تعمككل علككى تككوفي  الجككو المناسككب للعمككل بح  رات وقككدايتميككلأ بككه مككن مهككار 

بالتفاعككل بككين جماعككات العمككل ومككدى قدرتككه علككى تحقيككق ال ضككا المهنككي للعامككل  ونشكك  جككو يسككود  التفككاهم 
 والثقة المتبادلة ورضا الأف اد وارتياحهم بم ان العمل نتيجة إحساسهم بالانتماء والمشاركة.  

مته فككي االقائككد شخصككيته ومككدى صكك  وكمككا أن نجككاح أي مؤسسككة مكك تبط بككالنمط الممككارس مككن قبككل 
تلبيكككق القكككوانين الخاصكككة بالمؤسسكككة وككككيا توظيكككع إم انياتكككه نحكككو العمكككل البنكككاء و لككك  مكككن خكككلال تنميكككة 
العلاقككات الإنسككانية الإيجابيككة بككين العككاملين  وكمككا أنككه المسككؤول الأول فككي تخلككيط مسككتقبل المنظمككة ورسككم 

 وتحقيق أهدافها.  اإست اتيجيته
ت التي تؤث  في تحسين أداء العمال وهيا ما تل قت امن المت ي   أصبحع القيادة الإدارية وعليه ف ن موضو 
ستنا الحالية والتي جاءت للبحث في موضوع القيادة الإدارية ودورهكا فكي اسات ومنها در اإليه العديد من الدر 

ه الجانككب النظكك ي تناولنككا  يكك الأول جككانبين إلككىتحسككين الأداء الككوظيفي  ومككن أجككل  لكك  قسككم هككيا البحككث 
 فصول وهي:  ثلاثواليي اشتمل على 

ت االمبكك ر إشكك الية الدراسككة والف ضككيات و  سككة وتناولنككا  يككهالدر الإطككار النظكك ي لالفصككل الأول: كككان بعنككوان 
لكككل مفهكككو   المفككاهيمي وطعلككاءثككم الإطككار   سككة وأهميتهكككااالأساسككية لاختيككار الموضككوع  وكككيا أهككداف الدر 

 سة. اسات السابقة التي تناولت واهتمت بموضوع الدر االدر  ائي وأخي  امفهومه الإج  
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لقيادة الإدارية  وبدأنا  يه بأهمية القيادة وخصائصها ثم انتقلنا الإطار النظ ي لالفصل الثاني: جاء بعنوان 
  القيككادة وعناصكك هاوظككائف  إلككىمع فككة مصككادر القيككادة ومنهككا انتقلنككا  إلككى أنماطهككا وتل قنككاأنواعهككا ثككم  إلككى
 تناولنا العوامل المؤث ة في اختيار أسلوب القيادة.  ات القائد الإداري وأخي  افات ومهار ص

الفصكل الثالككث: فقككد تناولنككا  يككه الأداء الككوظيفي  معككايي  الأداء عناصكك  الأداء ومحدداتككه  ثككم أبعككاد الأداء  
تقييم الأداء الوظيفي  أهمية  إلىمعوقات الأداء وكما تم التل ق   يه أنواعه  أهمية الأداء والعوامل المؤث ة 

تقيككيم الأداء الككوظيفي  أهككداف تقيككيم الأداء الككوظيفي  خلككوات عمليككة تقيككيم الأداء الككوظيفي  مسككؤولية تقيككيم 
الأداء الككككككككوظيفي  نيككككككككاس الأداء الككككككككوظيفي  طكككككككك ق تقيككككككككيم الأداء الككككككككوظيفي  ثككككككككم معوقككككككككات تقيككككككككيم الأداء 

 لوظيفي. خلوات نجاح تقييم الأداء ا االوظيفي وأخي  
 : ماوهفصلين ب الثاني فتناولنا  يه الجانب الميداني وقد احتوى على ناجأما ال

المجكال )سكة اتحديكد مجكالات الدر  إلكىسكة و يكه تل قنكا اءات المنهجيكة للدر ا: كان بعنوان الإجك   ابعالفصل ال
المسكككتخدمة لجمكككع سكككة ثكككم الأدوات امكككنهج الدر  إلكككىبالإضكككافة  (الم كككاني  المجكككال البشككك ي  المجكككال اللأمنكككي

 سة. اأساليب التحليل الخاصة بالدر  إلىسة  وصولا راالبيانات وعينة الد
وقككد تككم  يككه عكك ض وتحليككل البيانككات  مناقشككة نتككائج الدراسككةس: جككاء بعنككوان عكك ض وتحليككل و خككامالفصككل ال

 سكككة محاولين بكككيل  تفسكككي ها والتأيكككد مكككن مكككدى صكككدق ف ضكككيات والتسكككا لات التكككياالخاصكككة بف ضكككيات الدر 
سكة فكي اسة من خلال ع ض النتائج المتوصل إليهكا فكي الدر امناقشة نتائج الدر   ثم سةاط حت في هي  الدر 

 .سةاالقضايا التي أثارتها الدر  إلىسات السابقة  بالإضافة اضوء الف ضيات ثم في ضوء الدر 
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 الإشكالية :أولا 
لكككت محكككور بحككث وتفكيككك  العديكككد مكككن البككاحثين والدارسكككين بمختلكككف اتجاهكككاتهم ايانككت الإدارة ومكككا ز 

حكككل والتحكككولات المتعكككددة فكككي ابالم   اات التكككي تعاقبكككت خلالهكككا ومككك ور   الفك يكككة وعبككك  مختلكككف العصكككور والفتككك
 المجتمع وانتهائها بظهور كل من المدارس الكلاسي ية والحديثة والمعاص ة بمختلف النظ يات. 

ت كثي ة وس يعة فكي ككل الجوانكب  وقكد أدى هكيا التلكور إلكى ظهكور االحالي ت ي   فقد شهد عص نا
المنظمة باعتبارها فاعلا في إحداث التلور والتنمية للبلاد  واتساعها وتعقيدها وازدياد حاجتها إلى الم ونة 

المورد البش ي والقدرة على مواجهة المش لات بأنواعها تقنية كانت أو تنظيمية أو سلوكية  و ل  من خلال 
اليي يعتب  مكن أهكم العناصك  فكي العمليكة الإنتاجيكة  إ  لابكده مكن الاهتمكا  بكه للوصكول إلكى م حلكة الت ييك  
والتلكككور التنظيمكككي  وحاجتهكككا إلكككى نكككوع مكككن الأفككك اد الكككيين يتمتعكككون بأسكككلوب ومهكككارة عاليكككة لإدارة الجهكككاز 

 ى درجة لتحقيق أهداف المؤسسة وأف ادها. التنظيمي والقيا  بدورهم ب فاءة من أجل الوصول إلى أعل
ومكككن هنككككا أصكككبحت القيككككادة الإداريكككة ركيككككلأة أساسككككية لككككل منظمككككة فهكككي تتمثككككل فكككي مجموعككككة مككككن 
السلوكيات التي تتجلى لنا في المهارات والأساليب القيادية والتص فات الممارسة من ط ف القائكد التكي مكن 

 الأهداف.جيه العاملين نحو تحقيق خلالها يدي  المنظمة وخصائصها القيادية في تو 
وتحفيككلأهم  يخ روح التعككاون بككين القائككد وم  وسككيه مككن أجككل تلككوي  قككدارتهمسككوكككيا العمككل علككى ت  

مككككن أهدافككككه الاجتماعيككككة  الثقا يككككة  الاقتصككككادية والسياسككككية  والقككككدرة علككككى التككككأثي  فككككيهم للتعككككاون  انللاقككككا
 أساسا على حسن سي  الموارد البش ية والمادية.  والتضامن لتحقيق أهداف المؤسسة لأن نجاحها يعتمد

للم انككككة التككككي يحتلهككككا العامككككل  فهككككو النككككواة الأساسككككية لكككككل مؤسسككككة  كونككككه يع ككككس مختلككككف  اونظككك  
النشاطات والأعمال  ولا يخفى أن الأداء الجيد يكؤدي إلكى تلكور وازدهكار المؤسسكة وتحقيكق نتكائج إيجابيكة 

الثقا يكة ة المح ككة للتقكد  والتلكور فكي مختلكف المجكالات الاجتماعيكة  تعود بالفائدة علكى الجميكع  فهكو القكو 
 ث وتها.باعتبارها أساس نيا  ونجاح المؤسسات وبقائها ونموها ومصدر  والاقتصادية

والأداء هو المسؤوليات والواجبكات والأنشكلة والمهكا  التكي تككون منهكا عمكل الفك د ومكدى مسكاهمته 
أهكداف مؤسسة من خلال إتباع جيهد لأساليب معيهنة وتلبيقها قصد تحقيكق في تحقيق الأهداف التنظيمية لل

كائد فكي المؤسسكة وأن الأداء  المؤسسة لتككون قاعكدة ملائمكة للتلكور والتقكد  مكن خكلال المنكام التنظيمكي السه
ر نياديكة ومهكارات عاليكة تسكاهم فكي إحكداث  توسكلوكياالفعهال في المؤسسة ما هو إلا نتيجة أسكاليب  التلكوه

 ت العمال وزيادة معارفهم حول الأداء من جهة وتحسين العمل من جهة أخ ى. ات ومهار اقدر  وطث اء
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ور الكككيي تلحبكككه القيكككادة الإداريكككة فكككي تحسكككين الأداء  ومكككن هكككيا المنللكككق حاولنكككا الوقكككوف عنكككد الكككده
 لتقصي.والما له من أهمية بال ة في المؤسسات الجلأائ ية وكونه موضوع يستحق البحث  االوظيفي نظ  

 وانللاقا مما سبق يم ن صياغة التسا ل ال ئيسي: 
 ؟هل هناك علاقة بـن أنماط القيادة الإدارية و تحسـن الأدا  الظييفي 

 وتحت السؤال ال ئيسي تندرج مجموعة من التسا لات الف عية هي:  
 الوظيفي؟الأداء  الأوتوق اطي وتحسين هل هناك علاقة بين النمط 
 الوظيفي؟الأداء  الديمق اطي وتحسينلنمط ا هل هناك علاقة بين 
 الوظيفي؟الأداء  الح  وتحسينالنمط  هل هناك علاقة بين 

 فرضيات الدراسة: ثانيا
سككته للظككاه ة الاجتماعيككة مككن مجموعككة مككن الأفكككار التككي تعبكك  اينللككق الباحككث الاجتمككاعي فككي در 

فهي  الم حلة تعد خلوة أساسية وهامكة عن مش لة بحثه من خلال العلاقة الموجودة بين مت ي ات الدراسة  
مككن خلككوات البحككث العلمككي انللاقككا مككن أهككداف الدراسككة وأهميتهككا باعتبارهككا إجابككة مقت حككة توجككه الباحككث 
 وتساعد  في تحديد معالم البحكث  كمكا تعتبك  همكلأة وصكل بكين الجانكب النظك ي والجانكب الميكداني إ  تعمكل

ح أو تخمين يككدرس العلاقكة مكا بكين اوتع ف الف ضية بأنها " اقت   على تفسي  العلاقة بين مت ي ات الدراسة 
 1المت ي ين  ي ون في ال الب أحدهما المت ي  المستقل والآخ  المت ي  التابع اليي يعب  عن النتيجة.

عبارة عكن إجابكة احتماليكة لسكؤال ملك وح فكي إشك الية البحكث  ويخضكع للاختبكار  يما تع ف أنها:
سكة النظ يكة أو عككن ط يكق الدراسكة الميدانيككة بمعنكى أن الف ضكية هككي الحكل لإشكك الية سكواء عكن ط يككق الدرا

 2.يونت مش لا
ويعبككك  عنهكككا "مكككورس أنجككك س" بقولكككه: هكككي إجابكككة مقت حكككة لسكككؤال البحكككث ويم كككن تع يفهكككا حسكككب 

 3.التص يح  التنبؤ ووسيلة التحقق الإمب يقي الآتية:الخصائص الثلاثة 
ها ف وض الدراسة  وبعد تحديد إشك الية البحكث وصكياغة التسكا لات وفي ضوء الأهمية التي تكتسب
 كالتالي:الف عية  تمت صياغة الف ضية العامة 

 هناك علاقة لأنماط القيادة الإدارية وتحسين الأداء الوظيفي.   

                                           
 . 171  ص 2008  1  الم كلأ الثقافي الع بي  الم  ب  طالبحث العلمي في العلظم الاجتماعيةعبد الله اب اهيم:  1
 . 81  ص2004  دار الكتاب الحديث  الجلأائ   منهجية البحث العلمي في العلظم الاجتماعيةرشيد زرواتي:  2
 . 151  ص2004  ت جمة: بوزيد صح اوي وآخ ون  دار القصبة  الجلأائ   منهجية البحث العلمي في العلظم الإنسانيةس أنج س: موري 3



                                                         الفصللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللل  ا    
 الإطار النظري للدراسة

6 

 وتنبثق عن الف ضية العامة ف ضيات ف عية هي:  
 وظيفي.التحسين الأداء  هناك علاقة بين النمط الأوتوق اطي و 
 الوظيفيالأداء  هناك علاقة بين النمط الديمق اطي و تحسين. 
  الوظيفي.الأداء هناك علاقة بين النمط الح  وتحسين 

 .أسباب إختيار المظضظع ثالثا:
يحظككى موضككوع القيككادة الإداريككة باهتمككا  كافككة البككاحثين  فهككي تهككتم بتوجيككه الأفكك اد والعككاملين نحككو 

ت  إ  تسكككتمد أهميتهكككا مكككن قكككدرتها علكككى الاسكككت لال الأمثكككل لمواردهكككا ل فكككع إنجكككاز العمكككل وتلكككوي  المؤسسكككا
مسككتوى الأداء الككيي يعتبكك  مككن أهككم الموضككوعات التككي تحككدد درجككة تلككور المؤسسككة  حيككث أصككبحت هككي  
الأخي ة في بحث دائم عن التسيي  ال شيد والسلوك القيادي الفعال من المشك ف أو القائكد ومحاولتكه لتحقيكق 

مشت كة للإدارة والعاملين ولقكد جكاء اختيارنكا لهكيا الموضكوع لمجموعكة مكن الأسكباب الموضكوعية الأهداف ال
 منها:وأخ ى  اتية نيك  

 الأسبـاب المظضظعية:  
 ت واقحية وموضوعية حول موضوع الدراسة؛امحاولة الحصول على معلومات وتفسي   -
 عمال؛ت التي تم ن من تحسين أداء الاز بعض المؤش  االوقوف على إب   -
 ز دور القيادة في تحسين أداء العاملين من أجل ضمان نجاح المؤسسة؛ احاولة إب  م -
 محاولة التع ف على ط ق سي  العمل في المؤسسة الجلأائ ية؛  -
تقديم صورة عن المهارات القيادية التي يتمتع بها القائد الإداري وكيفية مساهمتها في تحقيق  -

 التميلأ التنظيمي؛ 
التي ي تسبها الموضوع  فهو من بين الموضوعات الأيث  إثارة لما له من أهمية  الأهمية العلمية -

 والعمل؛في ميدان علم اجتماع التنظيم 
 والعمل؛يون هي  الدراسة تتوافق وتخصصي في ميدان علم اجتماع التنظيم  -
د منها أن العديد من المؤسسات ستستفي  لا شء الم تبة الجلأائ ية بمثل هي  الدراسة  التي اإث   -

 مستقبلا؛ 
ز دور القيادة الإدارية في التحسين وال فع من مستوى الأداء اإ ا نكون قد ح صنا على إب   -

 اليي دفعنا لاختيار هيا الموضوع.  الوظيفي فهو
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 الأسبـاب الذاتــة:  
 والدراسة؛ال غبة الشخصية في دراسة هيا الموضوع كونه جدي  بالبحث  -
 الاستفادة منها مستقبلا؛  قصد المعارف الف ديةء اإث   -
 الاهتما  بمع فة مدى مساهمة القيادة الإدارية في تحقيق الأهداف التنظيمية والتلور التنظيمي؛  -
 الياتية من خلال ايتساب الملأيد من المعارف والاستفادة منها؛   زيادة الخب ةالح ص على  -
ائ ية من تحقيق التميلأ ال غبة في مع فة أسباب تخلف أو عد  تم ين بعض المؤسسات الجلأ  -

 التنظيمي مقارنة بالعالم المتقد ؛ 
 .بحثي المتعلق بميك ة الماست  والعمل وطتما اختصاصي في علم اجتماع التنظيم  -

 .أهداف الدراسة : رابعا
كككم ن المعكك وف أن لكككل بحككث علمككي هككدف يسككعى إلككى تحقيقككه مككن خككلال مككا توصككل إليككه مككن مكك

داف الدراسة هي خلوة أساسية ف نها تعتب  بمثابة تحديد نقلة الوصول وبما أن تحديد أه نظ ي وتج يبي 
 في:ستنا يم ن أن نلخصها االتي ن غب في بلوغها ومن خلال در 

 الأهـداف العلمــة:  
 الجلأائ ية؛محاولة الكشف عن واقع القيادة الإدارية في المؤسسة  -
ادة وتحقيق الكفاءة والتحسين من تسليط الضوء على الدور اليي تلحبه القيادة الإدارية في زي -

 العامل؛إنتاجية 
طية في زيادة الدافحية لدى العمال داخل المؤسسة امحاولة مع فة مدى مساهمة القيادة الديموق   -

 الجلأائ ية؛
 .محاولة مع فة أساليب العمل ومدى تلبيق القوانين ونجاعتها في المؤسسة الجلأائ ية -

 المجتمعية:الأهـداف 
 لأ دور القائد ومع فة الأسلوب المتبع الناجح في دفع العمال وتحسين أدائهم؛ العمل على تعلأي -
 المؤسسة؛الكشف على نقاط القوة والضعف لعملية القيادة داخل  -
 الكشف عن المعوقات التي تحد من فعالية دور القيادة في تحسين الأداء.  -

 الأهـداف الشخصــة:  
 ان؛بالميدء بحث علمي والاحتكاك المباش  اإج   -
 تدعيم مجال البحث في هيا الموضوع؛  -
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 ء ال صيد المع في وتعميق م تسباتي المتعلقة بالدراسة؛ اإث   -
 ت الف دية في مجال البحث العلمي؛ ات والخب  اايتساب بعض المهار  -
حلول  المش لات وايجادالخ وج بمجموعة توصيات تم ن من مساعدة القادة من تجاوز بعض  -

 .يم ن الاستفادة منها

 .أهمية الدراسة : مساخا
إن أهميكككة الدراسكككة مسكككتمدة مكككن أهميكككة الموضكككوع نفسكككه  كونكككه يتنكككاول جانبكككا حساسكككا وهكككو القيكككادة 

للقيككادة الإداريككة أهميككة كبيكك ة لمككا تحتويككه مككن قككدرة تم نهككا مككن  إنالإداريككة والأداء الككوظيفي  إ  يم ككن القككول 
 ككن توضككيح أهميككة الدراسككة مككن خككلال تبيككان مواجهككة مختلككف التحككديات التككي تحيقهككا داخككل المؤسسككة  ويم

الأهمية الكبي ة للعملية القيادية داخل المؤسسة ومدى مساهمتها في تحسكين أداء العمكال وانللاقكا مكن  لك  
 يم ن تحديد أهمية مش لة الدراسة في:  

 الأهمية العلمية: 
 اء العمل؛ محاولة تسليط الضوء على القيادة الإدارية وكيفية مساهمتها في تحسين أد -
افحية إلى العمل في المؤسسة  - الوقوف على الدور اليي تؤديه القيادة في تحقيق الفعالية أو الده

 الاقتصادية؛  
 العاملين؛محاولة تقديم تحليل علمي للدور اليي تلحبه القيادة في توجيه  -
 لفة؛ مع فة الل ق والسياسات التي تتبعها المؤسسة الجلأائ ية في مواجهة المشايل المخت -
 الجلأائ ية؛ز دور القيادة الإدارية ال شيدة داخل المؤسسة اإب   -
ث العلمي الخاص بعلم اجتماع التنظيم والعمل من خلال تناولنا لهي   اء التاالمشاركة في إث   -

 الدراسة. 
 الأهمــة المجتمعية:

ية والميلأة التنافسية الكشف على التأثي  المتبادل بين كل من القيادة الإدارية الناجحة وتحقيق الفعال –
 بالمؤسسة؛الخاصة 

 التنظيمي؛مع فة الأث  اليي يحدثه القائد في تحقيق التميلأ  –
إم انية الاستفادة من النتائج المتوصل إليها في تقديم حلول ومقت حات تساعد في تحسين الأداء  –

 ؛لدى العمال
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ت وكفاءات العمال وايتسابهم راز الدور الحقيقي في إم انية ال فع من قدامساهمة الدراسة في إب   –
 مهارات في العمل. 

 .تحديد مفاهيم الدراسة : سادسا
تعتبكك  عمليككة المفككاهيم م حلككة مهمككة وضكك ورية فككي إعككداد أي بحككث علمككي فككي العلككو  الاجتماعيككة 

مختلفكة كمكا  فك ية وايديولوجيةلما تحمله من دلالات ومضامين  افهي خلوة مهمة يجب عد  تجاوزها نظ  
حكل ا ل الإطار والخلفية التي ينللق منها الباحث والتصور الكيي يكوجههم فكي إنجكاز بحثكه عبك  م  أنها تش

أو كلمات مفتاحية متداولة ب ث ة في هيا البحكث وباعتبارهكا تع كس مضكمون أو فكك   امختلفة بوصفها رموز 
والسياسكككية أو  د مجتمكككع البحكككث  وتختلكككف المفكككاهيم بكككاختلاف المنللقكككات الفك يكككةاأو سكككلوك أو موقكككف لأفككك  

 الإيديولوجية.
ث السوسيولوجي وهي  ات ارتباط وثيكق بموضكوع اومن هنا نحاول صياغة المفاهيم في ضوء الت  

 الوظيفي.البحث وهي كالتالي: القيادة  الإدارة  القيادة الإدارية  الدور  الأداء  الوظيفة  الأداء 
 القــادة:  

 1".لت  س وتدب  الأمور" مشتقة من الفعل قاد وهو يدل على الغـة:
كسكب مكن أجكل  وتوجيههم وطرشادهمتع ف بأنها قدرة الف د في التأثي  على شخص أو مجموعة  اصطلاحا:
 2.وتحفيلأهم على العمل بأعلى درجة من الكفاية في سبيل تحقيق الأهداف الموضوعة تعاونهم

ي  فكككي النكككاس وجعلهكككم هكككي النشكككاط الكككيي يمارسكككه الشكككخص للتكككأث ":يمكككا يع فهكككا أيضكككا " أوردويتيكككد
 3.يتعاونون لتحقيق هدف ي غبون في تحقيقه

من خلال هيا اللك ح يتبكين لنكا أن عمليكة القيكادة أنهكا عمليكة تسكعى لتحقيكق أهكداف مسكل ة مسكبقا 
 وتوجيه الأف اد وتحفيلأهم قصد تحقيق الأهداف المشت كة. 

سكللة فكي نلكاق علاقكة معينكة ويع فها قاموس مصللحات علم الاجتماع: أنهكا ممارسكة التكأثي  وال
أو جماعكة عكن ط يكق عضكو أو أيثك  فيهكا  وتكنص الوظيفكة القياديكة علكى توجيكه الأنشكلة الجماعيكة نحككو 

 4.أهداف الجماعة

                                           
 . 76  ص1998  الم تب الجامعي للنش   مص   المدخل إلى علم النفس الاجتماعيمحمد فتحي ع اشة  محمد شفيق:  1
 . 234  ص2007  1  دار الفك   الأردن  ط20وويائف المنشأة مع تحديات القرن الإدارة اصالة المبادئ كامل محمد الم  بي:  2
 . 91  ص2007  1  دار الثقافة للنش  والتوزيع  الأردن  طالقيادة الإداريةنواف كنعان:  3
 . 212  ص 2003  دار مباني للنش   الأردن  قامظس مصطلحات علم الاجتماعفاروق مداس:  4
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فهكي العمليكة التكي  الجماعكة بمعنى أن عملية القيادة هي دور اجتماعي تهدف إلى تحقيق أهكداف 
 وتوجيهات الأف اد حوله لإنجاز أهداف محددة.  يستخد  فيها الشخص نفو  قوته ليؤث  على سلوك

طاقكاتهم وتوجيههكا  الآخك ين وططكلاق"بأنهكا عمليكة يكتم عكن ط يقهكا إثكارة اهتمكا   ":يما يع فها "باس
 1.في الاتجا  المللوب"

 : للقيادة ئياالتعريف الإجر 
 يقككة فعالككة بل وتككوجيههم وارشككادهمالقيككادة هككي قككدرة الشككخص علككى التككأثي  فككي الفكك د والمجموعككة 

 لتحقيق الانسجا  والتعاون بينهم من أجل بلوغ الأهداف وتحقيق الإنجاز.   
 الأدا : 

 2.يؤدي وفقا لع ف مع ين يعمل بمعنى القيا  بالأعمال والإنجاز" perfom" الفعل من كلمة أداء لغة:
والمعكدات قنيكة مكن المكواد يعك ف الأداء أنكه تنظكيم العمكل وتكوفي  مسكتللأمات الأداء الماديكة والت " اصطلاحا:
 3وتهيئة الظ وف المحيلة لم ان العمل وتقييمها بقياس الأهداف المحددة". والمعلومات

بمعنككى أن الأداء عمليككة لتنظككيم الجهككود والمعككايي  الملائمككة للتمثيككل والقيككاس التككي يحككددها البككاحثون والتككي 
 ايجابية.تم ن من إعلاء نتائج 

يل المدخلات التنظيمية كالمواد الأولية والمواد النصف مصنعة إلكى ويع ف أيضا أنه " عملية تحو 
 4.مخ جات تتكون من سلع وخدمات بموصفات فنية ومعدلات محدودة "

مكككن خكككلال التع يكككع نسكككتنتج أن الأداء هكككو محصكككلة النتكككائج والمخ جكككات التكككي حققهكككا الفككك د نتيجكككة الجهكككد 
 وليات الموكلة إليه. المبيول من خلال نيامه بالمها  والواجبات والمسؤ 

 الإجرائي للأدا :التعريف 
الأداء هو عبارة عن إنجاز الأعمال كما يجب وهكيا لينسكجم مكع اتجكا  بعكض البكاحثين حيكث أنهكم 

 ركلأوا على إسهامات الف د في تحقيق أهداف المنظمة من خلال إتما  مهامه لتحقيق أهداف المنظمة. 
 
 

                                           
 .91بق  صنواف كنعان: م جع سا 1
 . 95  ص2010  دائ ة الم تبة الوطنية  الأردن  تكنظلظجيا الأدا  البشري  يصل عبد ال  وف الدحلة:  2
 . 25علي السلمي: م جع سابق  ص 3
  ميك ة لنيل شهادة الماجستي  في العلو  أثر استخدام تكنظلظجيا المعلظمات على أدا  المؤسسات الصغـرة والمتظسطةشوقي الشا لي:  4

 .27  ص2008الاقتصادية  جامعة ورقلة  
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 الظييفـة: 
مكن الواجبات والمسؤوليات التي ي لف بها شكخص معكين يمكنح لكه قكدر تع ف بأنها:" مجموعة من 

 1التي تم نه من القيا  بتل  الواجبات " السللات
بمعنككى أن الوظيفككة هككي نشككاط يقككو  بككه العامككل فككي المؤسسككة يهككدف مككن خلالككه ت ييكك  المككادة مككن 

 صورتها الأولى إلى صورة أخ ى. 
للبنكاء أدا   بوضكوح لتحقيكق أهكداف معينكة ويتضكمن " نوع مكن العمكل الكيي يم كن  تع ف بأنهايما 

 2.المفهو  الإداري للكلمة الواجبات والمسؤوليات والسللات وهي م ونات الوظيفة "
 : للظييفة ئيالتعريف الإجر ا

الوظيفة هي عملية يتم من خلالها تأدية الفك د لمهامكه مكع ضكمتانا بقكاء الواجبكات المف وضكة عليكه 
 ة مسبقا.   لوبة منه من أجل بلوغ الأهداف المسلوتحقيق الفعالية المل

 الأدا  الظييفي: 
يع ف بأنه " نيكا  الفك د بالأنشكلة والمهكا  المختلفكة التكي يتككون منهكا عملكه ويم ننكا أن نميكلأ بكين  

ثلاثككة أبعككاد جلأئيككة يم ككن أن يقككاس أداء الفكك د عليهككا وهككي  الأبعككاد هككي كميككة الجهككد المبككيول  نوعيككة الجهككد 
 3داء".ونمط الأ

وكما يع ف " بأنه سلوك الف د في التعبي  عكن إسكهامه فكي تحقيكق أهكداف المنظمكة علكى أن يكدعم 
 4مج التدريب".اهيا السلوك ويعلأز من قبل إدارة المنظمة  بما يضمن النوعية والجودة من خلال ب  

وخصائصكه تكه ادر يعب  الأداء الوظيفي على أنكه العمليكة التكي يكتم مكن خلالهكا أداء الفك د لمهامكه وق
 قصد تأدية العمل بنجاح.  اللازمة

 الكدور بالقكدرات وأدراكيع فه محمد سعيد سللان:" يعب  عن الأث  الصافي لجهود الفك د التكي تبكدأ 
 5أو المها   الم ونة لوظيفة الف د ".

 أي أن الأداء الوظيفي هو الوسيلة التي يتم من خلالها إشباع المتللبات الوظيفية. 
 

                                           
 . 53  ص2008  دار الجامعة الإس ندرية  مص   المظارد البشرية، مدخل لتحقـق المـزة التنافسيةمصلفى محمد أبو ب  :  1
  1992  مص     ت جمة: عادل مختار الهواري  سعيد عبد العلأيلأ مضمو   دار المع فة الجامحيةمظسظعة العلظم الاجتماعيةميتشال مان:  2

 . 272ص
 . 26  ص2005  دار المع فة الجامحية  مص   السلظك الإنساني في المنظماتعاشور أحمد صق :  3
 .117  ص2006  أط وحة دكتورا   جامعة الجلأائ  أثر الجظدة الشاملة على الأدا  الحالي للمؤسسات الاقتصاديةبومدين يوسف:  4
 . 219  ص 2002   دار الجامعة الجديدة للنش   مص  ساني في المنظمةالسلظك الإنمحمد سعيد أنور سللان:  5
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 : للأدا  الظييفي ئياف الإجر التعري
ولتهم لمختلكككف الأنشكككلة والمهكككا  والنتكككائج الفعليكككة التكككي اهكككو الجهكككد الكككيي يبدلكككه العكككاملون أثنكككاء مكككلأ 

 يحققونها في عملهم من اجل تقديم خدمات أيث  جودة. 

 .الدراسات السابقة : سابعا
ارسككين فهككي أحككد المصككادر غنيككا لجميككع البككاحثين والد ومصككدراثككا مهمككا اتشكك ل الدراسككات السككابقة ت  

مشككك لة بحثكككه وتحديكككد إبعادهكككا  المع فكككي واثككك اءالمهمكككة التكككي ي جكككع الباحكككث إليهكككا مكككن أجكككل تلأويكككد رصكككيد  
الواسككع علككى الدراسككات  الاطككلاعجككع والمصككادر الأيثكك  أهميككة  وعليككه فكك ن اومجالاتهككا  وتوجيهككه نحككو الم  

 تواجهه. ر وأيضا المش لات والمعوقات التي االسابقة يجنبه التك  
ومككن هككيا المنللككق حاولنككا عكك ض مجموعككة مككن الدراسككات التككي تخككد  الموضككوع بشكك ل مباشكك  أو 
 غي  مباش  بغية الاستفادة منها في توجيه وتنظيم مسار بحثنا  و يما يلي ع ض بعض هي  الدراسات: 

 الدارسات العربية:  .1
داء الكوظيفي فكي المنظمكات الأهليكة : الأنماط القياديكة وعلاقتهكا بكالأحسن محمظد حسن ناصردراسة  1.1

 الفلسلينية من وجهة نظ  العاملين. 
قككككا  الباحككككث بهككككي  الدراسككككة بهككككدف التعكككك ف علككككى أنمككككاط القيككككادة السككككائدة فككككي المنظمككككات الأهليككككة 
الفلسككلينية  التعكك ف علككى الأداء الككوظيفي فككي المنظمككات الأهليككة الفلسككلينية وكككيل  التعكك ف علككى طبيعككة 

 نماط القيادية والأداء الوظيفي فكي المنظمكات الأهليكة الفلسكلينية وضكع التوصكيات المناسكبةالعلاقة بين الأ
 بناء على النتائج التي سيتم الحصول عليها من خلال البحث الميداني.  

كككأداة  الاسككتبيانوقككد اتبككع الباحككث المككنهج الوصككفي التحليلككي ولتحقيككق أهككداف البحككث قككا  بتصككميم 
 على عينة  الاستبيانمنظمة أهلية في قلاع غلأة تم توزيع  (138) لدراسة منللدراسة وتكون مجتمع ا

وقككد   ( لتحليككل النتككائجSPSSمككن يككدين ر سككاء أقسككا  وأخكك ى  كمككا اسككتخد  ب نككامج ) 340الدراسككة فبل ككت 
 توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج من أهمها: 

نظمككات الأهليككة الفلسككلينية يليككه الككنمط إن الككنمط القيككادي الككديمق اطي هككو الأيثكك  اسككتخداما فككي الم
لككلأداء الككنمط القيككادي الحكك   كمككا أظهكك ت نتككائج الدراسككة أن المسككتوى العككا    اطي  وأخيككاالقيككادي الأوتككوق  

 كان جيدا.  الوظيفي
يمكككا أظهككك ت نتكككائج الدراسكككة وجكككود علاقكككة عمكككل ط ديكككة  ات دلالكككة إحصكككائية بكككين الكككنمط القيكككادي 

فكككي المنظمكككات الأهليكككة الفلسكككلينية ومسكككتوى الأداء الكككوظيفي  وجكككود علاقكككة  الكككديمق اطي الحككك  المسكككتخد 
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طي المسككتخد  فككي المنظمككات الأهليككة الفلسككلينية اع سككية  ات دلالككة إحصككائية بككين نمككط القيككادة الأوتككوق  
 ومستوى الأداء الوظيفي في هي  المنظمة.   

ل ضكا الكوظيفي فكي كليكة التقنيكة بكالخ ج الأنمكاط القياديكة وعلاقتهكا با :دارسة حسـن مرضي الدوسـري  2.1
 ة من التسا ل ال ئيسي:   اسمن وجهة نظ  الموظفين انللقت الدر 

 ؟ما علاقة أنماط القيادة الإدارية بال ضا الوظيفي
 وقد سعى الباحث لتحقيق أهداف تمثلت  يما يلي:

   الأنماط القيادية السائدة في كلية التقنية بالخ ج من وجهة نظ  الموظفين. -

 الوظيفي.هناك علاقة بين الأنماط القيادية وال ضا  -
موظكف  أمكا أداة الدراسكة  (165) وقد اعتمد الباحث على المنهج الوصفي  وقد بل ت عينة البحث

 جميع المعليات وتحليل النتائج.   الاستبيان فيفقد اعتمد الباحث على 
 النتائج:وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من 

 النمط الح .    التشاركي  ثمطي هو النمط السائد  ثم النمط ا  النمط الأوتوق -
 الدارسات الجزائرية:  .2

 تأثي  القيادة على أداء العاملين في المؤسسة الاقتصادية.بعنوان عمار: كـرد  دارسة: 1.2
 وقكككد انللقكككت الدراسكككة مكككن تسكككا ل رئيسكككي مفكككاد : مكككدى تكككأثي  القيكككادة الإداريكككة فكككي رفكككع أداء العكككاملين لكككدى

 بالأغواط؟مدي ية التوزيع  –المؤسسة سونل از 
 ومن أهم الأهداف التي سعى الباحث إلى تحقيقها ما يلي:  

التع ف على القيادة الإدارية حيث المفهو  والخصائص وتحديد أهميتها بالنسبة للعمل  -
 الإداري في المؤسسة.  

وا مهامهم بفاعلية د  ليؤ تحديد المهارات القيادية الواجب توف ها في القادة الإداريين  -
 العاملين.بالإيجاب في أداء  امؤث   اوكفاءة أي الصفات التي تجعل منهم عنص  

وهيا  مع فة محددات رفع الأداء في المؤسسة الواجب على القادة الإداريين استخدامها -
 جملة من التسا لات التي وضعها الباحث من أهمها:   للإجابة على

يستعملها القائد الإداري للتأثي  على أداء الأف اد في  ما الوسائل القيادية التي -
 المؤسسة؟

 سته على ف ضيات ومن أهمها:اوللإجابة على هي  التسا لات اعتمد الباحث في در 
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  هناك ف وق  ات دلالة إحصائية في اتجاهات أف اد العينة في استجابتهم حول تأثي  القيادة
  السن  : )جنس ية التاليةاف المت ي ات الديموغ  الإدارية على الأداء الوظيفي و ل  باختلا

 . (المستوى التعليمي  سنوات الخب ة في الوظيفة

ولتحقيكككق أهكككداف الدراسكككة اسكككتعان الباحكككث بكككالمنهج الوصكككفي التحليلكككي لملائمتكككه للبيعكككة الدراسكككة 
عتمككاد  يككه علككى وأهككدافها وأهميتهككا  أمككا فككي الجانككب التلبيقككي تككم اسككتعمال مككنهج دراسككة الحالككة الككيي تككم الا

لكب  حجم المجتمع نسبيا وكيل  أسلوب الاستبيان لجمع المعلومات حول عينة  اأسلوب المسح بالعينة نظ  
 الدراسة.
 هي:هم نتيجة توصل إليها الباحث في دراسته أ و 

تهم واهتمامككاتهم وتحسككين ورفككع مسككتوى رالقيككادة باعتبارهككا عمليككة تككأثي  فككي الآخكك ين تعمككل علككى توجيككه قككدا
 المنظمة.لأداء لدى الأف اد وتحقيق أهداف ا

وهكككي دراسكككة بعنكككوان أثككك  أسكككاليب القيكككادة الإداريكككة علكككى أداء المكككوارد البشككك ية : فرخـــة لـنـــدة دارســـة: 2.2
 بالمنظمة. 

وتكمكككن أهميتهكككا فكككي أنهكككا تعكككالج أحكككد أهكككم موضكككوعات العلاقكككات داخكككل المنظمكككات  خاصكككة تلككك  
المباشك ين بالعمكال كمسكؤولين مباشك ين عكن سكي  العمليكات الإنتاجيكة  القاعديكة التكي تك بط القكادة  العلاقات

أن تكؤث  اللبيعكة الناشكئة بكين القائكد وم  وسكيه علكى أداء العمكال  ممكا يكنع س إيجابكا أو سكلبا  حيث يم ن
 المنظمة ك ل.   على أداء

 وهيا من خلال الإجابة على مجموعة من التسا لات صاغها الباحث من أهمها:  
  ل ال ئيسي: ما طبيعة تأثي  أساليب القيادة الإدارية على أداء الموارد البش ية في المنظمات؟  التسا

 وتنللق هي  الدراسة من التسا لات الف عية التالية:    
 ما المفهو  المعاص  للقيادة الإدارية؟ 

 ما هي الأساليب القيادة المعتمدة في المنظمات المعاص ة؟ 
 يادة الإدارية على أداء الموارد البش ية؟ ييع تؤث  أساليب الق

ولتحقيق أهداف الدراسة استعانة الباحثة بالمنهج الوصفي التحليلي لملائمته طبيعة البحث وأهدافكه 
وأهميته  وقد تم الاستعانة بالمنهج الإحصكائي فكي الدراسكات الميدانيكة  ومكن بكين الأدوات المسكتعملة ككيل  

ئهككا مكع مختلككف القككادة ومككع العككاملين فكي الشكك كة وكككيل  اعتمككدت الباحثككة اإج   الملاحظكة والمقابلككة التككي يككتم
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على استمارة الاستبيان التي يتم توجيهها للعمال من أجكل الإجابكة علكى الأسكئلة التكي تحتويهكا ليكتم تحليلهكا 
 عليها.واستخلاص النتائج والتعليق 

 دراستها:ومن أهم الف ضيات التي اعتمدت عليها الباحثة في 
 طية سلبا على أداء الموارد البش ية في المنظمة.   اتؤث  أساليب القيادة الأوتوق   -
 تؤث  أساليب القيادة الديمق اطية إيجابا على أداء الموارد البش ية في المنظمة.   -
 تؤث  أساليب القيادة الح ة سلبا على أداء الموارد البش ية في المنظمة.    -

 ئج التالية: وقد توصلت الدراسة إلى النتا  
والم  وسين وت كلأ هي  الدراسة  بين القائدتبين نتائج الدراسة أهمية العلاقة المباش ة التي ت بط  -

عند تعاملهم مع أتباعهم من حيث الشدة أو  يتخيها القادةبالاهتما  حول الأساليب والأنماط التي 
 اللين.

داء لدى الموارد البش ية في المنظمة يما كشفت الدراسة العلاقة بين الأسلوب القيادي ومستوى الأ -
 أقوى.و ل  لأن حاجة المنظمات إلى القيادة الفعالة و ات الكفاءة قد أصبحت 

 علاقة هي  الدارسة بالدراسة الحالية:  
إن هككي  الدراسككة سككعت إلككى مع فككة أسككاليب القيككادة الإداريككة داخككل المنظمككات ومككدى تأثي هككا علككى 

ت ااز المهككا  المللوبككة ونيككا  الجماعككة بأدائهككا والتعامككل النككاجح مككع الت يكك  الجماعككة وتعاونهككا لإنجكك تماسكك 
ت جميعهكككا سكككاعدتنا فكككي توظيكككع الأسكككاليب القياديكككة الملائمكككة مكككن خكككلال ابهكككا  وأن هكككي  المؤشككك   المحيلكككة

 الملاحظة والمقابلة وبناء أسئلة الاستمارة الملبقة مع أف اد مجتمع البحث. 

 ثامنا: المقاربة النظرية.
عد المدخل النظ ي بمثابة الدليل والموجه لأي دراسة ولأي باحث  فهو الأداة التي يتح م بها ي

حيث تعتب  هي النظ ية احدى الباحث في مصللحاته  وقضايا   ومج يات بحثه  فكان اعتمادنا على
لإدارية و"جين موتن" في شب تهم ا"نظ يات مدرسة تنمية التنظيمات من المدارس السلوكية "روب ت بلاك

بسلوا أبعاد القيادة )المهمة والعلاقات( التي استخدمت في ب امج التلوي  الإداري وحسين الأداء 
 1الوظيفي  وفي الشب ة الإدارية وهيين البعدين هما:

 .) الاهتما  بالمستخدمين )العلاقات بين القائد والمستخد 

                                           
 .273  ص 2014  دار اليازوري العلمية للنش  والتوزيع  عمان  إدارة التغــر والتطظير التنظيمياحمد يوسف دودين:  1
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 .)الاهتما  بالإنتاج )المهمة ال ئيسية للعمل 
ن التفاعل بين هيين البعدين بدرجات مختلفة ينتج عددا من أنماط القيادة  ويتم هيا حيث افت ضا إ

التفاعل من خلال مصفوفة  ات بعدين يش ل فيها الاهتما  بالعمل )المحور الأفقي(  والاهتما  بالعلاقات 
 (ويات ) المحور العمودي(  وحتى يتم ن من التقدي  الكمي لكل بعد  وقسما كل مح ر إلى تسعة مست

( 5(  الأداء المتوسط )1ولكنهما اقتص ا في دراستهما على ثلاث مستويات فقط  وهي الأداء المنخفض )
(  وتش ل النقلة التي يلتقي فيها المحوران نمط القيادة السائد لدى القائد  كما يوضحه 9الأداء الم تفع )

 1الش ل رقم )( التالي:

 ك ومظتظن الشبكات الإدارية لبلا (: 01الشكل رقم )

 
 .279  ص2014 ن  دار اليازوري العلمية للنش   عماإدارة التغــر والتطظير التنظيمي: أحمد يوسف دودين المصدر:

حيث نلاحظ من الش ل السابق أنه توجد خمس أنماط نيادية ما يهمنا في دراستنا إلا ثلاث أنماط 
 :تتمثل  يما يلي

 النمط الأوتظقراطي: .1
ي  ولكن الاهتما  بالعاملين ي ون في أدنى صورة  إ  أن شعار  الإنتاج فقط  أما يهتم بالعمل بش ل كب

الم  وسين ف نهم مج د أدوات للإنتاج  أي أن هيا القائد لديه استعداد للتضحية ب ضا وراحة الم  وسين 
 .في سبيل انجاز العمل

 
 

                                           
 .20احمد يوسف دودين: الم جع السابق  ص  1
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 النمط التسـبي أو القيادة الضعيفة: .2

من الأف اد والإنتاج  وهيا القائد يت ك الأمور تج ي دون أن هيا النمط يهتم بش ل قليل ب ل 
يتدخل فيها بمعنى أنه لا يهتم بمستوى الإنتاج ولا يوجه الم  وسين  حيث تكون لهم كل الح ية التي 

 .ي يدونها ما لم ينته وا سياسة المنظمة
بحيث لا   قات الإنسانيةنادرا ما يحاول هيا القائد أن يوازن بين حاجات المنظمة وبين حاجات العلا

يل ى أحدهما على الآخ  وهو ما يجعل اهتمامهم متوسط ب ل من الأف اد والعمل  مما يجعل أداء 
 .العاملين ورضاهم في المستوى الضحيع

 النمط المتكامل أو قيادة الفريق أو النمط الديمظقراطي .3
عن الأداء العالي عن ط يق مشاركة أف اد يدعم القائد الالتلأا  الحقيقي للعاملين لإنجاز الأهداف  ويبحث 

 1الجماعة في صنع الق ارات  أي أنه يعلي اهتماما عاليا للعاملين والإنتاج.
  

                                           
1 Nicol Aubert Et Autres:man agement aspect humaines  et organisationnelle , Paris, France, P P 383 384. 
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 :خلاصة الفصل
يعتبكك  الفصككل الأول بمثابككة نافككية نلككل منهككا علككى الموضككوع حيككث تم نككا مككن خلالككه الإلمككا  بككأهم 

الدراسكة أهداف  إلىتنا للقيا  بهي  الدراسة بالإضافة تحديد الأسباب التي دفع إلىجوانب الموضوع وتل قنا 
وكمككا قمنككا بتحديككد إشكك الية البحككث وصككياغة الف ضككيات  وكككيا تحديككد المفككاهيم التككي تحتويهككا  أهميتهككا وطبك از
سات سابقة التي زودتنا بأفكار إضا ية عن الموضوع  مما فكتح لنكا المجكال لمحاولكة ادر  إلىستنا وصولا ادر 

 سا لات الدراسة من خلال الفصول القادمة.الإجابة على ت
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 تمهــد:
إن العملية القيادية عملية تنسيق وتوجيه جهود الأف اد والجماعات نحو تحقيق أهداف معينة  فهي 

 شاطات في المنظمة. تمثل المحور الأساسي اليي ت كلأ عليه مختلف الن
ونظ ا للأهمية البال ة التي تحظى بها  ف ن  ل  دفع بالعديد من الباحثين إلى الاهتما  بهيا 
الموضوع مني القد   ومع تلور العالم وظهور التعقيدات الإدارية أصبحت الإدارة بحاجة إلى قادة فاعلين 

حول مفهو  القيادة الإدارية والأسس   وي كفاءات ومهارات عالية  وهيا ما أدى إلى تلور المع فة
 الض ورية التي تقو  عليها. 

وانللاقا من هيا الفهم لأهمية ودور القيادة الإدارية وأهم متللباتها الحديثة ودورها الفعال في 
المنظمة وبناء على  ل  نحاول أن نقد  تحليل موضوع القيادة الإدارية ومع فة مدى أهميتها وأنماطها 

  وعناص ها. 
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 أولا: أهمية القيادة
تستمد القيادة الإدارية أهميتها من العنص  البش ي اليي أصبح محور الاهتما  في المنظمة وأهم 
مورد من مواردها  ولكون الف د يتميلأ بسلوك من الصعب التح م  يه والسيل ة عليه  تظه  حاجة 

الأهداف الم سومة مع الأخي بعين المنظمة إلى شخص يستليع نيادة المنظمة والسي  بها نحو تحقيق 
 1الاعتبار الجوانب الإنسانية  ويم ن  ك  هي  الأهمية  يما يلي:

 .أنها حلقة وصل بين العاملين وبين خلط المؤسسة وتصوراتها المستقبلية 
  .السيل ة على مش لات العمل وحلها وحسم الخلافات والت جيح بين الآراء 
 تبارهم أهم مورد في المؤسسة. تنمية وتدريب ورعاية الأف اد باع 
 .موايبة الت ي ات المحيلة وتوظيفها لخدمة المؤسسة لتسهل لها تحقيق أهدافها 
  تحقيق التفاعل الاجتماعي وتنمية روح الف يق مما يؤدي إلى زيادة الفاعلية ومن ثم زيادة

 الإنتاجية.                                        
  است اتيجيات المنظمة.تساهم القيادة في رسم 
  تساهم القيادة في خلق بيئة عمل خالية من الص اعات عن ط يق خلق علاقة إيجابية مع جميع

 العمال. 
  .تستخد  سلوكيات القائد كحافلأ لدفع وتشجيع العاملين نحو تحقيق أهداف المنظمة 
 ان عملية تساعد على تنظيم السلوك الجماعي وتنسيقه وتوجيهه  وسي  العمل بسهولة وضم

 الاتصال بين كل أعضاء الجماعة.
  السلوك القيادي يؤث  بدرجة كبي ة في الكفاءات التنظيمية للمؤسسات ك ل من خلال تأثي   على

 2رضا الأف اد واتجاهاتهم النفسية ومن خلال التأثي  في سلوكهم وأدائهم كما ونوعا.

 ثانيا: خصائص القيادة
 ع فة القائد بمجال عمله وامتلاك الخب ات والمعارف الكفاءة والموضوعية المتمثلة في م

 الاختصاصية اللازمة مع القدرة على التنفيي. 

                                           
 . 21  ص 2013  1  دار ال اية للنش  والتوزيع  الأردن  طالقيادة الإداريةأسامة الخي ي: 1
 . 22  ص 2010  1  دار الفك  ناش ون وموزعون  الأردن  طالقيادة الإدارية وادارة الابتكارقنديل علاء محمد: 2
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  القدرة على التنسيق من خلال مع فة الناس لامتلاك مواقف إيجابية اتجا  مبدأ التقدي  وفق الأداء
 انللاقا من مجموع الخب ات الأساسية وغي  الاختصاصية. 

 ء و ل  باستخدا  المحفلأات المادية والمعنوية. القدرة على تحفيلأ الأدا 
  القدرة على التميلأ من خلال تحقيق المتللبات الض ورية وممارسة التعتيم الصحيح للعمليات

 المعقدة. 

 ثالثا: أنظاع القيادة
 يم ن تصنيع القيادة إلى نوعين: 

للوائح والقوانين التي تنظم وهي القيادة التي مهامها وفق الهي ل التنظيمي  أي ا القيادة الرسمية: -أ
أعمال المنظمة  فالقائد هو اليي يمارس مهامه من هيا المنللق تكون سللاته ومسؤولياته محددة 

 من قبل م كلأ  الوظيفي والقوانين واللوائح المعمول بها.
يما أن القادة ال سميين هم اليين يعينون م ايلأ القيادة التي يحددها التكوين ال سمي للمنشأة  
لها لهم تل  المناصب تيس   لهؤلاء القادة القيا  بتوجيه وطرشاد الم  وسين وطصدار  ونتيجة السللة التي تخو 

 الأوام  لهم. 
ويع ف "ويليا  س وت" القائد ال سمي أنه  ل  الشخص اليي يعين من أجل الخدمة في م كلأ 

وتفهم مشايلهم  وطتاحة ف ص الاتصال رسمي كأداة للمنشاة  ويهدف هيا القائد إلى حفلأ أتباعه وتوجيههم 
بينهم وتتوقف مقدرته في القيا  بهي  النشاطات  ''ومن السهل التع ف على هؤلاء الأشخاص في المنظمة 

 1من خلال م ايلأهم وط يقة معاملة م  وسيهم لهم ''.
 مظاهر القيادة الرسمية: 

جاح وطاعته ل ئيسه سيعود عليه بالم افأة '' مصدرها توقعات الف د من أن نيامه بعمله بن قظة المكافأة:
 2المادية أو المعنوية من قبل ال ئيس''.

مصدرها الخوف  وهي متصلة بتوقعات الف د أي أنه إ ا أهمل عمله وواجباته سيت تب عليه  قظة الإكراه:
 نوع من العقاب. 
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   +   
 القبول الشخصي
-  

ينة يم ن أن تظه  القيادة غي  ال سمية نتيجة لمواقف اجتماعية معالقيادة غـر الرسمية:  -ب
تحدثها طبيعة العلاقات أو التفاعلات الاجتماعية القائمة بين الأف اد وبالتالي فالقادة غي  
ال سميين هم أولئ  الأشخاص اليين يعملون داخل الجماعات بدرجات متفاوتة في الأعمال 

 القيادية  دون أن ي ون لهم منصب رسمي مباش .
ون لها أيضا قادة تف زهم طبيعة التفاعلات القائمة بين والملاحظ أن الجماعات غي  ال سمية ي 

 الأف اد مثل: السمات الشخصية  المؤهلات أو الم انة المت ايمة التي يملكها الأف اد.
إ ن فعملية اختيار القادة غي  ال سميين مبنيا على أساس عقلي  إلا أنه في الكثي  من الأحيان 

حاسيسهم وخب اتهم واعتقاداتهم بأن هيا الف د يتمتع بملأايا تم نه ي ون مبنيا على شعور أف اد الجماعة وأ
 من تحقيق رغباتهم وطشباعها. 

ومن هنا يتضح أن القيادة غي  ال سمية هي حصيلة اجتماعية هادفة تتبلور من خلال التفاعلات     
اعية تؤهله للدفاع الاجتماعية بين الأف اد وتقو  على أساس الثقة بالقائد كونه  و مؤهلات شخصية اجتم

 أو التعبي  عن الصالح العا . 
ومن الدراسات التي يجب الإشارة إليها هنا دراسة عناص  القيادة ال سمية وغي  ال سمية التي قا  بها    

''لتلأجوني'' فقد لاحظ أن القيادة في المؤسسات الاقتصادية المعقدة قد تقو  على أساس المشاركة  فهناك 
طات القيادية التي تهتم بالحفاظ على تكتل الجماعة ووحدتها تؤدي إلى ظهور القائد مجموعات من النشا
 اللبيعي أو ال سمي. 

 ويوضح الش ل التالي أفكار ''لاتلأيوني'' والأسس التي أنيمت عليها: 
 -تقليدي + تعقلي(    )+       سللة الم كلأ 

 القائد الرسمي

 طبيعي +معين

 القائد غير رسمي

 طبيعي

 تابع س معينرئي

 . 251يامل محمد الم  بي: م جع سابق  ص المصدر: 
''ويبين هيا الش ل أن القائد غي  ال سمي أو القائد اللبيعي هو اليي تتقبله الجماعة وتختار دون أن    

يعين إلى م كلأ إداري أو أن يمنحه المش وع سللات رسمية ''  وع س  ل  ف ن القائد ال سمي هو من 
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المعين وهو اليي يقو  بأش ال م كلأ رسمي ويمنح السللة المناسبة ولكنه يتميلأ بعد  ثقة  سمي بال ئيس
 1الم  وسين  يه ومدى قبولهم له.

ونلاحظ أيضا وجود قائد يجمع بين النوعين السابقين  فهو يحظى بثقة الم  وسين وبالسللات 
ميا  ولا يتمتع بثقة الجماعة فهو من التي يخولها له م كلأ  ال سمي وأما الشخص اليي لا يش ل م كلأا رس

 يللق عليه بالتابع أو الم  وس. 
 أسباب يهظر القيادة غـر الرسمية:  

  عد  نيا  القائد ال سمي بمسؤولياته الاجتماعية كقائد  ك ف اطه في الص امة ال سمية أو انعلأاله
 عن الجماعة بعد  تقديم الدعم والمساعدة لهم. 

 جات الأف اد وطشباع رغباتهم يؤدي بهم إلى البحث عن شخص أخ  يلبي فشل القائد في تلبية حا
 لهم هي  الاحتياجات. 

  عد  تحقيقه للانسجا  بين أهداف الم  وسين وأهداف المنظمة  كالت كيلأ على الأداء على حساب
 جهد العمال ورضاهم عن العمل. 

 ب أي بقوة التأثي  الشخصي. يما تعتب  القيادة غي  ال سمية م تبلة بالشخص نفسه وليس المنص 
 مظاهر القيادة: 

أي مصدرها المهارة والخب ة والمع فة التي يمتلكها الف د ويتميلأ بها عن غي   من  قظة التخصص:  
 الأف اد. 

 ويحصل عليها نتيجة إعجاب م  وسيه ببعض الصفات الشخصية لديه.  قظة الاعجاب:  

 مية وغـر الرسمية.الفرق بـن القيادة الرس(: 01الجدول رقم )
 القيادة غير الرسمية القيادة الرسمية

  يتم تعيين القائد الرسمي بطريقة رسمية من قبل الجهة

 المختصة. 

  يهتم القائد بمختلف الأهداف العامة ويعتبر إشباع

 حاجات العاملين وسيلة لتحقيق أهداف العاملين. 

  يتمتع القائد الرسمي بسلطة رسمية على مرؤوسيه

 من ممارسة سلطتي الثواب والعقاب.  تمكنه

  .يستمد القائد الرسمي سلطته من مكانته الوظيفية 

  .القائد غير الرسمي تختاره الجماعة 

  القائد غير الرسمي يسعى لتحقيق أهداف العاملين

وإشباع حاجاتهم في المرتبة الأولى ولو كان ذلك 

 على حاجات الأهداف العامة. 

  شخصية تتضمن الاحترام سلطة القائد غير الرسمي

 والتشجيع أو عدم الاحترام وفقد الثقة. 

  يستمد القائد غير الرسمي سلطة من مصادر أخرى قد

 تكون شخصية في معظمها.

                                           
 . 251يامل محمد الم  بي: م جع سابق  ص 1
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 . 120  ص 2005  2  دار المسي ة للنش  والتوزيع  عمان  ط نظرية المنظمةخضي  كاظم محمود:  المصدر:

 رابعا: أنمـاط القــادة
 إلى عدة أنماط  ومن بينها:  تصنف القيادة

القيادة الأوتوق اطية هي القيادة التي يمتل  فيها القائد سلوكا تسلليا ويتخي من خلاله  النمط الأوتظقراطي:
 الق ارات دون مشاركة الآخ ين  ولو ب بداء ال أي. 

ا أق ب لل ئيس لأنه فالقائد هو اليي يحدد أساليب العمل ويحدد أوجه نشاط المنظمة  ويعتب  القائد هن   
يتح م في الم  وسين ب ي  إرادتهم  ويعتب  م كلأ اتخا  الق ارات ولا يعلي اهتماما كبي ا لآراء غي   من 

 الم  وسين  ويعتقد أنه من حقه أن يتح م في أتباعه بسبب أنه يمتل  امتيازات عليهم. 
ضوعية  ''وقد أطلق بعض العلماء على والقائد الأوتوق اطي يت صف غالبا بالص احة والإيجابية والمو    

القيادة الأوتوق اطية اسم القيادة السلبية لأنها تقو  على التحيي  السلبي القائم على التهديد والعقاب  والقائد 
 1هنا ي كلأ اهتمامه على الإنتاج وطهمال العلاقات الإنسانية ''.

 ويقو  هيا النمط من القيادة على مبادئ أساسية وهي: 
  الم كلأية المللقة كمبدأ أساسي في العمل داخل المنظمة.  اتخا 
  .عد  تفويض السللة مهما كانت بساطتها والعمل باستم ار على توسيع سللاته وصلاحياته 
  .الاهتما  والت كيلأ على العمل دون الاهتما  بالآخ ين 
  .الانف اد بصنع الق ارات وتلبيقها دون الأخي بعين الاعتبار الآخ ين 
 علاقات التنظيم على أساس شخصي فقط وعد  ممارسة سللة الجلأاء ثوابا أو عقابا.  بناء 
 اتخا  السللة ال سمية كأداة لف ض القوانين ومنح العقوبات والض ط على العاملين. 

 أشكال القيادة الأوتظقراطية:
ة الأوتوق اطية ي ى العديد من المفك ين أن للقيادة الأوتوق اطية ثلاثة أش ال رئيسية  وهي القياد

 التسللية  القيادة الأوتوق اطية الخي ة  القيادة الأوتوق اطية اللبقة. 
يؤكد هيا الش ل على فك ة السيل ة واستخدا  القوة والاستبدادية والتح م  القيادة الأوتظقراطية التسلطية:

صية للتوصل الى في الم  وسين واستعمال التهديد والتخويع مست لا بيل  سللته وم كلأ  أو قوة شخ
 أهدافه. 
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يحاول القائد في هيا النمط استخدا  أسلوب إيجابي كالمدح والإط اء وأيضا القيادة الأوتظقراطية الخـرة: 
العقاب الخفيع وهيا كي يضمن ولاء م  وسيه في تنفيي ق اراته لأنه يدرك أن الكسب عن ط يق الإقناع 

 لا عن ط يق التهديد. 
ارة المنام اليي يساعد  على التقليل من احتمال ظهور سلوك عدواني ''فهو يخلق ب فاءة ومه

 1ضد  الى أقصى حد مم ن وي فع من مستوى ولاء الم  وسين وطاعتهم لقيادته".
القائد الأوتوق اطي هنا هو اليي يجعل الم  وسين يعتقدون أنهم اشت كوا في القيادة الأوتظقراطية اللبقة: 
ليي اتخي  بمف د   فهو يعتقد أن مشاركة الم  وسين له في أداء مهامه غي  صنع الق ارات في حين أنه ا

 عملي وغي  مجدي. 
يعتب  هيا النمط أقل درجات السلوك الأوتوق اطي تل فا في استبداديته وأيث  اقت ابا من السلوك 

 الديمق اطي من حيث إعلائه نوعا من الح ية للم  وسين. 
 مط الأوتظقراطي: الآثار الإيجابية والسلبية للن

 من بين إيجابيات النمط الأوتوق اطي نيك : الإيجابيات:
   تلجأ إليه الإدارات الحديثة في الأزمات والمواقف اللارئة التي تستدعي الحلأ  والس عة في اتخا

 الق ارات وتنفييها. 
  .ي ون هيا النمط مجديا في حالات العمل ال وتيني  و المعلومات المحددة والواضحة 
  .لما ي ون الموظفون جدد وقدراتهم العملية بسيلة 
  .إ ا كان القائد خبي ا معت ف بقدراته في مجال المش لة 

 السلبيات: 
  .م كلأية السللة والانف اد بها دون إش اك الم  وسين فيها 
  .الأسلوب التسللي يؤدي الى الشعور بالإحباط لدى الم  وسين وانخفاض ال وح المعنوية لهم 
 ء التابعين للقائد وانعدا  الاتصال الصاعد وبالتالي انعدا  التفاهم المتبادل''عد  ولا 
   ابتعاد القائد عن الم  وسين واشعارهم دائما بتميلأ  عليهم مما قد يفقدهم الثقة في أنفسهم  وكيل

 الاعتماد على الأساليب ال سمية في التعامل مع الم  وسين. 
 .1قتل روح الابداع والمبادرة 
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تع ف القيادة الديموق اطية بأنها عملية اجتماعية فيها تح م الجماعة نفسها بنفسها  لنمط الديمظقراطي: ا  
و يما يمثل الأعضاء تمثيلا متساويا في اتخا  الق ارات واش ايهم فيها  والاعت اف ببعض القيم الأساسية 

 يالتعاون والمناقشة الجماعية. 
هنا يشجع الأف اد على المنافسة والتعاون ويشاركهم ال أي فنجد القائد الإداري الديموق اطي 

والأعمال وفسح المجال لهم للإبداع والتلوي  وتقدي  جهودهم  كما يمنح لهم السللات في وضع الأهداف 
والتخليط والتنفيي ويقو  بتوزيع المسؤوليات  يما بينهم  وأيث  ما يميلأ القائد الديموق اطي هنا هو ابتعاد  

 يب التهديد والعقاب  بل يحاول بناء علاقات إنسانية واشباع الحاجات المم نة للعاملين. عن أسال
وي ى الكثي ون أن هي  القيادة هي الأفضل لأنها تعتمد على المشاركة في اتخا  الق ارات 

 وتفويض السللة وتكون فعالة في حالة مجموعات العمل المحفلأة. 
أساسا على ثلاثة ركائلأ أساسية هي: العلاقات الإنسانية   وعليه فالقيادة الديموق اطية تعتمد
 تفويض السللة  المشاركة وهي كالتالي: 

 العلاقات الإنسانية بـن القائد والمرؤوسـن:
''يسعى القائد الديموق اطي العمل على تحقيق الاندماج بين الم  وسين والمؤسسة ومحاولة تفهم صور 

سة والعمل على التوفيق بينهما  وأخي ا إشباع حاجاتهم المادية التعارض بين مصالحهم ومصالح المؤس
 2والنفسية والاجتماعية''.

ولتحقيق هي  العلاقات ونجاحها لابد من التآلف والاندماج بين العاملين مش لين ف يق عمل له 
 أهداف مشت كة يسعى الى تحقيقها كل من القائد والتابعين في إطار أهداف المؤسسة. 

أي مشاركة الم  وسين في اتخا  الق ارات وهيا من شأنه أن يشجعهم على تكوين العلاقات : المشاركة
الشخصية ويحقق التفاهم بين أف اد الجماعة  كما يحاول كسب ودهم وتعاونهم  ويعمل على ''إتاحة 
ل  الف صة لم  وسيه لمناقشته عن ط يق الاجتماعات واللقاءات ال سمية وغي  ال سمية مما تساعد ت

 3المشاركة على تحقيق الثقة المتبادلة ''.
ف ش اك الم  وسين في صنع الق ار يلأيد من مسؤوليتهم وتحفيلأهم على بيل جهد لتحقيق أعلى مستوى    

 من الإنتاج.  
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 تفظيض السلطة: 
وهو تشجيع ومساعدة الأف اد والجماعات لصنع الق ارات التي تؤث  على بنية عملهم ويحقق التفويض 

 1من الملأايا وهي: بعضا
 .تخفيع العبء على صاحب السللة حتى لا يست  ق وقته وجهود  في مش لات ص ي ة 
 .الس عة في إنجاز الأعمال واتخا  الق ارات الإدارية 
 .إخ اج اللاقات الإبداعية الكامنة لدى الم  وسين 
 ل إش ايهم في صنع تنمية قدرات الم  وسين وطتاحة الف صة في تقديم خب اتهم واقت احاتهم من خلا

 الق ار.
  رفع ال وح المعنوية وزيادة الثقة المتبادلة بين القائد وم  وسيه وزيادة المسؤولية لتحقيق أفضل

 النتائج. 
 الآثار الإيجابية والسلبية للقيادة الديمظقراطية: 

 2الآثار الإيجابية نيك : الآثار الإيجابية: من
  رهم بال ضا والفخ  والانتماء للمنظمة. ارتفاع ال وح المعنوية للعاملين وشعو 
 .تنمية روح التعاون وروح الف يق بين كافة العاملين'' 
  .تحقيق الت ابط الجماعي وتعميق الإحساس بالانتماء للجماعة 
 .تحقيق الاستق ار النفسي والأمان للعاملين 
 نتاج.انخفاض معدل الش اوى والغيابات وشعورهم بال ضا عن العمل مما يلأيد من الإ 

 من أب ز المآخي التي كشفت عنها الدراسات نيك :  الآثار السلبية:
  يم ن أن تش ل القيادة الديموق اطية مظه  تنازل القائد عن بعض مهامه القيادية التي يف ضها

 م كلأ . 
  يم ن أن يستخد  القائد النمط الديموق اطي ك لاء فقط وليس بش ل فعلي مما ينلأع الثقة بينه

  وسين تؤدي إلى ظهور ص اع. وبين الم  
  .القيادة تفشل إ ا كان التابعون ليسوا على قد المسؤولية وكانوا محدودي الخب ة 

 النمط الحر أو الفظضظي: 
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ويللق عليه أيضا اسم القيادة الت اسلية أو المتساهلة  وفي ظل هيا الأسلوب نجد  يتصف بت ك 
ار ط ق العمل وتنفيي المهمات  واتباع الإج اءات التي ح ية واسعة للم  وسين في تحديد الأهداف واختي

ي اها العاملون ملائمة لإنجاز العمل  وطصدار الق ارات  ولا يتدخل القائد المعين رسميا في  ل    وأن 
القائد غي  مندمج مع أعضاء الجماعة  وبالتالي لا يتم الاتفاق على أهداف محددة  والأف اد هنا غي  

الأهداف بدون قائد كما ي ى هيا الأسلوب أن القائد يسمح للأعضاء بح ية التص ف  قادرين على تحقيق
 لمعاونيه  فهم من يحددون الأهداف وهو من يختارون ط ق الوصول إليها.

 1من أهم مميلأات القائد في هيا النمط:
 . ضعف الشخصية والتيبيب في اتخا  الق ارات 
  التسيب والفوضى التي تسود المنظمة.عد  الاهتما  بالمواظبة على العمل نتيجة 
  قلة توجيه العاملين وأحيانا الته ب من إبداء الآراء والملاحظات حول العديد من الأمور

 والموضوعات التي تع ض عليه.
  .تفويض السللة لم  وسيه على أوسع نلاق 
 .ت ك الح ية للم  وسين في تحديد أهدافهم 
 الاتصالات.  إتباع القائد لسياسة الباب المفتوح في 

 مزايا وعـظب النمط الحر للقيادة: 
الملأايا: أثبتت الدراسات التي أج يت على نمط القيادة الح  أن لهيا النوع من القيادة عدة ملأايا وتأثي ات 
ايجابية على الم  وسين  وقد يؤدي إلى نتائج حسنة إ ا كانت هناك ظ وف ملائمة وتوف ت المهارة لدى 

 ى: القائد حيث يؤدي إل
  .تشجيع الأف اد على التقد  والمساهمة بالفك  المستقل وتحقيق الإبداع الشخصي والابتكار 
  .الحصول على الخب ة عن ط يق الاستقلالية في العمل 
  .يتم التفويض إلى الم  وسين الأيفاء ونتيجة الثقة يتجاوب هؤلاء الم  وسين 
 2العـظب:
 لي حيث أن القائد يته ب من المسؤولية.أن النمط الح  نمط نادر التلبيق وغي  عم 
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  .يؤدي إلى انتشار الفوضى وتضارب المصالح 
  .فقد التوجيه السليم وال قابة الفعالة في المنظمة 
 .يساعد على الته ب من المسؤولية 
 .انتشار وب وز السلوك العدواني بين الأف اد 
  .انخفاض مستوى الجودة والكفاءة والإنتاجية 
 عمل ويفقد التوجيه السليم وال قابة الدائمة  فقد ثبت أن الف د اليي يعمل بح ية " إفساد منام ال

 مللقة لا ي ون دائما مس ورا في عمله".

 خامسا: مصادر قظة القيادة.
إن القيادة مصادر قوة وأدوات تأثي  وملأيج من العناص  الشخصية وأخ ى تخص القائد  وأخ ى     

 نظا  المنظمة  ومن مصادرها ما يلي:   جماعية تتعلق بالم  وسين وطبيعة
 الشرعية القانظنية(: )القظة الرسمية والسلطة 

تعتمد هي  القوة على نيم الم  وس الياتية التي تقنعه بأن المؤث  له الحق الش عي في أن يؤث   
 ف ن الم  وس مللأ  قانونيا أن يقبل به. 

ند قانوني ش عي  وتتبلور هي  المقومات والقوة الش عية هي القوة الممنوحة والمستندة على س
القيادية بسللات القائد في القدرة على توقع الجلأاء والعقاب  واعلاء الم افآت  إ  أن خوف الف د من 
عقوبة مخالفة ال  ساء أو توقعه الحصول على الثواب  ومنهم عد  إطاعته لهم لم يعد من العوامل الهامة 

ظيفي يش ل أحد المصادر القيادة وتتناسب قوة القيادة مع القدرة التي يتمتع في قوة القيادة "وأن الم كلأ الو 
بها القائد من صلاحيات ومدى التأثي  اليي تتحمله تل  الصلاحيات  وكيل  المهارة والفن والخب ة التي 

 1تتوفى في الف د وتميلأ  عن غي   من ال  ساء  حيث يتقبل م  وسيه سللته اعت افا بمع فته".
يضيع اتصاف القائد بالصفات الشخصية أث ا محببا للم  وسين تش ل  در الشخصية والذاتية:المصا

مصدرا وطشعاعا جا با لمحبة م  وسيه والتلأامهم بأوام   وتعليماته  كما أن مشاركة القائد لم  وسيه 
القائد على  وتسهيل عملهم وتوجيهه وتيليل الصعوبات التي يواجهها في العمل كلها عوامل تؤث  في قدرة

 2نيادة مجموعته.
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أساسها المع فة والمهارة الم تسبة لدى الف د حيث ينف د بهي  الصفة عن غي   من الأف اد مما  الخبرة:
 1تجعل هيا القائد يمارس نوعا من القوة على العاملين داخل المؤسسة.

  قوة الم افأة النفو  أي القدرة على إحداث ت يي   وهي م تبلة بالشخص ومن مظاه ها قظة التأثـر:
 القيادي وقوة الإعجاب. 

 مصادر قظة التأثـر.(: 02الشكل رقم )

 
 . 199  ص 2004  1  م تبة دار الثقافة للنش  والتوزيع  عمان  طعلم النفس الاجتماعيجودة بني جاب :  المصدر:

 .سادسا: ويائف القــادة
 الأخلاء فتستجيب الجماعة لقائدها   توجيه جماعة نحو العمل الليب وتحيي ها من الوقوع في

 2بقدر ما تحمل في نفوسها من شعور بالثقة والاحت ا .
  تحقيق التعاون بين الأف اد عن ط يق توزيع المسؤوليات بينهم في تناسق وانسجا  وكل التناقضات

 3بين الحاجات بما يحقق المصالح الجماعية و ل  من خلال سيادة جو من الح ية.
 ب الجيدة والسيئة في كل المواقف استنادا على ما يتمتع به القائد من ح مة وطدراك تحديد الجوان

 ومع فة.
  العمل على الوصول إلى الأهداف النهائية للقائد بدءا بال سالة أو العمل أو النشاط سياسي أو

 اقتصادي.
  على تفسي  وطعلان المواقف التي تواجهها الجماعة وخاصة إ ا كانت تل  المواقف غامضة

 4أعضائها بمعنى أنه ليس من السهل فهمها أو إدرايها.
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  تحديد النواحي الإيجابية أو السلبية في موقف للعملية القيادية ومدى ح م القائد في إدارته
 للأمور.

  .توجيه وتحديد المسؤوليات للجماعة نحو انجاز العمل 
 للازدواجية في أداء العم ال. تحقيق التعاون بين الأف اد عن ط يق توزيع المها  بينهم تجنبا 
 .يمثل أف اد الجماعة رسميا والدفاع عنهم في مختلف المواقف التي يتع ضون لها 
  وضع خلة عمل تكفل تحقيق الأهداف التي تنشدها الجماعة وفق جدول زمني يلتلأ  الأف اد به

 لإنجاز العمل في الوقت المحدد. 
 ن أهداف القائد وأهداف الجماعة وأخي ا أهداف العمل على تحقيق الأهداف النهائية بما يتضم

 المؤسسة.
  ويفهم من  ل  أن الوظائف القيادية الإدارية تتمثل في عملية توجيه الجماعة نحو إنجاز الأهداف

 المللوبة. 

 سابعا: عناصر القــادة.
ة له يعتب  تحديد العناص  ش طا ض وريا للتأيد من أن هيا المفهو  جامعا لكل العناص  الم ون

وانللاقا من فهمنا لموضوع القيادة الإدارية يتضح لنا أنها تتش ل من عناص  أساسية لابد من وجودها 
 وتوف ها لوجود عملية القيادة وبالتالي هناك مجموعة من العناص  والش وط الواجب توف ها وتتمثل في: 

تحقق الأهداف ونميلأ نوعين من أن التنظيم باعتبار  جماعة منظمة وبواسلتها ت وجظد جماعة من الناس:
 الجماعة في التنظيم:  

 ويقو  التنظيم وتحديد وظائفها ومهامها.  الجماعة الرسمية:
 وهي التي تنشأ حسب مصالح ومعتقدات الأف اد.  الجماعة غـر الرسمية:

ب "فهم اليين يمنحون السللة والنجاح للقيادة والمنظمة في حال تفاعلهم واستجابتهم لكل ما يلل
منهم قبل القائد وتأدية كل الأعمال الموكلة إليهم بنجاح وليا يعتب  الم  وسين والجماعة العاملة في 

 1المنظمة من الأمور التي تعلأز نجاح القيادة في تحقيق أهدافها ".
يعتب  القائد الإداري من أهم عناص  العملية الإدارية و ل  لماله من قدرات ومهارات وجظد القائـد: 

ت شخصية  أي أن أهمية القائد كعنص  من عناص  العملية القيادية تنبع مما يمتلكه من سمات وصفا
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شخصية  قدرات ومهارات ف دية لتساعد  في وضع الخلط والإست اتيجيات لقيادة المؤسسة لتحقيق التميلأ 
لأمن هو استثمار والنجاح "إ  لابد للقائد أن ي كلأ على التخليط بالمشورة والمشاركة مع م  وسيه وأن ال

 1المستقبل وأن أهداف المؤسسة هي أهداف القائد الخاصة".
وهو الأساس المشت ك ما بين العمال والقائد الإداري وهو ما سعى كل منهم إلى تحقيقه من  الهـدف:

 خلال استخدا  الموارد المادية والبش ية واللاقات المتاحة. 
حقيق الأهداف التي تنشدها وهو هنا ي ون مقبولا تلقائيا " وقد يب ز القائد من بين أف اد الجماعة لت

 2من قبل أعضاء الجماعة لمهارته وعلاقاته الجيدة بأعضائها فتختار  قائدا لها".
 ولتحقيق جميع الأهداف بفاعلية من أجل خدمة الف د بصفة خاصة والمنظمة بصفة عامة. 

الجماعة والقدرة على ت يي  سلوكهم حيث تحدد تعتب  عملية التأثي  مهمة في مدى استجابة  التأثــر:
درجة نجاح القائد أو فشله في نيادة الجماعة بمدى قوة وفاعلية وسيلة التأثي  التي قد يستخدمها لتوجيه 
الجماعة فقد تستهدف هي  العملية أحداث ت يي  في سلوك أف ادها ودون أن يتم ن القائد من الحصول 

 على نتيجة. 
بد من وجود موقف معين أو ظ ف ما ي ون القائد والم  وسين في المنظمة يؤث  على "إ  لا المظقـف:

تفاعلهم وتعاملهم مع بعضهم البعض ويسعى القائد الناجح دائما أن ينجم عن هيا الموقف تفاعل ايجابي 
 3لينع س على نجاح العملية القيادية وبالتالي نجاح المنظمة في بلوغ هدفها ال ئيسي".

 عناصر القيادة. (:03) الشكل رقم

 
 . 253  ص 2001  دار وائل للنش  والتوزيع  الأردن الإدارة وأساسيات إدارة الأعمال: سعاد نايع ب نوطي  المصدر
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يوضح الش ل بأن القيادة الإدارية لا تقو  إلا  بوجود القائد وأتباعه وهدف مشت ك مللوب تحقيقه 
لمقد  أن القيادة تضم ثلاث عناص  أساسية يلعب فيها القائد في إطار موقف معين  كما يفهم من خلاله ا

 دوار محوريا أساسيا. 

 ثامنا: صفات ومهارات القائد الإداري.
يتمتع القائد الإداري بمجموعة من الصفات والمهارات القيادية بعمله والتح م في زما  الأمور والقدرة    

ما أشارت إليه أغلب الدراسات وقد ركلأت على الصفات على اتخا  الق ارات في الأوقات المناسبة  وهيا 
 التالية: 

 صفات القائد الإداري: 
 وتتمثل عموما بالصفات الشخصية أو الجسمية التي ورثتها القائد الإدارية وهي:  الصفات الشخصية:

أن يتمتع القائد الإداري بمستوى من اليكاء عالي ويب ز  ل  من خلال القدرة على التعامل مع  -
 المعلومات وتحليليها لحل مختلف المشايل وموايبة مختلف التلورات. 

 يتمتع القائد بسعة الأفق وامتداد التفكي  وسداد ال أي أيث  من أتباعه.  -
أن يتمتع بللاقة اللسان وحسن التعبي  والثقة بالنفس  "أي أنه لابد أن ي ون القائد واثقا من قدراته  -

 1ختلف الأعمال على الوجه المللوب للوصول للأهداف"وطم انات عم اله على القيا  بم
 2ويحمل التم ين عندما يشارك القائد مع أتباعه جهود وعمليات التأثي  والسيل ة". التمكـن:
 أن يتمتع القائد بالات لأان العاطفي والنضج العقلي والتحليل المنلقي للأحداث.  -
 ا  نيادة الآخ ين. الأمانة والاستقامة وقوة الشخصية واللموح لتسلم زم -
 س عة البديهة والم ونة والانفعالية والنلأاهة.  -
 الشخصية القوية والتأثي  على الأف اد التابعين له.  -
 أن يتمتع القائد بصفات بدنية خالية من أي تشو  أو عيب جسمي أو خلقي.  -

 الصفات القيادية: 
 القدرة على التأثي  والإقناع والتخليط. -

                                           
  1  ت جمة: رفاعي محمد رفاعي  إسماعيل علي سيوني  دار الم يخ  السعودية  طإدارة السلظك في المنظماتجي الد جي  ينب م  روب ت بارون: 1

 . 573  ص2004
 .136  ص2004  1  دار الش وق للنش  والتوزيع  الأردن  طعامةالإدارة الموفق حديد محمد: 2
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م  وسين ومساعدتهم ويحتاج القائد الإداري إلى هي  الصفة من أجل مساعدة القدرة على تعليم ال -
 العمال وتوجيههم لإنجاز الأعمال المحددة.

 القدرة على اتخا  الق ارات. -
 الح ص على الصالح العا .  -
 قدرته على التعامل والتفاعل.  -
 الح ص الشديد على مصالح الم  وسين والمنظمة. -
 الم  وسين. الإيمان بمبدأ الشورى مع  -
 الإيمان بالأسلوب العلمي في حل المشايل الإدارية. -
الحلأ  والم ونة  أي تكون الص امة للمساعد الأول للقائد الإداري في بعض الأحيان لتحقيق  -

الأهداف المسل ة "وف ض نوع من الانضباط على العمال في المؤسسة  بينما يفضل أن ي ون 
 1مع عماله من أجل كسب ثقتهم وتحفيلأهم للعمل أيث ".القائد الإداري م نا في تعاملاتها 

تتعهد المهارات الإدارية للقيادة وتختلف من باحث للآخ  وتعددت بتعدد  مهارات القائد الإداري:
 الشخصيات الممارسة لعملية القيادية  ولكل شخصية مميلأاها الخاصة بها ويم ن حص ها في:  

القائد في التنظيمات من إلها  وفهم لجوانب العمل الإداري وقدرة  وهي كل ما يتمتع به المهارات الفنية:
الأداء والإنجاز المميلأ وأن تكون ب م انه استعمال المعلومات وتحصيلها والاستخدا  الأمثل لمختلف 
الأجهلأة والآلات "يايتساب مهارة الل ة والمحاسبة واستخدا  الحاسوب وهي مللوبة أيث  في المستويات 

 2الدنيا".
يجب على القائد أن تكون له القدرة والقابلية للقيا  بمختلف الوظائف الموجهة له من  المهارات الإدارية:

تخليط وتنظيم وتوجيه ورقابة وغي ها من الوظائف والعمل على متابعتها وتقييمها وأن ي ون على استعداد 
 لية للتنفيي. لإج اء أي تعديل على الخلط  وأن تكون توجيهاته واضحة وكاملة وقاب

وتتجلى في قدرة القائد على التعامل مع العمال وجماعة العمل والتفاعل معهم  فهم  المهارة الإنسانية:
مشايلهم دوافعهم وآرائهم مع م اعاة حاجاتهم الشخصية النفسية والاجتماعية وتبني مختلف أساليب العمل 

العمل على خلق ما يع ف بتوازن السلوك  لل فع من ال وح المعنوية  وتعديل أنماط السلوك وض ورة

                                           
 .   35-34  ص ص 1999  1  ت جمة: سالم الحيسي  دار علاء الدين  سوريا  طالطريق إلى القيادة وتنمية الشخصيةج كورتو: 1
 . 12  ص2011  1  م تبة المجتمع  عمان  طالقيادة الإداريةمحمد عبد المقصود محمد: 2
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وض ورة على خلق ما يع ف بالتوازن السلوكي داخل التنظيم  كما يتماشى مع احتياجات المنظمة على 
هيا يجب أن تكون علاقة القائد مع م  وسيه علاقة اندماج وتآلف وثقة متبادلة وتعاون ودعم ومساندة 

 1ال العمل وتستحق الأهداف المنشودة.لكي تسود العلاقات الإنسانية الليبة بمج
وتعني قدرة القائد على التح م في تص فاته وانفعالاته حيث أنه يتعامل مع  مهارة الاستقرار والمظضظعية:

مت ي ات عديدة وأف اد مختلفين في طبائعهم وسلوكهم  كيل  قدرته على تشخيص وتحليل المواقف تحليلا 
 ل إلى الق ار ال شيد.                                           بعيدا عن التحيلأ حتى يستليع الوصو 

ومن خلال هيا تظه  أهمية تواف  هي  المهارات لدى القائد الإداري من خلال القدرة على بلوغ 
الأهداف وزيادة الانتاجية وطشباع حاجات الأف اد العاملين  وزيادة ال ضا الوظيفي مما يؤدي إلى 

 لعمل وتحقيق الفعالية والتميلأ التنظيمي. الاستم ارية في ا

 تاسعا: العظامل المؤثرة في اختيار أسلظب القيادة.
من أهم العوامل التي تؤث  في اختيار النمو ج القيادي  عوامل تخص القائد وأخ ى تخص 

 وسين الم  وسين أنفسهم  وأخ ى تتعلق بالعوامل البيئية المختلفة التي يتع ض لها كل من القائد والم  
 والتنظيم نفسه و يما يلي سيتم ع ضها كالآتي: 

 من الأمور التي يجب على القائد أن يأخيها بعين الاعتبار ما يلي: عظامل تخص القائد: 
 مدى ثقته بالآخ ين ومدى تحملهم للمسؤولية ومدى إم انية الاعتماد عليهم في مواجهة الموقف.  -
يؤمن بمشاركة الم  وسين في اتخا  الق ارات الإدارية التي  "القيم التي يؤمن بها القائد إ  هناك من -

 2تح م تص فاتهم  وآخ ون لا يؤمنون بالدور اليي يلحبه الم  وسين في المشاركة".
يعتمد بتبني القائد الأسلوب القيادي معين على ميله لفلسفة نيادية معينة يشع  بال احة في  -

لط وقد يهوى المشاركة مع الجماعة في الكثي  من إتباعها  فقد يهوى القيادة بأسلوبها المتس
 أعماله. 

 قدرته على الإحساس بالأمان في الظ وف ال امضة والقلقة.  -
 خصائصه وقدراته ومهاراته الشخصية الأخ ى.  -
 السيول القيادية  وهنا يفضل التعامل بالأسلوب الف دي أ  الأسلوب الجماعي.  -

                                           
 . 180  ص2007  1  دار اليازوري للنش  والتوزيع  الأردن  طالعملية الإدارية )مبادئ وأصظل وعلم وفن(عتيبي وآخ ون: ض ار ال1
 .270عبد ال حمان سيار: م جع سابق  ص 2
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باين القدرة عند الم  وسين على مواجهة المواقف واتخا  يم ن أن تتعظامل الخاصة بالمرؤوسـن: 
الق ارات الإدارية فقد يميل البعض إلى الاستقلال والبعض الآخ  إلى الاعتماد أو الت دد في اتخا  الق ارات 

 1وفوق كل هيا و ل  فقد يتباين البعض في درجة تحملهم للمسؤولية.
  مدى إحساس الم  وسين بالحاجة إلى الاستقلال. -
 مدى القدرة على تحمل ال موض والتعامل في ظل معلومات غي  واضحة. -
 مدى الاهتما  بالعمل ومشايله ومحاولة حلها. -
 منظومة احتياجاتهم ودوافع ودرجة ت ي ها. -
 مدى المع فة والخب ة والمتوف ة لديهم  يما يخص العمل ومشايله وأساليب حلها.  -
 وبين أهدافهم الم اد تحقيقهم. مدى فهم لأهداف المنظمة والاتساق بينها  -
 محاولة منح الم  وسين ف صة في اتخا  الق ارات وطحساسهم بأنهم جلأء أساسي للتنظيم.  -

 متغـرات المظقف والعظامل البـئية: 
إن للبيئة وعناص ها المختلفة أث  لا يستهان به في التأثي  على الموقف اليي يحتم على القيادة 

موايبة كل الت ي ات مع المواقف المختلفة  إ  لابد على القادة إتباع وأخي كل لاستعداد من أجل التكيع و 
المواقف ال اهنة ولا يستليع القائد أن ينح ف عم ا اعتادت عليه المنظمة من نمط نيادي وطلا واجه كثي  

 من المتاعب والصعاب إلى جانب بيئة العمل. 
ة التي ت اعي كل هي  العوامل المحيلة كالمنام التنظيمي "ولهيا نجد أن القيادة الفعالة هي تل  القياد   

 2السائد وطبيعة تكوين المجموعة إلي يتم نيادتها ودرجة تحديد الوظيفة بالنسبة للم  وسين".

                                           
 .271نفس الم جع  ص 1
 .273- 272  ص ص 2006  3د ب  ط   دار وائل للنش  والتوزيع مبادئ الإدارة )النظريات والعمليات والظيائف(محمد قاسم الق يوتي: 2
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 مهارات وصفات القائد.(: 04الشكل رقم )

 
  من اعداد اللالبة بالاعتماد على المعليات النظ ية.المصدر: 
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 خلاصة:
ع ضه في هيا الفصل نلاحظ أن موضوع القيادة واسع ويصعب الإحاطة  من خلال ما تم

والإلما  ب ل جوانبه  حيث تعد القيادة باعتبارها العنص  المؤث  في التنظيم  إنما القدرة على توجيه وت يي  
في العاملين  وطقناعهم بأن تحقيق أهداف المنظمة هو تحقيق لأهدافهم  فنجاح أي مؤسسة م تبط 

 وينب ي على القائد أن يتمتع بقوة الشخصية والقدرة على الاتصال والإقناع. بنجاحهم
يمككا تل قنككا إلككى أنمككاط القيككادة ومككدى تعككددها وانفكك اد كككل نمككط بخصائصككه المختلفككة  وعليككه تعتبكك  

 القيادة جلأء م م ل للإدارة في تحقق فاعلية القائد داخل المنظمة بالنمط القيادي اليي يتبعه.
 
 
 
 

  



 

 

 
    اعث عثاعف

 ا  اء اعوظ ددددددددفي
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 :تمهـد
لقي الأداء الوظيفي اهتما  العديد من الباحثين والمفك ين في مجالات متعددة وقد أجمعوا على أن 

أسمى أهدافها  وبلبيعة  إلىالعناية اللازمة يصل بالمؤسسة  وطعلائهالاهتما  بأداء الف د في المنظمة 
تحقيق الأهداف التي  إلىتحقيق كفاءة عالية  و ل  من أجل الوصول  إلىالحال ف ن أي منظمة تسعى 

يتم التخليط لها مسبقا وبأقل تكلفة معينة  كما يعتب  الأداء مهم جدا في حياة المنظمة على اعتبار  
الاستم ار في ظل  وطم انيةالمح ك ال ئيسي لنشاطها  فهو المؤش  على تقدمها نحو الأهداف الموجودة 

  ة. بيئة مت ي
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 .الأدا  الظييفي : أولا
  معايـر الأدا  الظييفي: 

تعتب  هي  المعايي  كمدخل أو منهج يعب  عن الكفاءة في الأداء من حيث الاستخدا  المنفعي 
للموارد المتاحة وتع ف معايي  الأداء على أنها:  ل  المقياس اليي يمثل مستوى الأداء المللوب تحقيقه 

 1«.عمال الم لفين بها حيث يتم على أساسها الح م على أداء العاملينمن قبل العاملين في الأ
 وهي  المعايي  تنتج من خلال عملية تحليل الوظيفة وتنقسم معايي  الأداء الوظيفي إلى الأنواع التالية: 

 :وتدور حول طبيعة العلاقة الموجودة بين العامل وزملائه في مجال العمل  معايـر إنسانية
فهم ومدى قدرتهم على التأثي  في ار سائه أو الأف اد اليين ي ونون تحت إش   وعلاقاته مع

م  وسهم من خلال تشجيعهم ودفعهم لبيل الملأيد من الجهود لتحقيق أداء أفضل والعمل 
الجماعي والتعاون  يما بينهم لإشباع حاجاتهم من جهة وتحقيق أهداف المنظمة من جهة أخ ى 

 اف د مع من يتعامل معهم في محيط عملهم تعد مقياسا هاما ومؤش  ويم ن القول بأن علاقات ال
 2لمدى نجاح هيا الف د أو فشله في أداء مهامه الوظيفية.

  :ي المتعلقة بمقدار الجهد اليي يظه   الموظف في العمل الناتج عن مجموعة همعايـر شخصية
الصفات الشخصية للف د  عوامل ساهمت في تكوين شخصيته وي ون الاعتماد عليها وفقا لمعايي 

وتتمثل في قدرة   ن  الانفعال  النيةاالللف  الاتلأ  الانفتاح  الإخلاص ومن بين هي  المعايي  
أثناء إنجاز  لعمله أو في علاقاته  ومهاراته وطم انياتهز قدراته االف د على العلاء وتحقيق  اته ولإب  

 3العوامل المساهمة في تكوين شخصيته. إلىجعة ات والقدرات ر امع باقي الأف اد وهي  المهار 

 :وهي تل  التي تشمل مدى قدرة الف د في أداء عمله والمها  والواجبات  معايـر مهنية
على أيمل وجه دون وجود أي خلل بالإضافة إلى قدرته على حل  والمسؤوليات الم تبلة به

الأهداف المللوبة  إلىالمشايل والتصدي للصعوبات التي تعت ض عمله المهني بهدف الوصول 
قدرات أخ ى كالقدرة على تفويض  إلى بها بالإضافةسواء بالنسبة له أو للمنظمة التي يعمل 

 4السللة لمن هم أقل م تبة لضمان إتما  الأعمال في وقتها وب تقان.

                                           
 . 904  ب ت  ص1  دار وائل للنش  والتوزيع  عمان  طإدارة المظارد البشرية المعاصرةعم  وصفي عقيلي: 1
 . 40صلاح الدين عبد الباقي: م جع سابق  ص2
 . 89  ص 2008ي   جامعة جيجل    ميك ة لنيل شهادة الماجستأثر تقـيم المظارد البشرية على العاملـن في المؤسسةحنان بوق و : 3
 .114  ص2016  رسالة ماجستي  علم الاجتماع المنظمة  جامعة جيجل  الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأدا  الظييفي للعاملـنزرطال لليفة: 4
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  :وهي  المعايي  تقيس الأداء من حيث الكم وهي تشمل وتضم مختلف الجوانب التي معايـر كمية
يث الكم واللأمن وهي دليل على العلاقة الموجودة بين كمية المنتج واللأمن الم تبط تحدد من ح
 بالأداء.  

 :مستوى معين من الجودة والإتقان.  إلىوتعنى وصول إنتاج الف د  معايـر نظعية 

 :في هيا النوع يتم الاعتماد على مقاييس غي  مباش ة لأنها لا تمس أداء الف د بل  معايـر سلظكية
 كالتعاون والمواظبة والح ص.  وكهتمس سل

أداء الف د لا يقتص  على المحيار الإنساني أو الشخصي فقط بل  إنهيا يم ن القول  إلىاستنادا 
 1يتعدى هيا ليشمل جوانب أخ ى كالنوعية والكمية والسلوكية.

 الأدا  الظييفي. ثانيا: عناصر ومحددات
 عناصر الأدا  الظييفي: 

 من مجموعة من العناص  نيك  منها:   يتكون الأداء الوظيفي
ت المهنية والمع فة الفنية والخلفية العامة عن الوظيفة اوتتمثل المهار  المعرفة بمتطلبات الظييفة: -أ

 والمجالات الم تبلة بها. 
 وتشمل الدقة والنظا  والقدرة على تنظيم العمل والتح ر من الأخلاء.   نظعية العمل: -ب
 العمل المنجلأ في الظ وف العادية وس عة الإنجاز.  وتشمل حجم كمية العمل:  -ج
 المسؤولية وانجازويدخل فيها التفاني والجدية في العمل والقدرة على تحمل  المثابرة والظثظق: -د

 2ف والتوجيه.االأعمال في مواعيدها ومدى الحاجة للإش  
به العامل في ظ وف تتمثل المهمة في النشاط الفك ي أو العضلي اليي يقو   الأنشطة والمهام: -ه

 3.غ ض معين أو هدف ما إلىمعينة وتنفيي عمليات رسمية و ل  قصد الوصول 
 ويحدد "هايت " ثلاث عناص  للأداء وهي:  

 :ت واهتمامات ونيم واتجاهات ودوافع. امن حيث مع فة مهار  الموظف 

                                           
 . 49صلاح الدين عبد الباقي: م جع سابق  ص1
  رسالة ماجستي  في العلو  الإدارية  كلية الدراسات العليا  جامعة نايع الظييفيالرقابة الإدارية وعلاقتها بالأدا  عبد الله ال حمان النميان: 2

 . 23  ص2006الع بية للعلو  الأمنية  السعودية  
 . 44  ص1421  م تبة انجلو المص ي  مص   دراسات في إعداد وترتـب المعلمـننبيل أحمد عام  صبيح: 3
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 عمل والتي لوظيفة: من حيث ما تتصف به الوظيفة من متللبات وتحديات وما تقدمه من ف ص ا
 تحتوي على عناص  الأنظمة الإدارية والهي ل التنظيمي. 

 العمل  الموقف: من حيث ما تتصف به البيئة التنظيمية  حيث تؤدي الوظيفة والتي تتضمن منام
 ف. اوالإش  

 محددات الأدا  الظييفي:  
بالمها   وهي اللاقة الجسمانية أو العقلية المبيولة من ط ف الف د من أجل القيا الجهد:  .أ

 إتما  وانجازبيل جهد أيب  في سبيل  إلىءات والمسؤوليات الموكلة له وقد تدفع الف د اوالإج  
 1مها  وظيفته المستندة له وهناك وظائف تتللب طاقات جسمية وأخ ى تتللب مجهود عقلي.

ن خلاله ويعني الاتجا  اليي يعتقد الف د أنه من الض وري توجيه جهود  في العمل مالدور:  إدراك .ب
 2والشعور بأهميته في أدائه.

هي الخصائص الشخصية التي يستخدمها الف د في أداء عمله  وهي قدرات عقلية  هنية  ات:ر القد .ج
ت تبط بالقدرة على أداء المها  اليهنية التي تتللب التفكي  بعناية ودقة ومن أهم هي  القدرات 

 3.(خ.... الكاالعقلية اليكاء  س عة الإدر 
ت لا تت ي  عب  فت ة زمنية قصي ة  ويم ن بناء هي  القدرات من خلال عملية التدريب  ادر وهي  الق

 التعلم ويجب أن تكون هي  القدرات تتناسب مع الوظيفة وتجدر الإشارة إلى أنه نوعان منها: 
 :ت تبط بالقدرة عل أداء مختلف المها  اليهنية  ومن أهم هي  القدرات اليكاء  قدرات ذهنية 

 يية  قابلية الحساب.اعة الإدر الس  

 :القدرة على أداء المها  البدنية المختلفة في العمل والتي ت تبط ببيل قوة  إلىتشي   قدرات بدنية
 4عضلية.

ويقصد بها ال غبة في إشباع حاجات معينة وأنها تتعلق بالقوى التي تحافظ وت ي  اتجا   الدافعية: .أ
 5يمية أو شدة السلوك.

                                           
 . 877-872  ص ص1422وريس  معهد الإدارة الكاملة  السعودية    ت جمة: محمد مإدارة الأدا هاينلأ ماريون: 1
 . 104-102محمد سعيد أنور سللان: م جع سابق  ص ص 2
 .105نفس الم جع  ص3
 . 21  المؤسسة الوطنية للكتاب  الجلأائ   ب س  صأسس علم النفس الصناعي التنظيميمصلفى عشوي: 4
 . 128  ص2009  دار نباء  مص   ظيميعلم النفس الصناعي والتن ف ح عبد القادر طه:5
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 رغبة الف د وميله لإنجاز ما يعهد إليه من أعمال ومها  وواجبات بأحسن مستوى  دافعية الإنجاز: .ه
 1حتى يحوز على رضا ر سائه وتنفتح سبل زيادة الدخل وسبل الت نية والتقد .

فالأداء الوظيفي ما هو إلا محصلة تفاعل بين كل من الجهد اليي يبيله الف د ودافعتيه في إشباع حاجاته 
 دور  الوظيفي وهي  العوامل تتفاعل  يما بينها لتحديد الأداء الوظيفي.  يهوطدراوقدرات الف د 

 .ثالثا:أنظاع الأدا  الظييغي 
إنٌ تحديد أنواع الأداء الوظيفي يف ض اختيار معايي  التقسيم هي  الأخي ة  يم ن تحديدها كما 

 يلي: 
لأول هو الأداء الداخلي قسمين فالنوع ا إلىينقسم الأداء في هيا النوع حسب معيار المصدر:  .أ

يقصد به أداء الوحدة أي أنه ينتج ما تملكه المؤسسة من الموارد اليي ينتج أساس الأداء  اليي
البش ي اليي يعتب  مورد أساسي في تحقيق التنمية و الميلأة التنافسية والأداء التقني اليي يتمثل 

عٌال وأيضا الأداء المالي اليي في قدرة المؤسسة على است لال واستخدا  و استثمارها بش ل ف
يصف فعالية المؤسسة في توظيع واستخدا  الموارد المتاحة  أما النوع الثاني هو الأداء الخارجي 

ادة المؤسسة حيث لا تتدخل في ر ات البيئة الخارجية وهو خارج عن إ  وهو الأداء اليي ينتج مت ي
 2إحداثه.

نه يتكون من نوعين المصدر الداخلي والخارجي  ويفهم من خلال هيا النوع "محيار المصدر" بأ
فالمصدر الداخلي يقو  على أداء يتعلق بالمؤسسة داخليا مثل الجهد البش ي والتقني والمالي أما الثاني 

 دة المؤسسة. ات البيئية وهو خارج عن إر افيتعلق بالمحيط الخارجي للمؤسسة مثل المت ي  
 أداء كلي وأداء جلأئي.  إلىينقسم الأداء  حسب هيا المحيار حساب معيار الشمظلية: .ب

 :يتمثل في الأداء الكلي للمؤسسة في النتائج التي ساهمت جميع عناص   الأدا  الكلي
المؤسسة والأنظمة التحتية في تكوينها  فالتع ض للأداء الكلي للمؤسسة يعني الحديث 

 م نة. عن قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها ال ئيسية بأدنى التكاليع الم
 :3وهو قدرة النظا  التحتي على تحقيق أهدافه بأدنى التكاليع المم نة. الأدا  الجزئي 

                                           
 . 104-102  ص ص2011  1  دار ج ي  للنش  والتوزيع  عمان  طإدارة وتقـيم الأدا  الظييفيإب اهيم محمد المحاسنة: 1
 . 27عبد المال  ملأهودة  الم جع السابق  ص2
 .32نفس الم جع  ص 3
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ي تبط بشدة التنظيم لأن هيا الأخي  هو اليي يحدد الوظائف والنشاطات التي  المعيار الظييفي: .ج
هدافها أداء الوظيفة المالية  ويتمثل في قدرة المؤسسة على بلوغ أ  إلىتمارسها المؤسسة وتنقسم 

المالي بأقل التكاليع المم نة أي تحقيق التوازن المالي وتوفي  السيولة اللازمة لتسديد ما عليها 
 وتحقيق معدل م دودية جيدة وتكاليع منخفضة. 

اقتصادية  اجتماعية  تقنية    إلىوهو المحيار اليي يصنف أداء المؤسسة  معيار الطبيعة: .د
أداء اقتصادي وأداء اجتماعي وأداء  إلىأداء المؤسسة  وبالتالي يم ن تصنيع خ.. إل…سياسية

سياسي وأداء تقني  فالمؤسسة مهما كان نوعها لا يم نها أن تعتمد على أداء واحد فقط بل تعتمد 
 1الأداء الأخ ى لكي تحقق الأهداف المسل ة. على مختلف

 رابعا: أبعاد الأدا  الظييفي
 الأبعاد تتمثل  يما يلي: إنٌ الأداء الوظيفي متعدد الأبعاد وهي  

ءات والآليات التنظيمية التي تعتمدها المؤسسة في ايقصد بالأداء التنظيمي الإج   البعد التنظيمي: -أ
مجال التنظيمي لتحقيق أهدافها  ومن ثم ي ون لدى إدارة المؤسسة معايي  يتم نياس فاعلية 

لى أن هيا القياس يتعلق إع الإشارة ءات التنظيمية المعتمدة وأث ها على الأداء في ضوئها ماالإج  
 مباش ة بالهي لة التنظيمية وليس بالنتائج المتوقعة  ات اللبيعة الاجتماعية  الاقتصادية. 

ويختلف عن النتائج المتعلق بالفاعلية التنظيمية ويستنتج مما سبق أن المعايي  المعتمدة في نياس 
 داء.  الفعالية التنظيمية تلعب دوار هاما في تقويم الأ

د المؤسسة على امدى تحقيق ال ضا لدى أف   إلىيشي  البعد الاجتماعي للأداء  البعد الاجتماعي: -ب
على وفاء الأف اد لمؤسستهم خاصة  ااختلاف مؤسساتهم  لأن مستوى رضا العاملين يعتب  مؤش  

هتما  وتتجلى أهمية ودور هيا البعد في التأثي  السلبي لا إ ا أوفت بحاجات العاملين فيها 
المؤسسة بالجانب الاقتصادي فقط وعلى حساب الجانب الاجتماعي للموارد البش ية  إ  يؤث   ل  
سلبا على تحقيق أهداف المؤسسة لابد من الاهتما  بالمنام الاجتماعي السائد داخل المؤسسة 

عات والأزمات ا وب ل ما له علاقة بلبيعة العلاقات الاجتماعية في المؤسسة كالص  
 2فات....الخ.والخلا

 

                                           
 . 202 201النش  والتوزيع  الجلأائ   ب س  ص ص   دار الأمة لللباعة و اقتصاد وتســر المؤسسةر يقة ح وش  1
 .29  ص2003  مجلة العلو  الإنسانية  العدد الأول  جامعة بس  ة الأدا  بـن الكفا ة والفعاليةعبد المال  ملأهودة: 2
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 والعظامل المؤثرة عليه. أهمية الأدا  الظييفيخامسا: 
 :أهمية الأدا  الظييفي .1

حيويا في كل عملية لأنه م تبط بالعنص  البش ي اليي يدي   ايعتب  الأداء الوظيفي عنص  
مواد مصنعة  ات نيمة مادية ولهيا يم ن القول بأن الأداء الوظيفي له  إلىالعملية ويحول المواد الخا  

 أهمية كبي ة داخل المؤسسة التي تحاول النجاح والتقد . 
ارتباطه بانتقال المؤسسة من  إلىانللاقا من هيا يعد الأداء مؤش  واضحا لنجاح المؤسسة 

 حل تلورها. ام حلة إلى م حلة أخ ى خلال م  
ت الأساسية لوجود المنظمة  ويتضح من خلال مناقشة الأداء في إطار الم تكلأ يما يعتب  من ا
فمن الناحية التج يبية ف ن أهمية الأداء تظه  من خلال استخدا   وتج يبيا وطدارياثلاثة أبعاد رئيسية نظ يا 

يات الناتجة تيجيات المختلفة والعملاللأداء لاختيار الاست   الإست اتيجيةسات وبحوث الإدارة اأغلب الدر 
عنها  أما من الناحية الإدارية ف نها تظه  واضحة من خلال حجم الاهتما  الكبي  والمتميلأ من خلال 

 1إدارة المنظمات بالأداء ونتائجه والتحولات التي تج ي في هي  المنظمات اعتمادا على نتائج الأداء.
رة حياتها المختلفة وهي م حلة ارتباطه بدو  إلىوت جع أهمية الأداء الوظيفي بالنسبة للمنظمة 

 ر وم حلة السمعة والتميلأ ثم م حلة اللأيادة. االظهور  م حلة البقاء والاستم ار  م حلة الاستق  

 العظامل المؤثرة على الأدا  الظييفي:   .2
الأداء الوظيفي عنص  ها  في نشاط أي مؤسسة  لهيا يجب الاهتما  به وزيادة كفاءته لتحقيق 

 منظمة  لهيا يجب الحد من العوامل التي تؤث  عليه ومن أهم العوامل نيك :  ما تسعى إليه ال
 وتنشأ من خلال التفاعل بين عناص  الداخلية الموجودة داخل المؤسسة ومن أهمها:   عظامل داخلية: .أ

 وهي المتعلقة بالجانب البش ي:  :عظامل بشرية 

  وز التنظيم غي  رسمي اليي يتولد غالبا ب إلىنوعية العلاقة السائدة بين العمال  وهيا ما يؤدي 
 لوجود علاقات شخصية اجتماعية تنشأ بين الأف اد والعاملين داخل التنظيم ال سمي.  نتيجة

  .مدى توافق مؤهلات الف د مع نوع العمل اليي يش له 
 رغبة الف د نحو العمل اليي يش له مما يلأيد من دافعتيه نحو العمل خاصة لما ي ون لهيا الف د 

 حاجات ي يد إشباعها. 
                                           

 . 49زرطال لليفة: م جع سابق  ص1
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  عامل السن وجنس الف د وقدراته الجسمانية والعقلية والتي تؤث  في مدى استعداد الف د للعمل
 1.والعلاء وبيل الجهد

 :ت تبط بالعناص  التالية:   عظامل تقنية 

  .نوعية المنح أو الخدمة المقدمة من ط ف المؤسسة 
 ة بالعمال. نسبة اعتماد هي  المؤسسات على الآلات مقارن 
  .طبيعة التكنولوجيا المستخدمة 
وهي العوامل التي نجدها في المحيط الخارجي للتنظيم أي خارج المؤسسة   عظامل خارجية: .ب

فالمؤسسة الناضجة هي التي تحاول أن تكيع نشاطها مع متللبات البيئة الخارجية  وتكون قابلة 
ت الحاصلة غي  اؤسسة متجددة موايبة للتلور ت الموجودة  يه  فتكون مالمواجهة التقلبات والت ي  

 من لقة على نفسها وهيا يم نها من المنافسة والتلور والاستم ار. 
 وهناك من يصنف العوامل المؤث ة في الأداء على النحو التالي:   

إن المنظمات التي لا تمل  خلط تفصيلية لعمالها وأهدافها لن تتم ن  ياب الأهداف المحددة:غ -
 ت. اما تحققه من إنجاز من نياس 

إن ضعف مشاركة المستويات الإدارية المختلفة كالتخليط ووضع  عدم المشاركة في الإدارة: -
 ت  يساهم في وجود فجوة بين القيادات الإدارية العليا والموظفين. ات واتخا  الق ار االق ار 

ء والم دود المعنوي هيا بسبب عد  نجاح الإدارة في ال بط بين الأدا اختلاف مستظيات الأدا : -
 ودافعا للأداء أيث  إنتاجا وفعالية.  افلأ اوالمادي المتحصل عليه  فسي ون ح

 يعني ضياع ساعات العمل في أمور منتجة بل تكون مؤث ة بش ل سلبي على التسـب الإداري: -
 ف السائد في المنظمة. اأداء الموظفين الآخ ين وقد ينشأ نتيجة لأسلوب القيادة والإش  

ال ضا الوظيفي أو انخفاضه لدى الموظفين يعتب  من العوامل  إنٌ عد  ت الرضا الظييفي:شكلام -
الأساسية التي تؤدي إلى تدني معدلات الأداء  حيث لا يقتص  ال ضا الوظيفي على الحوافلأ 

 2.المادية وحدها بل يتأث  بالحوافلأ المعنوية على حد سواء

                                           
 . 49نفس الم جع  ص1
 .50نفس الم جع  ص 2
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ل قد تؤث  على الأداء الوظيفي للعمال  وهي  وفي الأخي  يم ن القول بأن هناك عدة عوام
ضعف وفشل  إلىنجاح المؤسسة كما قد تؤدي  فعال والىتحقيق أداء  إلىالعوامل من شأنها أن تؤدي 

 مؤسسة. 

 سادسا: معظقات الأدا  الظييفي.
يعتب  الأداء الوظيفي عنص  ض وري وأساسي وجوه ي في أي وظيفة ولكنه بسبب الظ وف 

 دارة يعاني من مشايل تؤث  على سي  العمل ومن بين هي  المشايل نيك :  المحيلة والإ
عات بين العمال مما يؤث  ا ب وز اصلدا  وص   إلىتشاب  وتداخل وعد  وضوح الوظائف يؤدي  .أ

 عد  فهم كل ف د لوظيفته. إلىعلى الأداء إضافة 

 ف اد. تعارض رغبات ومتللبات الف د والمنظمة من شأنها التأثي  على أداء الأ .ب

 1.غياب عنص  التدريب والتلوي  من شأنه التأثي  سلبا على أداء الأف اد ويجعله غي  متوازن  .ج

بالإضافة إلى  الضوضاء  رة  التهوية االظ وف الفيلأيقية في العمل والمتمثلة في ال طوبة  الح   .د
التي ينتج تعليل بعض الآلات مما يلأيد من جهد العامل وغي ها من الظ وف التي تع قل العمل و 

 2.عنها تشتت في ت كيلأ الف د مما يؤدي إلى انخفاض مستوى أدائه

حوادث العمل وهي الأخلار التي تواجه العامل أثناء تأديته لمهامه وتوجد عدة أسباب لوقوع هي   .ه
تكنولوجي من الأعلاب مثل تلف بعض الآلات ومنها ما هو ناتج  الحوادث منها ما هو تقني أو

ء ابالإضافة إلى الظ وف النفسية المنحلة للعمال ج   (نقص التدريب)الآلة  عن سوء التح م في
 3«.المش فين لهم سوء معاملة

 سابعا: تقـيم الأدا  الظييفي
 مفهظم تقـيم الأدا  الظييفي:  .1

ع ف كونه عملية يتم بموجبها تقدي  جهود العاملين بش ل منصف وعادل  لتج ى م افأتهم بقدر 
عناص  ومعدلات تتم على أساسها مقارنة أدائهم بها لتحديد  إلى ل  بالاستناد ما يعملون وينتجون و 

 4مستوى كفاءتهم في العمل اليي يعملونه.
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ويع ف كيل  بأنه نياس إنتاجية الف د خلال فت ة معينة وبيان مدى مساهمته في تحقيق أهداف 
يل أداء الف د ب ل ما يتعلق به من الوحدة الإدارية التي يعمل بها إ ن فتقسيم الأداء هو محاولة لتحل

بهدف تحقيق فعالية  القوة والضعفت فنية أو فك ية بهدف تحديد نقاط اصفات نفسية أو بدنية أو مهار 
 1.المنظمة
 أهمية تقـيم الأدا  الظييفي:  .2

 لقد خلى تقييم أداء العاملين بأهميته واسعة في إطار الفعالية الإدارية وتكمن هي  الأهمية في: 
 إن فعالية التقييم وأسس نجاحه يساهم بش ل واضح في تخليط الموارد  طيط المظارد البشرية:تخ

البش ية لاسيما أن المنظمة تعتمد على مقاييس تقييم الأداء دوريا أو سنويا لتحديد مدى الحاجة 
 المستقبلية للموارد المتاحة لديها وحاجاتها الفعلية للقوى البش ية في السوق. 

 إن عملية التقييم تساهم بش ل فعال في تحسين الأداء وتلوي    إ  أن  دا  وتطظيره:تحسـن الأ
عملية التقييم تساعد الإدارة العليا في المنظمة في مع فة وتحديد نقاط القوة والضعف لدى الأف اد 

 الفاعلين فيها. 
 :لين من شأنه أن يساهم مما لا ش   يه أن التقييم السليم لأداء العام تحديد الاحتياجات التدريبية

 مج التدريبية التي يتللبها تحسين وتلوي  أداء العاملين في المنظمة. افي تحديد الب  
 :التقييم العادل للأداء من شانه أن يبين بوضوح مستوى  وضع نظام عادل للحظافز والمكافآت

يا ف ن الحوافلأ الفعلي للعمال ومدى قدرته على تحقيق متللبات وواجبات العمل بدقة  ل الإنجاز
والم افآت المعلاة للعمال تعتمد على الجهد الفعلي المبيول من قبلهم في تحقيق الأداء  وهيا ما 

 يعلأز لدى العاملين عدالة توزيع للحوافلأ والم افآت من قبل الإدارة العليا في المنظمة. 
 :يه لش ل الوظائف يساعد تقييم الأداء على جدارة كل ف د للت إنجاز عمليات النقل والترفيه  

الأعلى لأن تقييم أداء الف د ومع فة كفاءاته في العمل لعدة سنوات يعتب  مقياسا لمع فة مؤهلاته 
للت نية وش ل المنصب اليي ينسجم مع قدراته وقابليته في الأداء  وهيا ما يجعل الإدارة  وطم انيته

أو حتى الاست ناء عن العاملين  وي  ية تامة ب م انية الت نية أو النقلاالعليا للمنظمة على در 
 الكفاءات المهنية في الأداء. 

 :يساهم تقييم الأداء في مع فة الإدارة العليا بأماين الخلل في  معرفة معظقات ومشاكل العمل
مج الملبقة في العمل من ناحية ومع فة الضعف أيضا في الأجهلأة االلوائح والسياسات والب  
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 شف م امن القوة والضعف في العناص  الإنتاجية ويم ن للمنظمة أنٌ التقييم يوالآلات  أي 
 1.مج التدريبيةاتحسين وتلوي  قدرات الأف اد من خلال الب  

 أهداف تقـيم الأدا  الظييفي:  .3
 إن أهداف تقييم الأداء تقو  على ثلاثة مستويات وهي كالآتي:  

   :على مستوى المنظمة 
 الأخلاقي.  إيجاد منام ملائم من الثقة والتعامل -
 . قدراتهم وطم اناتهمرفع مستوى الأداء العاملين واستثمار  -

   :على مستوى المدي ين 
تقييم  إلىالفك ية حتى يم نهم الوصول  مهاراتهم وطم اناتهمتنمية  إلىدفع المدي ين  -

 سليم وموضوعي. 
عوبات تلوي  العلاقات الجيدة مع العاملين والتق ب إليهم للتع ف على مش لاتهم والص -

 التي تواجههم في العمل. 

 على مستظى الفرد:  
 احت ا حتى يتم نوا من الحصول على  وجدي ة وطخلاصدفع العاملين إلى العمل باجتهاد  -

 وتقدي  ر سائهم. 
 2.شعور العاملين بالعدالة وبأن جهودهم المبيولة تأخي بعين الاعتبار -

 خطظات تقـيم الأدا :   .4
 داء كالآتي: يم ن تحديد خلوات تقييم الأ

د نياس أداء العاملين  يه وهو ما يعنى تحليل ووصف االخلوة الأولى: التع ف على طبيعة العمل الم  
 وتصنيع وتقييم الوظائف. 

الخلوة الثانية: تحديد أسس ومعايي  التقييم ولابد أن تكون هي  المعايي  واضحة في أ هان الل فين من 
 عن:  عاملين ومش فين لا تخ ج هي  الأسس

  الصفات الشخصية التي يتحلى بها العاملون: والتي قد تؤث  على مستوى أدائهم ومنها مستوى
 الدافحية  القدرة على المبادرة...الخ. 
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  السلوك والتص فات الفعلية التي يقو  بها العامل: كعدد الخدمات التي يقدمها  أو عدد الم المات
 و  بها. التي يستقبلها  أو عدد المقابلات التي يق

  النتائج التي يصل إليها أو يحققها العامل: كنسبة ال بح أو التكلفة أو مستوى رضا المتعاملين معه
 و ل  حسب الوظيفة التي يعمل بها. 

 :الإحصائية الشفوية أو  سواء الملاحظة المباش ة أو التقاري  نياس الأداء بالل ق المناسبة
 1.الم توبة

  وس ومناقشته بالتق ي  عن أدائه. الخلوة الثالثة: إطلاع الم  
 ءات المناسبة لتصحيح المسار وعد  الخ وج عن المعايي  المحددة. ابعة: اتخا  الإج  االخلوة ال  

 مسؤوليات تقـيم الأدا  الظييفي:   .5

 ف عدة كما يلي:  ايم ن تقسيم الأداء بواسلة أط  
 :مع فة بأداء سلوك العاملين  كما إنٌ  ال ئيس المباش  يعتب  أيث  الأشخاص  الرئيس المباشر

أن ال ئيس أو المش ف المباش  يتسم بالقدرة العالية على تحليل وتفسي  أداء الم  وسين وفقا 
ء اللبيعة أهداف وغايات المنظمة  فضلا عن إم انيته بال بط بين العوائد المحققة للمنظمة ج  

  ومن هيا المنللق ف ن ال ئيس المباش  التي يمارسها الف د والإخفاقاتالسلوك الأدائي في العمل 
يعتب  أيث  الأف اد أو المسؤولين موضوعية وعدالة في التقييم عن سوا   ومن عيوب هي  الل يقة 
إم انية تدخل بعض العلاقات الشخصية في التأثي  على التقييم وهيا ما يجعل عنص  

 2.الموضوعية غائبا ويدخل عامل التحيلأ
 جعة التقاري  التي يعدها ال  ساء أو المش فون ات يتحملون م  اوالإدار  دي إن م ت:اوالإدار  مدير

المباش ون والتأيد من أن هي  التقاري  التقويمية قد تم إعدادها بموضوعية وعدالة بعيدا عن 
 إدارة الموارد إلىورفعها  وطعدادهاالعلاقات الشخصية وليا ف ن المسؤولية في متابعة التقاري  

فعال في إنجاز التقاري   اءات المناسبة ومن هنا ف ن دورهم يعتب  عنص  اا  الإج  البش ية لاتخ
 النهائية للعاملين في وحداتهم الإدارية. 

 :إن المسؤولية النهائية في إدارة المنظمة تقع على عاتق إدارة الموارد  إدارة المظارد البشرية
إعدادها وفقا لسياسة العامة للمنظمة في  جعة تقاري  تقييم الأداء والتأيد مناالبش ية من حيث م  

                                           
 . 441خيض  كاظم محمود  ياسين كاسب الخ شة: م جع سابق  ص1
 . 41  ص2003  مجموعة النبيل الع بية  مص   تقـيم الأدا  ومظاجهة الأزماتممدوح زيدان  2



 الأداء الوظيفي                         الفصل الثالث

52 

إطار تقييم الأداء بصورة عامة  كما أن إدارة الموارد البش ية تقو  بف ز التقاري  حسب نوعيتها 
 ءات المناسبة. امما يسهل على الإدارة العليا اتخا  الإج  

 ثامنا: طرق تقـيم الأدا  الظييفي.
  ق وتعددها ووجود عدة تصنيفات لكن أهمها أخ ى رغم اختلاف الل إلىتتفاوت من مؤسسة 

 يلي:  ما
وهناك مجموعة من الل ق في عملية التقييم والح م الشخصي لل  ساء على  الطرق التقلـدية: .أ

 مع فة مستوى الأداء في ضوء الأهداف العامة أو المسل ة منها:  إلىالم  وسين  كما أنها تسعى 
 ة: حيث ي تب المقيم في الأولى الأف اد تنازليا  أما المقارنة ط يقة الت تيب البسيط والمقارنة اللأوجي

الثنائية  يقو  ب علاء أسماء المللوبين تقييمهم ووضعهم في مجموعات م ونة من ف دين  ثم 
ت التي يتحصل عليها ا  يقارن كل ف د بالأخ  وأيهما أحسن داخل المجموعة ومن خلال عدد الم  

 اخل التقييم الكلي. لكل ف د تم تقييمه تحدد رتبته د

  ط يقة التدرج والتدرج البياني: في التدرج يضع المقيم تصنيفا للأداء كأن نقول أداء ضحيع
   ثم نقارن بين الأف اد وفقا له  ويتم تعيين وضعيته وفقا لدرجة أدائه  أماخ.... المقبول  متوسط

يقو  بتقييم الأف اد وفقا التدرج البياني  يحدد خصائص الأداء وكمية الإنتاج ونوعيته  ثم 
 1لامتلايهم إياها.

   ك جعة: وتنلوي على بعض الأسئلة المتعلقة بسلوك الف د والتي تتللب منه الإجابة باط يقة الم
 "نعم" أو "لا". 

  ط يقة المواقف الح جة: وتتللب من المقيم الاحتفاظ بسجل م توب للأحداث وفقا لحدوثها لأنها
س  الأداء الم ضي وغي  الم ضي للشخص اليي يقيم أدائه وحسب تتضمن سلوك العمل اليي يف

 هي  الل يقة يقو  المقيم بتسجيل السلوك المساهم إيجابا أو سلبا في أداء عمله.

  و ل  باستخدا  أساليب تستند على مقارنة أداء للإنجازط يقة المقابلة أو المعايي  المخللة :
ضعف والقوة وفقا لعدد من الخصائص أمش ف لجوانب الف د بالمعايي  المعدة مسبقا وتقديم ال

 2المتصلة بالعامل كالمهارة والمع فة والسلوك الم تبط بالأداء.
 النظ  في الل ق التقليدية ومن أهمها مايلي:  وطعادةجاءت هي  الل ق لتصحيح  الطرق الحديثة: .ب
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 أعمدة لكل سلوك  مقياس التدرج على أساس السلوكي: ويتم حسب هي  الل يقة تحديد وتصميم
مستقى من واقع العمل ثم تقييم الف د بناء على مدى امتلايه للسلوك ودرجة فاعليته مما يساعد 

 المقيم على ربط تقييمه بسلوك الف د في العمل أثناء عملية التقييم. 

  مقياس الملاحظات السلوكية: يعتمد حسب هي  الل يقة على النتائج المحققة فعلا مق نة
المسل ة  يحدد هيا المقياس الأبعاد السلوكية المتوقعة للأداء الفعال يتم ملاحظة سلوك بالأهداف 

 الأف اد موضع التقييم. 

   ت معينة مثل: التخليط ات وصفايلأ التقييم: تسعى هي  الل يقة إلى نياس مهار اط يقة م
وتستخد  هي   التنظيم  و ل  بتحديد مقاييس محية لهي  الصفات على ال غم من صعوبة تحديدها 

 1ء مختلف المستويات الإدارية.االل يقة لتقييم مدر 

 معظقات تقـيم الأدا : 
غالبية المدي ين والموظفين يخشون عمليات تقييم الأداء لأنهم لا ي يدون مواجهة مش لات العمال 

صة إ ا لأن بعضهم لا تعجبهم مسؤولية التقييم والح م على الآخ ين وشعور الموظفين بأنه مهددون خا
يانت النتائج أقل من المتوقع  لكن عملية التقييم هي أداة لتحسين الأداء الوظيفي وليست عقاب وهي  

 بعض العوائق التي تؤث  على علميات تقييم الأداء الفعالة: 
 فصل عملية تقييم الأداء عن باقي عناص  إدارته واعتبارها هدفا في حد  اته.  -
ي الشخصي لل ئيس أو المش ف المباش  دون إعلاء ف صة ألاتصال من جانب واحد أي ال  ا -

 ي والتعبي  عن اهتماماتهم. أللموظفين لإبداء ال  
عد  الخب ة في عملية التقييم لجهل الموظفين بها خاصة إ ا كانت لأول م ة  لهيا يجب تقديم  -

 ت عنها حتى لا يفقد العامل الثقة فيها ودفعهم للمشاركة دون خوف. اتفسي  
دور  في الكشف عن  إلىالتقييم وسيلة لتقدي  الت نية ومنح الم افآت فقط دون النظ   اعتبار -

 ...  مجالات وأولويات تحسين كالتوظيع والتدريب
التحيلأ الشخصي: وهو أن يتحيلأ المش ف مع أو ضد أحد الأف اد لأسباب لا علاقة لها بالأداء  -

 التي ينحدر منها الف د. يالتحيلأ بسبب الدين أو الع ق أو الجنس أو العائلة 

 خطظات نجاح تقـيم الأدا  الظييفي: 
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بال غم من الصعوبات التي تواجد عملية تقييم الأداء إلا أنه هناك خلوات لنجاح عملية تقييم 
 الأداء الوظيفي والحصول على تقييم أيث  دقة ومصدانية ومنها: 

ال ئيس والمنفي من أجل إعداد خلة  اتفاق بين ي ون هناكإعداد خلة وب نامج للتنفيي: يجب أن  .أ
 وب نامج للتنفيي من أجل الحصول إلى الأهداف.

د تحقيقها في فت ة معينة وتتم اإعداد قائمة م تبلة بالف د: يتللب إعداد قائمة بأهم الأهداف الم   .ب
 المناقشة مع ال ئيس ويتفق عليها ويلتلأ  بها الف د العامل. 

 تنفيي خلة العمل المتفق عليها مستخدما مهاراته وطاقاته.  تنفيي خلة العمل: يجب على العامل .ت

ز ملاحظة التقد  اليي انبة للعامل وهيا لإب  اء متابعة وم  امتابعة تنفيي التقييم: و ل  من خلال إج   .ث
 أح ز  والصعوبات التي تواجهه ومحاولة إيجاد حلول لها.                               

 ل سنة من أجل مع فة النتائج المحققة والأهداف التي توصل إليها التقييم السنوي: ويج ى ك .ج

 1العامل.
 

 

  

                                           
 . 248يوسف حجيم اللائي وآخ ون: م جع سابق  ص1
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 :خلاصة الفصل
ماهية الأداء الوظيفي و ل  لأهميته الكبي ة داخل المؤسسة لأنه هو  إلىتع ضنا في هيا الفصل 

ة كما يعتب  جهود الموظفين في الإنتاج وتقديم خدمات معين إش اكاليي يحدد م انتها وفعاليتها  ومدى 
الأداء الوظيفي الهدف الأول لأي مؤسسة  فهو  ل  الجهد المبيول لتحقيق الأهداف المخللة باستعمال 
الوسائل المتاحة وليل  تناولنا في بحثنا مفهو  الأداء الوظيفي أهميته والعوامل المؤث ة  يه أنواعه وأبعاد  

تقييم الأداء الوظيفي  فعملية تقييم الأداء  اخي  دات الأداء الوظيفي وأمعايي  ومحد   إلىييل  تل قنا 
نبة سلوك الأف اد وهيا من خلال إتباع مجموعة من الأساليب سواء كانت االوظيفي ض ورية من أجل م  

تقليدية أو حديثة وغالبا ما تتع ض عملية تقييم الأداء لمجموعة من المشايل التي تحيقها عن تحقيق 
 .جود حلول من أجل تحقيق الأهداف وتحسين الأداءو  إلىأهدافها فالمؤسسة تسعى 



 

 

 
 اعف   اعرا ع

الإط ب او هجي ع  با ة 
 او  ا  ة
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 تمهـد:
بعكد تناولنكا فكي الفصككول السكابقة المفكاهيم المتعلقككة بموضكوع القيكادة وعلاقتهككا بكالأداء الكوظيفي فككي 

تكككه الإشككك الية مكككن قضكككايا المنظمكككة  سكككوف نحكككاول فكككي هكككيا الفصكككل تجسكككيد مكككا طككك ح مكككن أهكككداف ومكككا أثار 
 .وتسا لات تحتاج إلى التحقق الإمب يقي

ونتل ق في هيا الفصكل المعنكون الإطكار المنهجكي للدراسكة للتع يكع بميكدان الدراسكة إلكى التع يكع 
بالمؤسسكككة العموميككككة للصككككحة الجواريكككة محككككل الدراسككككة  تحديكككد مجككككالات الدراسككككة  تحديكككد مجتمككككع البحككككث  

 .دوات المستعملة لجمع البياناتبالإضافة إلى المنهج والأ
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 أولا: مجالات الدراسة
 المجال المكاني للدراسة: .1

المؤسسة العمومية للصحة الجوارية بوسعادة  هي مؤسسة حديثة النشأة  أنشئت بموجب الم سو  
واليي  2007-05-19الموافق لك  1428جمادى الأول عا   02المؤرم في  07/140التنفييي رقم 

العمومية الاستشفائية والمؤسسات العمومية للصحة الجوارية وتنظميها وسيك ها المؤسساتيضمن 
 التعريف بالمؤسسة محل الدراسة: 1.1

المؤرم  140-07يسي  المؤسسة العمومية للصحة الجوارية بوسعادة بمقتضى الم سو  التنفييي رقم 
 جلس اللبي. لماوتلأود بهيئة استشارية تدعى مدي  ويدي ها  مجلس إدارة 2007ماي 19في 

 :وتتمثل مها  المؤسسة العمومية للصحة الجوارية في التكفل بصفة متكاملة ومتسلسلة بما يلي
 الوقاية والعلاج القاعدي. -
 تشخيص الم ض. -
 العلاج الجواري. -
 الفحوص الخاصة باللب العا  واللب المتخصص القاعد. -
 عائلي.الأنشلة الم تبلة بالصحة الإنجابية والتخليط ال -
 تنفيي الب امج الوطنية للصحة والس ان. -
المساهمة في ت نية وحماية البيئة في المجالات الم تبلة بحفظ الصحة والنقاوة وم افحة الأض ار  -

 والآفات الاجتماعية؛
 المساهمة في تحسين مستوى مستخدمي مصالح الصحة وتجديد معارفهم. -
ة الجوارية ميدانا للتكوين شبه اللبي والتكوين في التسيي  ويم ن استخدا  المؤسسة العمومية للصح -

 الاستشفائي على أساس اتفانيات تب   مع مؤسسات التكوين.
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 هيكلة مصالح المؤسسة محل الدراسة : 2.1
 

 

3 

 
 من سجلات المؤسسة العمومية للصحة الجوارية بوسعادة المصدر: 
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 لدراسة: المجال الجغرافي ل .2
تمت الدراسة الميدانية بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية ببوسعادة ) عيادة متعددة الخدمات 

 75بالولاية المنتدبة بوسعادة )حي بن دقموس( وتبعد عن مق  ولاية المسيلة ب قني المختار( التي تقع 
 كلم عن الجلأائ  العاصمة يحدها: 250يلم و

 للصحة الجوارية سيدي عيسى.من الشمال المؤسسة العمومية 
 من الجنوب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية عين الملح.
 من الش ق المؤسسة العمومية للصحة الجوارية بن س ور.

 ومن ال  ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية عين وسارة بولاية الجلفة.
 المجال الزماني للدراسة:  .3

الفت ة التي أو  ت البحث ال ئيسية والمقصود به هو المدةالمجال اللأماني للدراسة هو أحد مجالا
 :عب  الم احل التاليةالدراسة  وقد م ت. يحتاجها الباحث في جمع المعلومات والبيانات الميدانية للدراسة

  الم حلة الأولى: م حلة الاستكشاف  بدأت هي  الم حلة في هي  الدراسة من نقلة الإحساس
والتي دفعتنا إلى   التي استدعت اهتما  الباحثو  كانت تل ح حوله التسا لات التيو  بالموضوع

إلى  2024ملاحظة الظاه ة ملاحظة علمية وكانت هي  الم حلة على امتداد الفت ة من سبتمب  
 .2025غاية جانفي 

 بدأت هي  الم حلة ابتداء من تحديد إش الية الدراسة : الم حلة الثانية: م حلة بناء الموضوع
وكانت هي  الم حلة على امتداد الفت ة من  يف ي   تي تنتهي بم حلة بناء الاستماراتوف وضه ال

 . 2025إلى أف يل  2025
 الميدان وتوزيع الاستمارات على المبحوثين إلى  النلأولفي هي  الم حلة  الم حلة الثالثة: وتم

 2025ماي  5ة من بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية ببوسعادة  واست جاعها وقد امتدت الفت  
   كون عناص  العينة يعملون بنظا  التناوب.2025ماي  10إلى 

 تف يغ الاستماراتو  فيها جمعومناقشتها وتم  الم حلة ال ابعة: م حلة جمع البيانات وتحليلها  
بداية شه  و  وامتدت هي  الفت ة مدة شه  ماي  سوسيولوجياو  تبويبها ثم تحليها إحصائيا  جدولتها
 . جوان
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 المجال البشري للدراسة:  .4
تشمل هي  الدراسة موظفي الصحة بالمؤسسة العمومية قني المختار بمختلف أصنافهم )أطباء  مم ضين  

 موظف.  206إداريين  وعمال مهنيين(  ونظا  عملهم  المقدر عددهم ب 

 ثانيا: منهج الدراسة.
احث مقدما لعملية المع فة التي يع ف المنهج بأنه مجموعة الإج اءات اليهنية التي يمثلها الب

 سيقبل عليها من أجل التوصل إلى حقيقة المادة التي يستهدفها. 
ونظ ا للبيعة الموضوع والأهداف التي يسعى إلى تحقيقها وخصائصه تم استخدا  المنهج 
ل الوصفي اليي يقو  على دراسة الظاه ة كما توجد في الواقع  والتي يهتم بوصفها وصفا دنيقا من خلا

تحديد خصائصها وأبعادها والعلاقات القائمة بينها  ويتم التعبي  عنها كما ونوعا  كما لا ي تفي هيا 
المنهج بجمع المعلومات المتعلقة بالظاه ة من أجل استقصاء مظاه ها وأسبابها وعلاقاتها المختلفة  وطنما 

 1يشمل تحليل البيانات ونياسها وتفسي  ووصف نتائجها.
للمنهج الوصفي يع س مدى ملائمته لموضوع الدراسة  و ل  لقدرته على تشخيص  إن اختيارنا

ظاه ة الصحة المهنية وانع اساتها على الارتباط الوظيفي للعاملين  بالإضافة إلى  ل  فمن خلال المنهج 
الوصفي سنتم ن من الاطلاع على حقائق جديدة تساعدنا على فهم الظاه ة ومحاولة تفسي ها وتحليلها 
والوصول في النهاية إلى الإجابة عن مش لة الدراسة وتحقيق الهدف منها  والوصول في الأخي  إلى نتائج 

 تفس   هي  الظاه ة والعوامل المحددة لها. 

 ثالثا: أدوات جمع البيانات.
تعد م حلة جمع المعلومات من أهم م احل البحث العلمي بحيث أن المعلومات هي المادة الخا  

لص منها الباحث بعد المعالجة: التف يغ والتبويب  التحليل والتفسي  والنتائج النهائية وأدوات التي يستخ
الدراسة تتحدد طبقا للبيعة الموضوع اليي يف ض على الباحث نوعا من الأدوات يستعين بها لدراسة 

 ظاه ة موضوع البحث  وتم الاعتماد في هي  الدراسة على استمارة الاستبيان. 
  

                                           
 .7ص  1997  وكالة الملبوعات  الكويت 3  طمناهج البحث العلميبدوي عبد ال حمان  1
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 مارة: الاست .1
تعد استمارة البحث أيث  أدوات جمع البيانات شه ة وانتشارا في العلو  الاجتماعية بصفة عامة 
وعلم الاجتماع بصفة خاصة  وتأتي صياغة أسئلة الاستمارة بعد تحديد أهداف البحث والبيانات التي ي ى 

 1جمعها تحديدا دنيقا.
المعلومات اللازمة حول موضوع الدراسة  وقد تم الاعتماد على الاستمارة بصورة أساسية لجمع

واشتملت على ثلاثة محاور كل محور يحتوي على أسئلة تتعلق بتسا ل من تسا لات الدراسة وفقا 
 للخلوات التالية:

  .في البداية قمنا بصياغة جملة من الأسئلة من خلال مؤش ات أبعاد الدراسة 
 بلها. قمنا بع ض الاستمارة على الأستا  المش ف لعملية ض 
  )قمنا بع ض الاستمارة على مجموعة من الأساتية )أساتية من قسم علم الاجتماع بجامعة المسيلة

 ل  ض تح يمها. 
 بعد تح يم الاستمارة تم ضبط أسئلتها وفقا للمحاور التالية:

أسئلة تمحورت حول: الجنس  السن  المستوى  5البيانات الشخصية  واليي ضم  المحظر الأول: .أ
   الخب ة  طبيعة العمل. التعليمي

 27واليي يتعلق بالأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي  واليي تضمن  المحظر الثاني: .ب
 سؤال. 

 الظثائق والسجلات: .2
قا  الباحث بالاعتماد على مجموعة من الوثائق  تم الحصول عليها من خلال اللأيارة الميدانية 

لتنظيمي للمؤسسة وموقع المؤسسة ومصالحها  وعدد تمثلت مجملها في معلومات حول الهي ل ا
 الموظفين.

  

                                           
  1997 زيع  بي وت لبنان  المؤسسة الجامحية للدراسات والنش  والتو الأسس النظرية والأسالـب التطبيقية في علم الاجتماعإب اهيم العسل  1

 .14ص
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 )القظاعد والقياسات الإحصائية( رابعا: المعالجة الإحصائية
  من وجهة نظ  مستخدمي الصحة العمومية لمع فة علاقة النمط القيادي بالأداء الوظيفي

على ب نامج المعالجة الإحصائية  استخدمت الأساليب الإحصائية في تحليل بيانات الدراسة  وتم الاعتماد
 لتحليل نتائج الدراسة. (Spss25)المع وف بال ز  الإحصائية للعلو  

درجات أي  5وقد تم استخدا  الاستبيان الم لق وكانت درجة الإجابة على كل فق ة م ونة من 
 الاعتماد  كما هو مبين في الجدول التالي:

 لفقراتفئات مقياس الإجابة على ا (:02جدول رقم )
 درجات السلم الدرجات

 غير موافق تماما

 غير موافق

 محايد

 موافق 

 موافق تماما

1 

2 

3 

4 

5 

 الأسالـب الإحصائية المستخدمة في تحلـل بيانات الاستبيان. .1
تم الحصول على النتائج مباش ة بعد تف يغ البيانات في الب نامج  وقد قمنا باستخدا  الأساليب 

 يا الب نامج كالآتي:الإحصائية المتاحة في ه
 :وتم  يه استخدا  الاختبارات الإحصائيات التالية.  أسالـب الإحصا  الظصفي 
التوزيعات التك ارية تهدف إلى التع ف على تك ار الإجابات عند أف اد العينة وأيضا الحصول  -

صائص على مختلف الأش ال البيانية من دوائ  نسبية أعمدة... الخ  التي تساعدنا على مع فة خ
 العينة المدروسة. 

النسب المئوية: تم استخدا  النسب المئوية لمع فة نسبة الأف اد اليين اختاروا كل بديل من بدائل  -
 الأجوبة عن أسئلة الاستمارة.

 :و ل  لمع فة اتجا  آراء المستجوبين حول كل عبارة من عبارات الاستبيان.  المتظسط الحسابي 
 :مه للتع ف على مدى انح اف إجابات أف اد العينة لكل عبارة عن تم استخدا الانحراف المعياري

 متوسلها الحسابي  ويلاحظ أن الانح اف المحياري يوضح التشتت في إجابات أف اد العينة.
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 :وتم  يه استخدا  الاختبارات الإحصائيات التالية.  أسالـب الإحصا  الاستدلالي 
(: ويستخد  لإج اء اختبار الثبات لحبارات alpha cronbach'sمعامل الثبات ألفا ک ونبام ) -

الاستمارة  أو بحبارة أخ ى ثبات الاستبيان يعني الاستق ار في النتائج وعد  ت ي ها بش ل كبي  لو 
تم إعادة توزيعها على أف اد المجتمع عدة م ات خلال فت ة زمنية معينة  ويأخي نيمة تت اوح بين 

 الصف  والواحد. 
 داة الدراسة.اختبار صدق وثبات أ .2

سيتم تقنين فق ات الاستبيان والتأيد من صدقها إما عن ط يق الصدق الظاه ي أو الداخلي 
 وكيل  سيتم التأيد من ثبات فق ات الاستبيان.

تم تقنين فق ات الاستبيان و ل  للتأيد من صدق فق اتها من خلال ثبات أداة الدراسة حيث تم 
ا بل يقة معامل ألفا ک ونبام  حيث نستعمل هيا المعامل لقياس إج اء خلوات الثبات على العينة نفسه

فأيث  وكانت نتائج اختبار ألفا ک ونبام كما  %60مد ثبات أداة الدراسة  وتعتب  نيمتها مقبولة إ ا كانت 
 يلي:

 نتائج اختبار ثبات وصدق الدراسة للأبعاد والمحاور. (:03جدول رقم )

 امل الثباتمع عدد الفقرات الأبعاد والمحاور

 0.809 09 النمط الاوتوقراطي وعلاقته بالأداء الوظيفي

 0.676 09 النمط الديموقراطي وعلاقته بالأداء الوظيفي

 0.798 09 النمط الحر وعلاقته بالأداء الوظيفي

 0.851 33 إجمالي فقرات الاستبيان

 .Spss v25من إعداد اللالبة من مخ جات ب مجية المصدر: 
( نلاحظ أن كل نسب ثبات مت ي ات الدراسة تق يبا كلها مقبولة حيث 03جدول رقم )من خلال ال

 النمط الاوتوق اطي وعلاقته بالأداء الوظيفي(  بالنسبة لأسئلة %60يانت أيب  من النسبة الم جحية )
قته النمط الاوتوق اطي وعلا(  أما أسئلة %60( وهي نسبة مقبولة لأنها أيب  من )%80.9فبل ت نسبته )
(  وقد بلغ %60( وهي نسبة مقبولة أيضا لأنها أيب  من )% 67.6فبل ت نسبتها ) بالأداء الوظيفي
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( وهيا ما يعني بأنها نيمة جيدة لثبات % 85.1معامل الثبات لجميع فق ات الاستبيان بش ل عا  )
 .الاستبيان ونسبة مقبولة لأغ اض التحليل وهيا ما يدل على ثبات وصدق أداة الدراسة
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 خامسا: عـنة الدراسة.
 العـنـة:  .1

جلأء محدد كما ونوعا يمثل عددا من الأف اد يحملون نفس الصفات الموجودة في مجتمع البحث 
)على ش ط أن تتاح الف ص لكل ف د أو وحدة اجتماعية من مجتمع الأصل لأن يقع عليه الاختبار ي ون 

 1ضمن العينة دون تدخل أو تحيلأ أو تعصب الباحث(.
 ــة اختــار العـنـة: كيف .2

  اليي يمتاز بالمعلومية والتجانس القيا  بمسح شامل على جميع عناص  المجتمع الاصليتم 
مستخد  من كل الاصناف وعليه فتم  206بين أف اد المجتمع  فكان التعداد العا  للمؤسسة محل الدراسة 

بين إجازة سنوية وم ضية  32عنص   كون باقي المستخدمين  174اج اء الدراسة البحثية على 
 واستثنائية.

 سادسا: الخصائص الشخصية لمفردات العـنة.
لتحديد ملامح جمهور البحث تم الوقوف على البيانات الشخصية لمف دات البحث والتي تضمنتها 

 لأغ اض منهجية ومع  ية تدعم الباحث الكشف على الملامح العامة لأبعاد الدراسة.

 يع أفراد العـنة حسب الجنسيظضح تظز (: 04جدول رقم )
 الجنس التكرارات %النسبة المئوية

 ذكر 67 38.50%

 أنثى 117 61.50%

 المجموع 174 100%

 .Spss v25مخ جات ب مجية من  المصدر: من إعداد اللالبة
يبين الجدول أعلا  توزيع أف اد العينة حسب الجنس حيث يبين أن أغلب مف دات العينة إناث 

هي  النسبة تفس  بأن طبيعة العمل %38.50بينما كانت نسبة اليكور  %61.50سبتهم بككك والتي قدرت ن
 في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية يتللب تواجد العنص  النسوي أيث .

                                           
 .63  ص 1997  دار الش وق  الأردن  نظريات معاصرة في علم الاجتماعمعن خليل عم   1



الإطار المنهجي                       الفصل الرابع

 للدراسة الميدانية
 

67 

 يظضح تظزيع أفراد العـنة حسب السن (:05جدول رقم )
 السن التكرارات %النسبة المئوية

 سنة 25أقل من  7 5.34%

 سنة 35سنة إلى  25من  35 21.84%

 سنة 45سنة إلى  35من  83 45.14%

 سنة 45أكثر من  39 27.67%

 المجموع 174 %100

 .Spss v25من إعداد اللالبة من مخ جات ب مجية  المصدر:
سنة هي الفئة التي  45سنة إلى  35( أن الفئة العم ية أيث  من 05يتبين من الجدول رقم )

سنة والتي سجلت نسبة  45(  تلتها الفئة العم ية  أيث  من %45.14قدرت بك )سجلت أيب  نسبة والتي 
والتي  25( من مجموع المبحوثين  أما الفئة العم ية الأقل كانت في الفئة العم ية اقل من 27.67%)

 ( من المبحوثين.%5.34مثلتها نسبة )
يتضح أن ما يميلأ هؤلاء هو  من خلال الق اءة الإحصائية لجدول الفئات العم ية لمف دات العينة

يم ن القول بأنها فئة نشلة  ات خب ة في الميدان  وهي فئة  الكهول غالبية مف دات العينة هم من فئة
عم ية قادرة على تقديم الإضافة للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية  وباعتبار مت يك  السكن مكن أهكم 

بيعة العمل تتللب القدرات الجسدية العالية والتي تكون في المت ي ات السوسيومهنية لمف دات العينة لأن ط
ال الب متوف ة في فئة عم ية أقل ما يقال عليها انها فئة شابة  كيل  كون مت ي  السن يؤدي دورا هاما 

 في أداء المستخدمين بجميع اصنافهم بالمؤسسة محل الدراسة.
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 عليميتظزيع أفراد العـنة حسب المستظى الت (:06جدول رقم )
 المستوى التعليمي التكرارات %النسبة المئوية

 متوسط 59 28.64

 ثانوي 38 18.45

 جامعي 91 44.17

 دراسات عليا 18 8.74

 المجموع 174 100

 .Spss v25من إعداد اللالبة من مخ جات ب مجية  المصدر:
لديهم مستوى جامعي  ( أن أغلبية المبحوثين 06تشي  البيانات الكمية الواردة في الجدول رقم )

(  كون مجتمع الدراسة ت لب عليه الفئة المثقفة  %44.17حيث سجلت أعلى نسبة والتي تمثلت في )
( ممثلة في فئة المستوى المتوسط والتي تشمل العمال المهنيين من ح اس وعمال %28.64تلتها نسبة )

 نظافة وفئة من المم ضين القدامى.
لجدول الخاص بالمستوى التعليمي يبين أن مف دات عينة البحث إن الاستق اء البسيط لأرقا  ا

جلهم من  وي المستوى التعليمي الجامعي  وهو أم  يتفق مع ما يتللبه القلاع للتوظيع في المجال 
 الإداري أو التم يض فهو يشت ط مستوى لا يقل عن الجامعي  أما الأطباء عموما فهم دراسات عليا.

 فراد العـنة حسب الأقدميةتظزيع أ (:07جدول رقم )
 الخبرة التكرارات النسبة المئوية %

 سنوات 5أقل من  48 23.30

 سنوات 10إلى  5من  52 25.24

 سنة 15إلى  10من  61 29.61

 سنة 20إلى  15من  33 16.02

 سنة 20أكثر من  12 5.82

 المجموع 174 100
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 .Spss v25من إعداد اللالبة من مخ جات ب مجية  المصدر:
سنة  15إلى  10من خلال ملاحظاتنا لمت ي  الأقدمية عند مف دات العينة فنجد أن الفئة من 

سنة 20تليها الفئات الاقل بنسب متقاربة أما أقل فئة فكانت عند أيث  من  %26.61تمثل أيب  نسبة ب 
 دورية.  وهي  دلالة على أن على حداثة هي  المؤسسة وعملية التوظيع ال%5.82اقدمية بنسبة 
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 خلاصة الفصل:
الاستللاعية للتع ف  سةابالدر  ءاسة  بداءات المنهجية التي تم اتباعها في الدر ابعد ع ض الاج  

المنهج الوصفي اليي يهتم بوصف  سة والخصائص السي ومت ية للأداة واعتمادنا علىاعلى ميدان الدر 
جتمع الأصلي وانتهاء بالأساليب الاحصائية الم وتحليل وتفسي  الظاه ة ثم إلى العينة وكيفية تحديدها من

 .وتفسي ها في الفصل الموالي المعتمدة في النتائج لتسهيل ع ضها وتحليلها
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 .تحلـل البيانات التي تتعلق بأبعاد الدراسةأولا: 
الدراسة  ونستع ض  يما يلي إجابات  بأبعادلقة على تحليل البيانات المتع العنص هيا  يسن كلأ ف

 بعد:أف اد العينة حسب كل 
 : نماط القيادة وعلاقتها بالأدا  الظييفيبيانات تتعلق بأ .1

 .وعلاقته بالأدا  الظييفيبالنمط الأوتظقراطي  تتعلق بيانات(: 08جدول رقم )

 
اتجاهات 

 الآراء

 
الانحراف 
 المعياري

 
المتوسط 
 الحسابي

 الإجابة

 
 الفقرات 

ما
ما

 ت
ق

اف
مو

 

ق
اف
مو

يد 
حا

م
ق 

اف
مو

غ 
ما 
ما

 ت
ق

اف
مو

غ 
 

التكرار 
والنسب 
 المئوية

 1.68 1.083 غ موافق 
 ك 26 102 16 24 6

 القائد يعتمد أسلوب الترهيب ليفرض سلطته على الجميع
3.4 13.8 9.2 58.6 14.9 % 

 1.67 1.087 غ موافق
 ك 36 86 17 29 6

 جال أثناء الاجتماعات الإدلاء بآراء الآخرينالقائد لا يفسح الم
3.4 16.7 9.8 49.4 20.7 % 

 1.39 1.141 غ موافق
القائد يخصم يوم من راتب الموظف الغائب قبل أن يعرف  ك 30 60 40 35 9

 % 17.2 34.5 23.0 20.1 5.2 سبب التغيب

 2.11 0.737 غ موافق
حييات االواجبات دان مراعا  قدرات يفوض القائد كل الصل  ك 33 119 14 5 3

 % 19.0 68.4 8.0 2.9 1.7 العاملين

 1.13 1.006 غ موافق
 ك 13 65 51 35 10

 يرفض القائد أي نوع من الحريات للموظفين
5.7 20.1 29.3 37.4 7.5 % 

 موافق
0.985 3.13 

 ك 4 14 54 66 13
 القائد يهتم في تطبيق القوانين بصرامة

7.5 33.8 31.0 7.8 2.3 % 

 غ موافق
0.984 1.49 

 ك 14 101 19 36 4
 يستخدم القائد في عمليات التأثير القيادي: العقاب

2.3 20.7 10.9 58.0 8.0 % 

 غ موافق
1.006 1.28 

 ك 50 61 20 10 4
 لا يحرص القائد على نشر راح التعاان االتشاار بين الموظفين

2.3 6.8 13.7 35.1 28.7 % 

 1.86 8690. غ موافق
 ك 32 106 19 14 3

 لا يتبنى القائد الاقتراحيات الهادفة
1.7 8.0 10.9 60.9 18.4 % 

 1.78 0.850 غ موافق
 ك 24 100 12 6 3

 المجموع
1.8 3.2 8.1 56.1 17.1 % 

 .Spss v25من إعداد اللالبة من مخ جات ب مجية  المصدر:
من إجابات  %58.6أن ما نسبته ( يوضح 08في الجدول رقم )من خلال المعليات المدونة 

القائد لا يعتمد أسلوب الت هيب ليف ض سللته على المستخدمين من وجهة نظ هم  المبحوثين تؤكد أن 
القائد يفسح المجال أثناء الاجتماعات الإدلاء بآراء الآخ ين  أن  %49.9ومن جهة أخ ى ت ى نسبة 
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  ومن خلال النسبة المبينة والتي بل ت جميع الأط اف والاصناف الوظيفية يون القائد في نظ هم يسمع
القائد لا يخصم يو  من راتب الموظف ال ائب قبل أن يع ف سبب أيد المبحوثين على أن  34.5%

الت يب  ومن خلال الق اءة العامة للجدول يتضح أن أغلب المبحوثين ومن خلال آراءهم حول هيا النمط 
 من المبحوثين.  %56.1ون هيا النوع من القيادة إ  بل ت النتيجة العامة ما يفوق نسبة أنهم لا يقبل

 النمط الأوتظقراطي وعلاقته بالأدا يشي  الجدول السابق إلى أن المتوسط الحسابي العا  لفق ات 
  النسبة أقل من هي % 43.2قدر التباين بككككككك و  0.85والانح اف المحياري لهيا البعد هو 3.78قدر بككككككك 

النمط الأوتظقراطي ( مما يعني اتفاق إجابات عينة الدراسة  كما أن إجابات أف اد العينة نحو 50%)
كان م تفعا إ  كان الاتجا  العا  للبعد نحو عد  الموافقة  وهيا ما يفس  أن أغلب منتسبي  وعلاقته بالأدا 

 قيادي.المؤسسة العمومية للصحة يق ون ب فضهم لهيا النمط ال

 .وعلاقته بالأدا  الظييفيبالنمط الديمظقراطي  تتعلق بيانات(: 09جدول رقم )

 
اتجاهات 

 الآراء

 
الانحراف 
 المعياري

 
المتوسط 
 الحسابي

 الإجابة

 
 الفقرات 

ما
ما

 ت
ق

اف
مو

 

ق
اف
مو

يد 
حا

م
ق 

اف
مو

غ 
ما 
ما

 ت
ق

اف
مو

غ 
 

التكرار 
والنسب 
 المئوية

 4.001 0.122 موافق
 ك 3 14 19 32 106

 القائد يراعى رغبات احياجات المرؤاسين المهنية
60.9 18.4 10.9 8.0 1.7 % 

 4.122 0.189 موافق
 ك 3 12 25 15 119

 القائد يحسن تفويض الأعمال للآخرين
68.4 8.6 14.4 6.9 1.7 % 

 3.293 0.122 موافق
 ك 3 14 38 85 71

 راراتالقائد يحرص على إشراك فريق العمل في اتخاذ الق
40.8 4.63 19.3 9.5 1.7 % 

 4.080 0.156 موافق
 ك 7 15 18 30 104

 القائد يهتم بالتواصل الدائم مع أعضاء فريق العمل
59.8 17.2 10.3 8.6 4.0 % 

 3.77 0.189 موافق
 ك 3 19 36 43 73

 القائد يهتم بالتواصل الدائم مع أعضاء فريق العمل
42.0 24.7 20.7 10.9 1.7 % 

 موافق
0.177 3.78 

 ك 3 10 33 24 104
 القائد يتيح الفرصة للموظفين لإبداء آرائهم

59.8 13.8 19.0 5.7 1.7 % 

 موافق
0.199 3.22 

القائد يتعامل مع مرؤاسيه على أساس الاحيترام ايساهم في  ك 6 8 22 57 81

 % 3.4 4.6 12.6 32.6 46.6 بناء علقات اجتماعية

 قمواف
0.122 3.73 

يفوض القائد جزء من سلطته لمرؤاسيه ايراعي تخصصاتهم  ك 3 10 30 12 119

 % 1.7 5.7 17.2 6.9 68.4 اامكاناتهم عند تقسيمه للمهام

 3.98 0.108 موافق
يستخدم القائد عبارات الثناء للإشباع الحاجات النفسية  ك 4 12 18 37 103

 % 2.3 6.9 10.3 21.3 59.2 للموظفين

 3.89 0.118 موافق
 ك 4 13 26 37 98

 % 2.23 7.28 15.26 21.39 56.19 المجموع



حلثـــــــ                               الفصل الخامس
ج   و عرض  وت 

ث  ت  ة  ي  ش  مث  ق 

 الدراسة  
 

75 

 .Spss v25من إعداد اللالبة من مخ جات ب مجية  المصدر:
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من إجابات  %56.19أن ما نسبته ( يوضح 09من خلال المعليات المدونة في الجدول رقم )
  كون هيا القائد في نظ هم يستشي هم اجات الم  وسين المهنيةالقائد ي اعى رغبات وحالمبحوثين تؤكد أن 

ويسمع آرائهم المهنية والوظيفية حسب راي كل موظف وعامل في هي  المؤسسة  كما أن المبحوثين أيدوا 
ليص حوا بأن القائد ليس  %68من خلال النسبة التي فاقت  القائد يحسن تفويض الأعمال للآخ ينأن 

أيضا  %40.8يفوض كل من لديه القدرة وفي حدود الصلاحيات  كما أن نسبة منف د بالسللة وهو 
 .القائد يح ص على إش اك ف يق العمل في اتخا  الق اراتيؤكدون أن 

ومن خلال الق اءة العامة للجدول يتضح أن أغلب المبحوثين ومن خلال آراءهم حول هيا النمط 
 من المبحوثين. %62.1تيجة العامة ما يفوق نسبة أنهم يقبلون هيا النوع من القيادة إ  بل ت الن

 النمط الديمقراطي وعلاقته بالأدا يشي  الجدول السابق إلى أن المتوسط الحسابي العا  لفق ات 
هي  النسبة أقل من  % 34.5قدر التباين بك و  0.11والانح اف المحياري لهيا البعد هو 3.89قدر بك 

النمط الديمظقراطي الدراسة  كما أن إجابات أف اد العينة نحو ( مما يعني اتفاق إجابات عينة 50%)
كان م تفعا إ  كان الاتجا  العا  للبعد نحو الموافقة  وهيا ما يفس  أن أغلب منتسبي  وعلاقته بالأدا 

 المؤسسة العمومية للصحة يق ون بقبولهم لهيا النمط القيادي.
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 .قته بالأدا  الظييفيوعلابالنمط الحر  تتعلق بيانات(:10جدول رقم )

 
اتجاهات 

 الآراء
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 المعياري

 
المتوسط 
 الحسابي
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 الفقرات

ما
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التكرار 
والنسب 
 المئوية

 1.78 0.198 غ موافق
 ك 14 101 19 36 4

 القائد لا يهمه تماسك أعضاء فريق العمل
2.3 20.7 10.9 58.0 8.0 % 

 1.68 0.177 غ موافق 
 ك 50 61 20 10 4

 القائد لا يهتم بمشاكل العمال ااحيتياجاتهم الا يسعى لتلبيتها
2.3 6.8 13.7 35.1 28.7 % 

 1.67 0.139 غ موافق 
 ك 32 106 19 14 3

 القائد لا يحاسب الآخرين عن الغياب
1.7 8.0 10.9 60.9 18.4 % 

 1.39 0.201 غ موافق 
 ك 24 100 12 6 3

 القائد يسمح بالتأجيل في أداء العمل
1.8 3.2 8.1 56.1 17.1 % 

 2.11 0.119 غ موافق 
 ك 14 101 19 36 4

 القائد لا يهتم للقوانين
2.3 20.7 10.9 58.0 8.0 % 

 غ موافق 
سة لممارسة لقائد يعطي الحرية المطلقة للعاملين بالمؤس ك 36 86 17 29 6 1.13 0.156

 % 20.7 49.4 9.8 16.7 3.4 أعمالهم اإصدار القرارات الا يتدخل

 غ موافق 
يعقد القائد اجتماعات مع مرؤاسيه بشكل متباعد اغير  ك 30 60 40 35 9 1.13 0.198

 % 17.2 34.5 23.0 20.1 5.2 منظم

 غ موافق 
ضبط سلوك اتصرفات الموظفين أا يتردد القائد كثيرا في  ك 24 100 12 6 3 1.49 0.114

 % 17.1 56.1 8.1 3.2 1.8 مراجعاتهم

 1.96 0.182 غ موافق 
 ك 32 106 19 14 3

 يكترث القائد بنتائج أعمال الموظفين لا
1.7 8.0 10.9 60.9 18.4 % 

 ك 28 91 19 21 4 1.78 0.22 غ موافق 
 % 16.35 52.43 11.30 11.88 2.5 المجموع

 .Spss v25من إعداد اللالبة من مخ جات ب مجية  مصدر:ال
من إجابات  %58أن ما نسبته ( يوضح 10من خلال المعليات المدونة في الجدول رقم )

القائد يهتم تؤكد أن  %61  أيضا كانت النسبة القائد يهمه تماس  أعضاء ف يق العملالمبحوثين تؤكد 
  ليظه  من خلال النسب الموجودة في الجدول أن أغلب يتهابمشايل العمال واحتياجاتهم ولا يسعى لتلب

ومن خلال الق اءة العامة للجدول يتضح أن أغلب  المبحوثين اتفقوا على عد  الموافقة على الفق ات 
المبحوثين ومن خلال آراءهم حول هيا النمط أنهم لا يقبلون هيا النوع من القيادة إ  بل ت النتيجة العامة 

 من المبحوثين. %58.2ما يفوق نسبة 
قدر بك  النمط الحر وعلاقته بالأدا يشي  الجدول السابق إلى أن المتوسط الحسابي العا  لفق ات 

( %50هي  النسبة أقل من ) % 47.2قدر التباين ب و  0.22والانح اف المحياري لهيا البعد هو 1.87
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كان  النمط الحر وعلاقته بالأدا ينة نحو مما يعني اتفاق إجابات عينة الدراسة  كما أن إجابات أف اد الع
م تفعا إ  كان الاتجا  العا  للبعد نحو عد  الموافقة  وهيا ما يفس  أن أغلب منتسبي المؤسسة العمومية 

 للصحة يق ون ب فضهم لهيا النمط القيادي.

 ثانيا: اختبار الفرضيات
 .وتظقراطي وتحسـن الأدا  الظييفيهناك علاقة بـن النمط الأ اختبار الفرضية الفرعية الأولى: 1.2

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى (:11الجدول رقم )

 الخطأ المعياري مستوى الدلالة حجم العينة
معامل 

 R² التحديد
معامل 

النمط  R الارتباط

 الأوتوقراطي
174 0.000 0.2005 0.131 0.362 - 

 الأداء الوظيفي

 0.05عند مستوى دلالة  SPSSعلى مخ جات ب نامج  من إعداد اللالبة بناءالمصدر: 

نلاحظ من القيمة أعلا  أن معامل الارتباط بين النط الأوتوق اطي والأداء الوظيفي يقدر ب 
وهو ارتباط سالب ضحيع يدل على وجود علاقة بينهما أي كلما استخد  هيا النمط الأوتوق اطي  0.362

وهي نيمة غي   0.131وقدرت نيمة معامل التحديد ب  يصاحبه انخفاض في مستوى الاداء الوظيفي
من الت ي  في الأداء الوظيفي سبه النمط الاوتوق اطي  وعليه من خلال نتائج %13.1مقبولة أي نسبة 

 الجدول نستنتج أن النمط الأوتوق اطي يساهم في إضعاف الأداء الوظيفي.
 ك علاقة بـن النمط الأوتظقراطي والأدا  هناوعليه نقول إن الف ضية الف عية الأولى التي مفادها 

 مقبولة. الظييفي
 هناك علاقة بـن النمط الديمظقراطي وتحسـن الأدا  الظييفياختبار الفرضية الفرعية الثانية:  2.2

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية(: 12الجدول رقم )
 الخطأ المعياري مستوى الدلالة حجم العينة

معامل 

 R² التحديد

معامل 

النمط  R الارتباط

 الديموقراطي
174 0.000 0.20050 0.744 0.862 

 الأداء الوظيفي

 0.05عند مستوى دلالة  SPSSمن إعداد اللالبة بناء على مخ جات ب نامج المصدر: 
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وهو ارتباط  0.862نلاحظ من القيمة أعلا  أن معامل الارتباط بين التوجه وولاء اللأبائن يقدر بككك 
قوي يدل على وجود علاقة بينهما أي كلما استخد  هيا النمط الديموق اطي يصاحبه ارتفاع في موجب 

من %74.4وهي نيمة مقبولة أي نسبة  0.744مستوى الاداء الوظيفي وقدرت نيمة معامل التحديد بكككك 
أن النمط الت ي  في الأداء الوظيفي سبه النمط الديموق اطي  وعليه من خلال نتائج الجدول نستنتج 

 الديموق اطي يساهم في تحسين الأداء الوظيفي.
هاك علاقة بـن النمط الديمقراطي وتحسـن الأدا  وعليه نقول إن الف ضية الف عية الثانية التي مفادها 

 مقبولة. الظييفي 

 . هناك علاقة بـن النمط الحر وتحسـن الأدا  الظييفياختبار الفرضية الفرعية الثالثة: 3.2

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة بـن النمط الحر والأدا  الظييفي.(: 13رقم )الجدول 

 الخطأ المعياري مستوى الدلالة حجم العينة
معامل 

 R² التحديد
معامل 

 النمط الحر R الارتباط
174 0.000 0.2369 0.087 0.296- 

 الأداء الوظيفي

 0.05عند مستوى دلالة  SPSSنامج من إعداد اللالبة بناء على مخ جات ب  المصدر: 

نلاحظ من الجدول أعلا  أن معامل الارتباط بين النمط الح  والأداء الوظيفي يقدر ب. 
وهو ارتباط سالب ضحيع يدل على وجود علاقة بينهما أي كلما ارتفع مستوى النمط القيادي  -0.296

وهي نيمة غي   0.087التحديد ب الح  كلما انخفض معه مستوى الأداء الوظيفي وقدرت نيمة معامل 
 من الت ي  في الأداء الوظيفي سبه النمط الح   %8.7مقبولة أي ما نسبته 

هناك علاقة بـن النمط الحر وتحسـن الأدا  الظييفي وعليه نقول إن الف ضية الف عية الثالثة التي مفادها 
 مقبولة.

 ة الإدارية وتحسـن الأدا  الظييفيعلاقة لأنماط القياد هناكاختبار الفرضية الرئيسية:  4.2

بعد التل ق إلى الأبعاد وتحليل واختبار صحة الف ضيات الف عية نقو  بعدها بتحليل واختبار 
صحة الف ضية ال ئيسية اعتمادا على معامل الارتباط والانحدار البسيط بين النمط القيادي الأداء الوظيفي 

 في المؤسسة محل الدراسة.
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 ة: الفرضية الرئيسي

بالنسبة لمعامل الارتباط بين النمط القيادي والاداء الوظيفي في مؤسسة المؤسسة العمومية 
 للصحة الجوارية ببوسعادة يم ن توضيح  ل  في الجدول التالي:

 معامل الارتباط بـن النمط القيادي والادا  الظييفي(: 14الجدول رقم )
 معامل الخطأ المعياري مستوى الدلالة حجم العينة

 R² التحديد

معامل 

 R الارتباط
 النمط الحر

174 0.000 0.1995 0.618 0.786 

 الأداء الوظيفي

 0.05عند مستوى دلالة  SPSSمن إعداد اللالبة بناء على مخ جات ب نامج المصدر: 
 0.789نلاحظ من الجدول أعلا  أن معامل الارتباط بين النمط القيادي والاداء الوظيفي يساوي 

ط موجب قوي وهيا يدل على وجود علاقة ط دية بين النمط القيادي والاداء الوظيفي  أي كلما وهو ارتبا
وهي نيمة جيدة  %78.9ارتفع الاهتما  بكككك النمط القيادي ارتفع مستوى الاداء الوظيفي ما نسبته 

ء الوظيفي سببه من الت ي  الادا% 61.8ومعنا  أن  0.618بالإضافة إلى معامل التحديد اليي قدر بكككككك 
 اختيار في النمط القيادي  وهيا ما يحقق صحة الف ضية ال ئيسية.

 ثالثا: مناقشة النتائج في ضظ  الدراسات السابقة.
 الدارسات العربية:  .3

الأنماط القيادية وعلاقتها بالأدا  الظييفي في المنظمات حسن محمود حسن ناص : دراسة  1.1
 ملين.من وجهة نظ  العا الأهلية الفلسطـنية

  اتفقت الدراسة الحالية مع نتائج هي  الدراسة التي توصلت أن النمط القيادي الديمق اطي هو
الأيث  استخداما في المنظمات الأهلية الفلسلينية يليه النمط القيادي الأوتوق اطي  وأخي ا النمط 

 جيدا. القيادي الح   كما أظه ت نتائج الدراسة أن المستوى العا  للأداء الوظيفي كان
   يما اتفقت الدراسة الحالية على وجود علاقة عمل ط دية بين النمط القيادي الديمق اطي المستخد

في المنظمات الأهلية الفلسلينية ومستوى الأداء الوظيفي  وجود علاقة ع سية  ات دلالة 
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فلسلينية إحصائية بين نمط القيادة الأوتوق اطي والنمط الح  المستخد  في المنظمات الأهلية ال
 ومستوى الأداء الوظيفي في هي  المنظمة.   

في كلية التقنية بالخ ج  : الأنماط القيادية وعلاقتها بالرضا الظييفيحسين م ضي الدوس ي دارسة  2.1
 من وجهة نظ  الموظفين انللقت الدراسة من التسا ل ال ئيسي:   

 وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج:    
وتوق اطي هو النمط السائد  ثم النمط التشاركي  ثم النمط الح   بينما الدراسة الحالية النمط الأ -

 والتي أظه ت ان النمط السائد والمقبول هو النمط الديموق اطي.
 الدارسات الجزائرية:  .4

 بعنوان تأثي  القيادة على أداء العاملين في المؤسسة الاقتصادية.دارسة: كـرد عمار:  1.2
الدراسة من تسا ل رئيسي مفاد : مدى تأثي  القيادة الإدارية في رفع أداء العاملين لدى  وقد انللقت

 مدي ية التوزيع بالأغواط؟  –المؤسسة سونل از 
 وأهم نتيجة توصل إليها الباحث في دراسته هي:

ع مستوى القيادة باعتبارها عملية تأثي  في الآخ ين تعمل على توجيه قدراتهم واهتماماتهم وتحسين ورف
 الأداء لدى الأف اد وتحقيق أهداف المنظمة. 

لكنه لم يفصل في نوع النمط القيادي  ع س الدراسة الحالية التي أظه ت مدى تقبل المستخدمين للنمط 
 الديموق اطي.

أثر أسالـب القيادة الإدارية على أدا  المظارد البشرية وهي دراسة بعنوان : ف خة ليندةدارسة:  2.2
 . بالمنظمة

 وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 
تبين نتائج الدراسة أهمية العلاقة المباش ة التي ت بط بين القائد والم  وسين وت كلأ هي  الدراسة  -

بالاهتما  حول الأساليب والأنماط التي يتخيها القادة عند تعاملهم مع أتباعهم من حيث الشدة أو 
 اللين.

بين الأسلوب القيادي ومستوى الأداء لدى الموارد البش ية في المنظمة  يما كشفت الدراسة العلاقة -
 و ل  لأن حاجة المنظمات إلى القيادة الفعالة و ات الكفاءة قد أصبحت أقوى. 
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لم يفصل في نوع النمط القيادي  ع س الدراسة الحالية التي أظه ت مدى تقبل المستخدمين  -
 للنمط الديموق اطي.

 وتفسـر النتائج حسب النظريات المفسرة للدراسةعرض وتحلـل رابعا: 
  يح ص القائد على نش  التعاون والتشاور بين الموظفين وهيا ما يتناسب مع نظ ية السمات التي

تفت ض أن القائد  وي القدرات والمواهب والتي تتواف   يه كل السمات تكون له القدرة على اللأيادة 
 ينهم.من روح الف يق وطحداث التكامل  يما ب

  يتعامل القائد مع م  وسيه على اساس الاحت ا  وهيا ما يتوافق مع النظ ية السلوكية التي تؤكد
على أن سلوك القائد يلعب دورا مهما في اللأيادة من التفاعل بين أعضاء ف يق العمل ومنه اللأيادة 

 من تناغم المؤسسة وتكاملها
  مع نظ ية المسار والهدف حيث تؤكد على أن القائد يهمه تماس  اعضاء الف يق وهيا ما يتوافق

سلوك القائد يلعب دورا مهما في خلق الدافحية وال ضا لدى الم  وسين هيا من جهة ومن جهة 
 أخ ى اهتما  القائد يلعب دورا مهما في خلق التكامل والتناسق داخل المؤسسة.

  نظ ية الشب ة الإدارية التي القائد ي اعي رغبات وحاجات الم  وسين المهنية وهيا ما يتوافق مع
القائد ب غبات وحاجات  فاهتما تفت ض أن الاهتما  بالعلاقات المهنية يؤث  على الانتاج ومنه 

 .اوتوجهاتهالم  وسين يلعب دورا مهما في تحقيق أهداف المؤسسة 
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 خامسا: النتائج العامة
د يفسح المجال للموظفين القائد لا يعتمد على أسلوب الت هيب في ف ض سللته كما أن القائ -

 للإبداء آرائهم وكيا القائد لا يخصم من راتب الموظف دون أن يع ف سبب الت يب.
الصلاحيات والواجبات للموظفين كما أنه ي فض الح يات الخارجة عن بعضا من يفوض القائد  -

 نلاق العمل  كما أن القائد لا يستخد  أسلوب العقاب.
دفة حيث ي اعي في  ل  رغبات وحاجات الم  وسين كما أنه يح ص الها الاقت احاتيتبني القائد  -

 على إش اك ف يق العمل في  ل .
 القائد يهتم بالتواصل مع أعضاء الف يق ويتيح لهم الف صة لإبداء رأيهم حيث يهتم بتماس  الف يق. -
 ش  بالعمليلتلأ  الموظفين بمواعيد العمل وكيل  يلتلأمون باللباس ال سمي وكيا يلتلأمون بش ل مبا -

 .قدرة الموظفين على تحمل المسؤولية وكيا يعتب ون أن النمط القيادي هو حافلأ لأداء الوظيفي
يهتم في تلبيق القوانين   كما أنه يعتمد أسلوب الت هيب ليف ض سللته على الجميعلا القائد  -

 ودون أي تحيلأ أو ميول لل ف ما. بص امة
يتبنى القائد الاقت احات كما  تشاور بين الموظفينلا يح ص القائد على نش  روح التعاون وال -

 .الهادفة
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 :خاتمة
قيككادي فككي الككنمط الدور  إظهككارإلككى  ةمككن خككلال فصككولها النظ يككة والتلبيقيككسككعت هككي  الدراسككة 
 لككيل مكن اهتمكا  العلمكاء والبكاحثين   اكبيك   اباعتبكار القيكادة الإداريكة تشك ل حيكلأ  تحسكين الأداء الكوظيفي 

سة من خلفية نظ ية تناولت مختلف الاتجاهكات النظ يكة التكي اهتمكت بهكيا الموضكوع  اانللقت هي  الدر 
يما انتقلت الى الميدان فكي محاولكة البحكث فكي الظكاه ة وهكيا اسكتنادا الكى خلكة منهجيكة وفكق مجموعكة 

خيكك  الككى مككن الخلككوات والأدوات  والوسككائل التككي تم ككن مككن جمككع المعلومككات وتحليلهككا لنصككل فككي الأ
 مجموعة من النتائج نعتقد أنها قدمت صورة  ات دلالة على دور القيادة في تحسين الأداء الوظيفي. 

إ  لابد من التدرج في العملية القياديكة مكن حيكث  نظمةفال فع من مستوى الأداء هو غاية كل م
الككنمط الممككارس ألا الممارسككة الصككحيحة والتككي تكككون مبنيككة علككى عككدة مبككادئ والتككي تتحككدد بككدورها وفككق 

طي اليي يخلق منام وجو عمل مناسب لينتج عنه روح معنوية م تفعة لدى العمال اوهو النمط الديموق  
مما يؤ ي الى زيادة دافعيتهم وانبالهم على العمل  كما لا يخفى على أحد أن القائكد يلعكب دوار أساسكيا 

 اة الى أسكاليبه الشخصكية التكي تعتبك  مصكدر ته وسماته القيادية إضافافي توجيه الم  وسين و ل  بمهار 
ت  والمسككتجدات و التككأثي  فككي م  وسككيه وكككيا قدرتككه علككى اكقدرتككه علككى التكيككع مككع كككل الت يكك   لقوتككه 

 است لال ما حوله من موارد  ومعلومات في سبيل تحقيق الأهداف المسل ة. 
ت التحليككل وتفسككي  مؤشكك   سككة الميدانيككة علككى التحلككيلات الكميككة والكيفيككةاوقككد اسككتندت هككي  الدر 

ويتبككين لنككا مككن خلالهككا أن نسككبة تحقيككق الفكك وض  الاسككتمارة الف ضككيات التككي صككي ت فككي شكك ل أسككئلة 
مكككوظفي وعمكككال المؤسسكككة العموميكككة دور فكككي تحسكككين أداء ي لكككه لقيكككادالكككنط اأثبتكككت لنكككا أن  يبيككك ة والتكككي

 سة.اا الدر وهو ما يؤكد صدق الف ضية العامة التي انللقت منه للصحة الجوارية
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  ت جمة: سالم الحيسي  دار علاء الدين  سوريا  الطريق إلى القيادة وتنمية الشخصيةج كورتو:  .7
 .1999  1ط
  ت جمة: رفاعي محمد رفاعي  إسماعيل ي المنظماتإدارة السلظك فجي الد جي ينب م  روب ت بارون:  .8

 . 2004  1علي سيوني  دار الم يخ  السعودية  ط
 . 2009  3  دار حامد للنش  والتوزيع  الأردن  طالسلظك التنظيميحسين ح يم:  .9
 .2004  جامعة قالمة للنش  والتوزيع  الجلأائ   إدارة المظارد البشريةحمداوي وسيلة   .10
  دار الأيا   الأردن  القيادة الإدارية وتطظير منظمات التعليم العالياللأيدين:  خالد عبد الوهاب .11
 .2013  1ط

  دار المسي ة للنش  والتوزيع  إدارة المظارد البشريةخيض  كاظم محمود  ياسين كاسب الخ شة:  .12
 .2007  1الأردن  ط

 .2003  الدار البيضاء للنش   مص   إدارة المظارد البشريةراوية حسن:  .13
  دار الكتاب الحديث  الجلأائ  منهجية البحث العلمي في العلظم الاجتماعيةرشيد زرواتي:  .14

 2004 . 
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   دار الأمة لللباعة والنش  والتوزيع  الجلأائ   ب س.اقتصاد وتســر المؤسسةر يقة ح وش   .15
 .0072  1  دار حامد للنش  والتوزيع  د ب  طالإدارة واتجاهاتها المعاصرةزيد مني  عبودي:  .16
  دار اليازوري للنش  والتوزيع  العملية الإدارية )مبادئ وأصظل وعلم وفن(ض ار العتيبي وآخ ون:  .17

 . 2007  1الأردن  ط
 . 2005  دار المع فة الجامحية  مص   السلظك الإنساني في المنظماتعاشور أحمد صق :  .18
 . 2014  1  دار الوفاء  مص   طالقيادة الفعالةعبد ال حمان سيار:  .19
  1  الم كلأ الثقافي الع بي  الم  ب  طالبحث العلمي في العلظم الاجتماعيةعبد الله اب اهيم:  .20
2008. 

  1  دار البلدية  الأردن  طالقيادة الإدارية الحديثة في إستراتيجية التنميةعدي علا حمادي:  .21
2013. 
 .2013  1  دار المسي ة  الأردن  طأساسيات علم الإدارةعلي عباس:  .22
   ب ت.1  دار وائل للنش  والتوزيع  عمان  طإدارة المظارد البشرية المعاصرةصفي عقيلي: عم  و  .23
  دار المسي ة السلظك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليميةفاروق عبد  فليه  عبد المجيد محمد:  .24

 .2005  1للنش  والتوزيع  لبنان  ط
 . 2003للنش   الأردن     دار مبانيقامظس مصطلحات علم الاجتماعفاروق مداس:  .25
 .2009  دار نباء  مص   علم النفس الصناعي والتنظيميف ح عبد القادر طه:  .26
 .2008  دار أسامة للنش  والتوزيع  الأردن  إدارة المظارد البشرية يصل حسونة   .27
 . 2010  دائ ة الم تبة الوطنية  الأردن  تكنظلظجيا الأدا  البشري  يصل عبد ال  وف الدحلة:  .28
  1  دار الفك  ناش ون وموزعون  الأردن  طالقيادة الإدارية وادارة الابتكارديل علاء محمد: قن .29
2010 . 
  دار الفك   20الإدارة اصالة المبادئ وويائف المنشأة مع تحديات القرن يامل محمد الم  بي:  .30

 . 2007  1الأردن  ط
 .2007  1   ط  دار الفك  الجامعي  مصإدارة المظارد البشريةمحمد الص في:  .31
  دار الجامعة الجديدة للنش   مص  السلظك الإنساني في المنظمةمحمد سعيد أنور سللان:  .32

 2002 . 
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 . 2011  1  م تبة المجتمع  عمان  طالقيادة الإداريةمحمد عبد المقصود محمد:  .33
   الم تب الجامعي للنش  المدخل إلى علم النفس الاجتماعيمحمد فتحي ع اشة  محمد شفيق:  .34

 . 1998مص   
  دار وائل للنش  والتوزيع  د مبادئ الإدارة )النظريات والعمليات والظيائف(محمد قاسم الق يوتي:  .35
 .2006  3ب  ط
  دار وائل للنش  واللباعة  د ب  التنظيمي في منظمات الأعمال السلظك :محمود سلمان العميان .36
 . 2003  3ط

  المؤسسة الوطنية للكتاب  الجلأائ   ب يأسس علم النفس الصناعي التنظيممصلفى عشوي:  .37
 س.
  دار الجامعة المظارد البشرية، مدخل لتحقـق المـزة التنافسيةمصلفى محمد أبو ب  :  .38

 . 2008الإس ندرية  مص   

 .1997  دار الش وق  الأردن  نظريات معاصرة في علم الاجتماعمعن خليل عم    .39
  دار حامد للنش  يادة والرقابة والاتصال الإداري القمعن محمود عياص ة  م وان محمد بن أحمد:  .40

 . 2007والتوزيع  الأردن  
 .2003  مجموعة النبيل الع بية  مص   تقـيم الأدا  ومظاجهة الأزماتممدوح زيدان   .41
  ت جمة: بوزيد صح اوي وآخ ون  دار منهجية البحث العلمي في العلظم الإنسانيةموريس أنج س:  .42

 . 2004القصبة  الجلأائ   

 .2004  1  دار الش وق للنش  والتوزيع  الأردن  طالإدارة العامةموفق حديد محمد:  .43
  ت جمة: عادل مختار الهواري  سعيد عبد العلأيلأ مظسظعة العلظم الاجتماعيةميتشال مان:  .44

 . 1992مضمو   دار المع فة الجامحية  مص   
م تبة انجلو المص ي  مص    دراسات في إعداد وترتـب المعلمـننبيل أحمد عام  صبيح:  .45

 1421 . 
 .2007  1  دار الثقافة للنش  والتوزيع  الأردن  طالقيادة الإداريةنواف كنعان:  .46
 .1422  ت جمة: محمد موريس  معهد الإدارة الكاملة  السعودية  إدارة الأدا هاينلأ ماريون:  .47
 .2006لأردن    مؤسسة الوراق  اإدارة المظارد البشريةيوسف حجيم اللائي وآخ ون   .48
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 اللغة الأجنبية  :  ــــ

49. Nicol Aubert Et Autres:management aspect humaines et rganisationnelle, Paris, 
France, 2013. 

 
 الرسائل والاطروحات

  أط وحة دكتورا   أثر الجظدة الشاملة على الأدا  الحالي للمؤسسات الاقتصاديةبومدين يوسف:  .50
 .2006جامعة الجلأائ   

  ميك ة لنيل شهادة أثر تقـيم المظارد البشرية على العاملـن في المؤسسةحنان بوق و :  .51
 . 2008الماجستي   جامعة جيجل  

  رسالة ماجستي  علم الاجتماع الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأدا  الظييفي للعاملـنزرطال لليفة:  .52
 .2016المنظمة  جامعة جيجل  

  م تكنظلظجيا المعلظمات على أدا  المؤسسات الصغـرة والمتظسطةأثر استخداشوقي الشا لي:  .53
 .2008ميك ة لنيل شهادة الماجستي  في العلو  الاقتصادية  جامعة ورقلة  

  رسالة ماجستي  في العلو  الرقابة الإدارية وعلاقتها بالأدا  الظييفيعبد الله ال حمان النميان:  .54
 . 2006ة نايع الع بية للعلو  الأمنية  السعودية  الإدارية  كلية الدراسات العليا  جامع

 الدوريات العلمية 
  مجلة العلو  الإنسانية  العدد الأول  جامعة الأدا  بـن الكفا ة والفعاليةعبد المال  ملأهودة:  .55
  .2003بس  ة 
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 لجمهورية الجلأائ ية الديمق اطية الشعبية              ا
 لي والبحث العلميوزارة التعليم العا

 المسيلة-جامعة محمد بوضياف 
 

 علم اجتماع تنظيم اعملتخصص:                                                   علم الاجتماع                      قسم: 

 

 :حول  استبيان

 
 

 القيادة وعلاقتها بتحسين الأداء الوظيفي
 -بوسعادة –الجوارية دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية للصحة 

 

 

 : ةإشراف الأستاذ                                                         :ةإعداد الطالب

 رفيس مريم         لزرق سمية 
 

الذذي يذدخل  الاستبيانيكم ارحيمة الله تعالى ابركاته ابعد: يسعدني أن أضع بين أيديكم هذا لالسلم ع

تخصذذت تنظذذيم اعمذذذلض االغذذرض مذذن هذذذ  الدراسذذة هذذذو فذذذي علذذم الاجتمذذاع لماسذذتر ضذذمن متطلبذذات نيذذل شذذهاد  ا

 ؟في المنظمة يبتحسين الأداء الوظيفالقيادة ة أنماط علاق معرفة

أرجو منكم الإجابة بكل مصداقية على الأسئلة التي ستطرح عليكمض انعلمكم بأن البيانات التي سيتم 

جزءا من  ناسنتعامل بسرية تامةض اشكرا لكم على منحكم لجمعيا سوف تكون لأغراض البحث العلمي فقط ا 

 .اقتكم
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 الجنس
  أنثى ذكر

  

 العمر

 25أقل من 

 سنة

 سنة 45أكثر من  سنة 45إلى  35 سنة 35إلى  25

    

مستوى 

 التعليم

 دراسات عليا جامعي ثانوي  متوسط

    

 الخبرة

 5اقل من 

 تسنوا

 10إلى  5من 

 سنة

 15إلى  10من 

 سنة

 20 إلى 15 من

 سنة 

سنة  20من 

 فما أكثر

     

 العمل طبيعة
 متعاقدين إداري  شبه طبي طبي

    

 
 

 النمط الأوتوقراطي .1

غير  العبارات الرقم

افق  مو

 بشدة

غير 

افق  مو
افق محايد  مو

فق امو 

 ةبشد

      الجميع القائد يعتمد أسلوب الترهيب ليفرض سلطته على 01

      القائد لا يفسح المجال أثناء الاجتماعات الإدلاء بآراء الآخرين 02

      القائد يخصم يوم من راتب الموظف الغائب قبل أن يعرف سبب التغيب 03

      يفوض القائد كل الصلحييات االواجبات دان مراعا  قدرات العاملين 04

      للموظفين يرفض القائد أي نوع من الحريات 05

      القائد يهتم في تطبيق القوانين بصرامة 06

      يستخدم القائد في عمليات التأثير القيادي: العقاب 07

      لا يحرص القائد على نشر راح التعاان االتشاار بين الموظفين 08

      لا يتبنى القائد الاقتراحيات الهادفة 09

 

 المحور الأول: البيانات الشخصية 

 المحور الثاني: أنماط القيادة 



 

 

  



 

 

 النمط الديمقراطي .2

غير  لعباراتا الرقم

افق  مو

 بشدة

غير 

افق  مو
افق محايد  مو

فق امو 

 ةبشد

      القائد يراعى رغبات احياجات المرؤاسين المهنية 10

      القائد يحسن تفويض الأعمال للآخرين 11

      القرارات اتخاذالقائد يحرص على إشراك فريق العمل في  12

      ق العملالقائد يهتم بالتواصل الدائم مع أعضاء فري 13

      القائد يكون مرنا أحييانا اشديد أحييانا في القيام بإجراءات العمل 14

      القائد يتيح الفرصة للموظفين لإبداء آرائهم 15

القائد يتعامل مع مرؤاسيه على أساس الاحيترام ايساهم في بناء علقات  16

 اجتماعية
     

ايراعي تخصصاتهم اامكاناتهم يفوض القائد جزء من سلطته لمرؤاسيه  17

 عند تقسيمه للمهام
     

      الحاجات النفسية للموظفين للإشباعيستخدم القائد عبارات الثناء  18

 النمط الحر .3

غير  العبارات الرقم

افق  مو

 بشدة

غير 

افق  مو
افق محايد  مو

فق امو 

 ةبشد

      القائد لا يهمه تماسك أعضاء فريق العمل 19

      يهتم بمشاكل العمال ااحيتياجاتهم الا يسعى لتلبيتهاالقائد لا  20

      القائد لا يحاسب الآخرين عن الغياب 21

      القائد يسمح بالتأجيل في أداء العمل 22  

      القائد لا يهتم للقوانين 23  

القائذذد يعطذذي الحريذذة المطلقذذة للعذذاملين بالمؤسسذذة لممارسذذة أعمذذالهم اإصذذدار  24  

 ارات الا يتدخلالقر 
     

      يعقد القائد اجتماعات مع مرؤاسيه بشكل متباعد اغير منظم 25  

      يتردد القائد كثيرا في ضبط سلوك اتصرفات الموظفين أا مراجعاتهم 26  

      يكترث القائد بنتائج أعمال الموظفين لا 27  
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 الملخص:  

داخل  وتحسين الأداء الوظيفي الادارية القيادةتهدف الدراسة الى التع ف والكشف عن العلاقة بين 
المنظمة  ولتحقيق هيا الهدف تم استخدا  المنهج الوصفي بأسلوب تحليلي وباستخدا  الاستبيان كأداة لجمع 

 .  SPSS v25المؤسسة محل الدراسة وتم تحليلها بواسلة ب نامج  البيانات مع المبحوثين في
تمت الدراسة الميدانية بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية ببلدية بوسعادة علكى جميع موظفي 

 مف دة  وتوصلت الدراسة إلى:   174المنظمة  حيث بلغ عدد المبحوثين 
 .الوظيفي هناك علاقة بين النمط الأوتوق اطي و تحسين الأداء -
 .تحسين الاداء الوظيفيو  النمط الديموق اطيهناك علاقة بين  -
 الاداء الوظيفي. و تحسين الح النمط هناك علاقة بين  -

يما خلصت الدراسة الى أن الاهتما  بالنمط القيادي وخاصة الديموق اطي يساهم في تحسين الأداء 
 الوظيفي.

 ط الديموق اطي  النمط الح   الأداء الوظيفي.النمط الأوتوق اطي  النمالكلمات المفتاحية: 

Abstract :  

The study aims to identify and reveal the relationship between administrative leadership 

and improving job performance within the organization. To achieve this goal, the descriptive 

approach was used in an analytical manner and using the questionnaire as a tool to collect data 

with the respondents in the institution under study, and it was analyzed using the SPSS v25 

program.   

The field study was conducted at the Public Institution for Neighborhood Health in the 

municipality of Bou Saada on all employees of the organization, where the number of 

respondents reached 174 individuals, and the study concluded:   

- The autocratic pattern contributes to the impairment of job performance. 

- The democratic pattern contributes to improving job performance. 

- Freestyle contributes to impairing job performance. 

The study also concluded that paying attention to the leadership style, especially 

democracy, contributes to improving job performance. 

Keywords: autocratic style, democratic style, free style, job performance. 

 


