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على أداء ىذا  يدرب العلم والمعرفة، وأعانن أحمد الله الذي أنار لي
 .هإنجاز  في يووفقن لعملا

من قام بالإشراف على ىذا العمل توجو بجزيل الشكر إلى أكما 
 بوعزيز الساسي خص بالذكر الأستاذ المشرف: أو 

قوم خطاي وسدد قلمي، كل الشكر لسعة صدره وصبره.  الذي
 فالطريق لم يكن سهلا لكن الدعم دفعني للاستمرار.

قام بالإشراف على مناقشة ىذا العمل   منشكر كل أأن  يولا يفوتن
من قريب  ساعدني والى كل منالساسي بوعزيز واخص بالذكر الأستاذ 

 أو بعيد في إنجاز ىذا العمل
 

 
 

 



 
 

   
   

 بسم ا﵀ الرحمن الرحيم
 ﴾﴾ وق ل اعملوا فسيرى ا﵀ عملكم ورسولو والمؤمنون ﴿﴿

 بفضل ا﵀ وعونو تعالى خرج ىذا العمل المتواضع للنور ف الحمد ﵀ على فضلو
 المشرف والموجو والأستاذ الكريم  ىأتقدم بالشكر الجزيل إل

 "بوعزيز الساسي" 
 فكان خير دليل ومنبر لنا في ىذا الطريقمعنا طيلة ىذا البحث    صبرهعلى  

 رئيس قسم الإدارة والتسيير الرياضي الأستاذ أحمد    ىإلكما أتقدم بجزيل الشكر  

 وسكرة دون أن ننسى الأساتذة الكرامب

 
الذين لم يبخلوا علينا بنصائحيم القيمة وأخيرا  و  h116بالغرفة  الأصدق اء  كما لا ننسى  

 أشكر كل من ساىم في ىذا العمل من قريب أو بعيد ولو بكلمة طيبة
بلقيدوم الصالح,العايب سمير, الي الاساتذة الكرام الذين اقدم ليم الاحترام و التقدير:
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 أ‌

 مقدمة
 مقدمــة  

ماعتبارهةا ترماةة ولاقةقب  بة  لاو تممةبو  ارثةة ياة  يقةاس  ورا هامةا   ياةاا الوةعبأ ملهال ةا تلعب الرياضةة   
  الب ة  الةراهت تقةدل الوةعبأ وتابرهةا قةد  تقةدل وتاةبر الرياضةة نا ةا  ولممةت هةيمك اأقةتا    وممةت لاو تة     ورهةةا 

تنظا ةةا ياةة  لامةةبل مةةت البةةدي ي لاو  ةةاأ لا  عاةة  لاو لا  موةةرو  موةةمم  نعةةال وعلةة  لاهاةة  ودةةة  وو ا ارا ت ةةتها و 
ي دف الى الرمل لاو ي دف الى لامعا  لاقر    رياضاة مثق لاو ثقاناة لاو  يناة لاو غتهةا   يتالةب ا ارا ثةلااة وار ارا علة  

 ولا   ادت ا ا نقط لاو نارا لاو ا عاء لاو مممامرا.
ثم ثةةةلب    ثم قةةةرا و ارثةةةة وتاباةةة  ومةةةيملا ت ةةةبل ا ارا نعالةةةة هاةةةا لابةةةا مةةةالقا  اثةةةتعدا  و ةةةدرا مةةةت ا بهبةةةة   

تةة    الى تةةق  لاو معالمةةة ا وةةممقس وي ةةت اثةةتلمدال مةةبار  ا وةةرو  ومةةت اةةة تعظةةا  القانةةد و ا ةةداف ا  ت ةةا ية مةةت 
مةت لاو نتلمةيم العلة   ناياة   واأهداف ارن اناة مت ناياة لاقر  . لا  لانة اذا لار نا للرياضة لاو تز هر لاو تتقدل  نق  مةد

طري  وار ارا هي ايد اأعادا العلااة اأثاثاة التي تعتاةد علا ةا هانةة الةدول ا تقدمةة وم ث ةالا   الن ةبا مالرياضةة 
  . 

هاةةا وت ةةب  العةةا  يةةب س ثااثةةاة وا ت ةةا ية وادتااعاةةة  ةةدها تلمةةرا يةةب   ةةاثق   ا  ث ةةاس الرياضةةاة و  
ا ا يرهةةةة هةةةيمك ا  ث ةةةاس وا ارا تبد الةةةا . هةةةيما ورغةةة  قاةةةبرا الت ةةةب س الةةةتي نرضةةةت ا ثةةةبرا اأنمةةةال الةةةتي تقةةةبل علةةة   اةةة

ا علبمةةةاس وتممنبلبداةةةة ا ت ةةةا س والعب ةةةة    ةةةأ منايا ةةةا   ا  لاننةةةا مازلنةةةا ننظةةةر  الى م ث ةةةاتنا الرياضةةةاة وما  ةةةب  
لةةيم  ينةةات تل يةةة البأةةاند مةةلعل    ةةة ولا  ةة   ار اراس الرياضةةاة علةة  لابةةا مابعةةة مةةت اأدةةزاء ذاس ال هاةةب ا رمةةي ا

هلماءا . ومالاب  ن يمك نظرا مةت عاة  ا اضةي تةر  ار ارا  علة  لابةا مةر  يممة  ت ةاندها القةبا وال ةلاة   هاةا لاو الرغبةة 
   مرهزيةةة امممةة  هةةي الةةتي دعلةة  القةةاناة  علةة  ار ارا العلاةةا   يلمرطةةبو   ثةةلاال    مةة   ةةد ي ةةر بو ثةةلاة العةةاملة
 مع     ا  تبياس الدناا لل امم  ا  ث ي   وذلا عممس التلمبيض والتاممة وهما مت لاه  ملمر اس ار ارا الع رية .

وار ارا الرياضةةاة عابمةةةا واللمةةةرب الرياضةةةاة ق بمةةةا   تتالةةةب ا اريةةةا تقلاةةةديا   ولممةةةت ت ةةةتبدب  انةةةدا رياضةةةاا    
ميملا يجب لاو تعامة  اللمةرب علة  لابةا متاة  مةات   واروةاو مةلو وعلاة أ ر م الل القاند لا   مح  ا دير التقلاد  و 

اللمةةرب الرياضةةاة متاعةةاس مةةاتا  ةةا ثقانت ةةا وأرون ةةا الباواةةة دلمزنةةا الى يبيةة  ار ارا الناااةةة الى  اةةا ا تلماعلاةةة تتعامةة  مةة  
  معةض العق ةاس البأالماةة مةة هيمك اللمرب علة  لابةا لانظاةة يابيةة تتلماعة  نااةا مان ةا علة  م ةتبياس لاهثةر تعقاةدا مةت مةر 

العاملة   هاا يعتر اعدا  القا ا مت ا بضبعاس التي توا  مال ا  تاة مار ارا الرياضاة  لاس نقط لل ادةة ا اثةة الى 
  اا اس دديدا   ولممت أهماة ومرهزية  ور القاند    نعالات ا وهلماءلا   تقديم ا دماس.

العالاةةةة هةةةب العن ةةةر البوةةةر  وهاةةةد وممةةةت لاو يت قةةة  التعةةةاوو  مةةةة   القاةةةا  ال ةةةلب  وواضةةةل مةةةت هةةةيما لاو محةةةبر
اأنةةرا  وتن ةةةا  د ةةةب ه  ا لمتللمةةة وهةةةيمك امقاقةةةة هةةي الةةةتي تنةةةلمي علةة  القاةةةا ا طامعةةةا قامةةا ماعتبارهةةةا عالاةةةة ادتااعاةةةة 

اضةاة وتنااةة العق ةاس ارن ةاناة وان اناة   هاا تتب د عل  نمط ت ات القاند للأنةرا  العةاملة معةة   اللمةرب وا اوةاس الري
 وا با  يادال  والعا  عل  رضاه  مقدر ارممماو .

و  الب   نلم ة يجب لاو يممبو للقاند ام اثاة المماناة لمم  مت العبام  التي تة ثر علاةة وتة ثر    ا ب ةد ومةت 
ولاهثةر مقناةة و اذا هانة  القاةا ا تقةبل اة ي تاا  لاو دد  لا  نب  مت لانبا  القاا ا ا لمتللمة الةتي تباد ةة ماريقةة لاننة  



 

 
 ب‌

 مقدمة
  دبهرهةةةا علةةة  التلماعةةة  الةةةيم  يةةةت  مةةةة القانةةةد ولانةةةرا  المااعةةةة نةةةبو ا قةةةتقف  مةةةة القانةةةد ومر وثةةةاة ماةةةرا ار ةةةا ه   

 ل  راثةةتنا هةةيمك التاةةرب الىو  هةةيما ال ةةد   ةةاول مةةت قةةق ةولانماطةة  القاةةا  ال ةةلب  وتةةبدا    تعممةةس تباينةةا   لاثةةالاب
مةةدراء  ا رهبةةاس مةةت طةةرف  ا اةةارس ال ةةلب  القاةةا     المجةةال الرياضةةي مةةت قةةقل التعةةرف علةة  اأنمةةال  اةةا الق ال ةةلب 

 اأ اء . الرياضاة وعق ت ا مت  ة
 : ن بل خم ة  و د ا تال  هيمك الدراثة عل 

 .و الدراثاس ال امقة ية: وتناولنا ناة ا للماة النظر اأولاللم   
 .العال للدراثة ا طارة نا نا: تناولالثانياللم   
 .ا دراءاس ا اداناة للدراثةتناولنا ناة : الثال اللم   
 .      وتلم تها ومنا وت ا عرا النتانج ناة : تناولنا الرام  اللم  

 .  اثتنتاداس وا  اياس:  ا امس لم  ال
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 السلوك القيادي:  .1

 ماىية القيادة  .1.1

يؤكد الإسلبم على حتمية القيادة، فهي ضرورة اجتماعية، وضمان لوحدة الأمة، ولن تكون كذلك إلا حينما تكون          
في يد ولاة تختارىم الأمة ليتولوا اتضكم كما أمر الله، وليس ولر الأمر وحده ىو اتظسؤول عن رعاية الأمة بل كل في موقعو  

 راع وكلكم مسؤول عن رعيتو". كما قال صلى الله عليو وسلم: "كلكم

لقد وسعت الشريعة الإسلبمية بمبادئها السامية، وقواعدىا الأصلية مصالح الناس على اختلبفهم، فمع امتداد الدولة 
الإسلبمية في عصورىا اتظختلفة، ما ضاقت القوانتُ الشرعية عن حاجات ولا وقفت في سبيل أحد، بل عاش اتصميع في ظل 

الإسلبمي. وقد عالج نظام الإسلبم بنجاح مصالح الدولة الإسلبمية، واقامت الشريعة الإسلبمية صرح نظم  العدالة والتسامح
 ومؤسسات تؼتلفة على مقومات أساسية أتقها: 

 الشورى:-  

تَ غمفِرم فبَِمَا رَتزمَةٍ مِنَ اللَّوِ لنِمتَ تَعمُم وَلَوم كُنمتَ فَظِّا غَلِيظَ المقَلمبِ لَان مفَضُّوا " قال تعالذ: هُمم وَاسم مِنم حَوملِكَ فاَعمفُ عَن م
رِ فإَِذَا عَزَممتَ فَ تَ وكََّلم عَلَى اللَّوِ إِنَّ اللَّوَ تلُِبُّ الممُتَ وكَِّلِتَُ  َمم رُىُمم  (، "159" )آل عمران  تَعمُم وَشَاوِرمىُمم في الأم وَأمَم

نَ هُمم   (.159" )آل عمران:  فإَِذَا عَزَممتَ فَ تَ وكََّلم عَلَى اللَّوِ  (، وأن اتظشاورة قبل العزم لقولو: "38" )الشورى: شُورَى بَ ي م

وكان الأئمة بعد النبي صلى الله عليو وسلم يستشتَون الأمناء من أىل العلم في الأمور اتظباحة ليأخذوا بسهلها، فإذا وضح   
 غتَه، اقتداء بالنبي صلى الله عليو وسلم.الكتاب أو السنة لد يتعدوه إلذ 

 اختيار المستشارين: -

فقد حث الإسلبم السلطان وغتَه على اتخاذ وزير صالح وحذرىم من قرناء السوء قال الله تعالذ: "الأخلبء يومئذ       
بعضهم لبعض عدو إلا اتظتقتُ" )الزخرف(، قال صلى الله عليو وسلم: "ما بعث الله من نبي ولا استخلف من خليفة إلا  

عليو وبطانة تأمره بالشر وتحضو عليو واتظعصوم من عصم الله" )البخاري(.  كانت لو بطانتان بطانة تأمره باتظعروف وتحضو
 وقال: "إذا استشار أحدكم أخاه فليشر عليو" )أبي داود(.

يستطيع الإداري اتظسلم أن يلعب دورا في تنمية التعاون الاختياري عند مرؤوسيو، ورفع روجهم اتظعنوية بتطبيق توجيهات 
 ت التالية: الفكر الإسلبمي في المجالا

 التعاون مع اتظرؤوستُ؛ قال الله تعالذ: "وتعاونوا على البر والتقوى" )اتظائدة(.      -
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 تحديد الأجر العادل للمرؤوستُ.     -

حسن الظن باتظرؤوستُ والاعتماد على حقائق مكافأة اتظرؤوستُ عند إحسان وإتقان العمل؛ "أعطوا الأجتَ حقو  -
 ماجة(.قبل أن تكف عرقو" )ابن 

 الرتزة والرفق باتظرؤوستُ وحسن معاملتهم: "إتفا يرحم الله من عباده الرتزاء" )متفق عليو(. -

العدل بتُ اتظرؤوستُ: قال رسول الله صلى الله عليو وسلم "لا يلبث اتصور بعدي إلا قليلب حتى يطلع فكلما طلع من  -
يعرف غتَه ثم يأتي الله تبار وتعالذ بالعدل فكلما جاء اتصور شيء ذىب من العدل مثلو حتى يولد في اتصور من لا 

من العدل شيء ذىب من اتصور مثلو حتى يولد في العدل من لا يعرف غتَه" )أتزد(، ويقال العدل حسن، ولكن 
 من الأمراء أحسن.

 إشاعة جو الأخوة بتُ اتظرؤوستُ: "إتفا اتظؤمنون إخوة". -

: "الصلح جائز بتُ اتظسلمتُ إلا صلحا حرم حلبلا أو أحل  – عليو وسلم صلى الله –الصلح بتُ اتظرؤوستُ: قال  -
 حراما" )ابن ماجة(.

: "رحم الله رجلب، تشحا إذا باع، وإذا اشتًى وإذا اقتضى" –رسول الله صلى الله عليو وسلم  –التسامح: قال  -
 )البخاري(.

 )التوبة(. " ذِينَ آَمَنُوا ات َّقُوا اللَّوَ وكَُونوُا مَعَ الصَّادِقِتَُ ياَ أيَ ُّهَا الَّ  " الصدق بتُ اتظرؤوستُ: قال الله تعالذ: -

"إن الصدق يهدي إلذ البر وإن البر يهدي إلذ اتصنة وإن الرجل ليصدق  –صلى الله عليو وسلم  –وأما الأحاديث: قال 
وإن الرجل ليكذب حتى يكتب حتى يكتب عند الله صديقا وإن الكذب يهدي إلذ الفجور وإن الفجور يهدي إلذ النار 

 عند الله كذابا." )متفق عليو(.

 ومن الصفات التي إذا توافرت في الإداري، كان ىذا الإداري قائدا ناجحا وىذه الصفات ىي: 

)آل "  النَّاسِ  عَنِ  وَالمعَافِتَُ  المغَيمظَ  وَالمكَاظِمِتَُ  " )القلم(، قال تعالذ: " عَظِيمٍ  خُلُقٍ  لَعَلَى إِنَّكَ  قال الله تعالذ "حسن اتطلق: -
عمران(، عن عائشة زوج النبي صلى الله عليو وسلم أنها قالت: "ما ختَ رسول الله صلى الله عليو وسلم في أمرين قط إلا 
نتهك أخذ أيسرتقا ما لد يكن إتذا فإن كان إتذا كان أبعد الناس منو وما انتقم رسول الله صلى الله عليو وسلم لنفسو إلا إن ت

 حرمة الله فينتقم لله بها".

"من حسن إسلبم اتظرء تركو ما لا يعنيو"، وسئل رسول الله صلى الله عليو وسلم عن البر  –صلى الله عليو وسلم  –وقال 



 

 

 الفصل الأول                                                            اتطلفية النظرية والدراسات السابقة
 

6 

 والإثم فقال "البر حسن اتطلق والإثم ما حاك في صدرك وكرىت أن يطلع عليو الناس".

لِ ٱبِ  يأَممُرُ  للَّوَ ٱ إِنَّ  العدل: قال الله تعالذ: " - سَانِ ٱوَ  لمعَدم "  الممُقمسِطِتَُ  تلُِبُّ  اللَّوَ  إِنَّ  وَأقَمسِطوُا (، وقال: "90" )النحل لإحم
(، وقال رسول الله صلى الله عليو وسلم "إن اتظقسطتُ عند الله على منابر من نور الذين يعدلون في 9)اتضجرات

 حكمهم وأىليهم وما ولوا" )رواه مسلم(.

 الرَّسُولَ  وَأَطِيعُوا اللَّوَ  أَطِيعُوا آمَنُوا الَّذِينَ  ياَأيَ ُّهَاولاة الأمور في غتَ معصية وتحرنً طاعتهم في اتظعصية: "  وجوب طاعة- -
رِ  وَأوُملر  َمم  (.59" )النساء مِنمكُمم  الأم

بمعصية فإذا أمر أطاعتٍ ومن وقال صلى الله عليو وسلم: "على اتظرء اتظسلم السمع والطاعة فيما أحب وكره إلا أن يؤمر 
 يعص الأمتَ فقد عصاني" )متفق عليو(.

قال رسول الله صلى الله عليو وسلم: "من أطاعتٍ فقد أطاع الله ومن عصاني فقد عصى الله ومن يطع الأمتَ فقد أطاعتٍ 
 ومن يعص الأمتَ فقد عصاني". )متفق عليو(.

 لاستبداد بالرأي.عدم ا –عفة النفس  –الرتزة والعفو عند اتظقدرة -

: "الدين النصيحة قلنا تظن قال لله ولكتابو ولرسولو ولأئمة اتظسلمتُ –صلى الله عليو وسلم  –أن يكون نصوحا، قال -
 وعامتهم". )رواه مسلم(.

 عدم الأنانية.-

تَوِي ىَلم  قُلم  طو(، قال تعالذ: "114" ) عِلممًا زدِمني  رَبِّ  وَقُلم  الكفاءة والعلم؛ قال تعالذ: " -  لَا  وَالَّذِينَ  يَ عملَمُونَ  الَّذِينَ  يَسم
اَ المجادلة(، قال تعالذ: "11" ) دَرَجَاتٍ  المعِلممَ  أوُتوُا وَالَّذِينَ  مِنكُمم  آمَنُوا الَّذِينَ  اللَّوُ  يَ رمفَعِ    (، قال تعالذ: "9)الزمر" يَ عملَمُونَ   إِتفَّ
 فاطر(.28". ) المعُلَمَاءُ  عِبَادِهِ  مِنم  اللَّوَ  تَممشَى

 قال رسول الله صلى الله عليو وسلم: "من يرد الله بو ختَا يفقهو في الدين". )متفق عليو(. 

وقال أيضا: "لا حسد إلا في اثنتتُ رجل آتاه الله مالا فسلطو على ىلكتو في اتضق ورجل آتاه الله اتضكمة فهو يقضي بها 
 تمتٌ مثلو الذكاء واتضكمة.ويعلمها" متفق عليو، واتظراد باتضسد الغبطة وىو أن ي

سِنِتَُ  تلُِبُّ  وَاللَّوُ  ۗ   النَّاسِ  عَنِ  وَالمعَافِتَُ  المغَيمظَ  وَالمكَاظِمِتَُ  وَالضَّرَّاءِ  " اتضلم والأناة والرفق: قال تعالذ:-  .)آل عمران(." الممُحم

 والأناة" )مسلم(: "لأشج عبد القيس إن فيك خصلتتُ تلبهما الله اتضلم –صلى الله عليو وسلم  –قال 

 : "يسروا ولا تعسروا وبشروا ولا تنفروا" متفق عليو. -صلى الله عليو وسلم –قال 
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 وقال أيضا: "إن الرفق لا يكون في شيء إلا زانو ولا ينزع من شيء إلا شانو". مسلم.
نبي صلى الله عليو وسلم: "دعوه وعن أبي ىريرة رضي الله عنو قال بال أعرابي في اتظسجد فقام الناس إليو ليقعوا فيو فقال ال
 وأريقوا على بولو سجلب من ماء أو ذنوبا من ماء فإتفا بعثتم ميسرين ولد تبعثوا معسرين".

 قال رسول الله صلى الله عليو وسلم: "من تلرم الرفق تلرم اتطتَ كلو" )مسلم(.
إدارة العمل الإسلبمي؛ "إن ما تنيز الإدارة الإسلبمية وتنكن تلخيص ما أوردناه آنفا بما أورده عباس كاظم نور الدين في كتابو 

عن نظريتها في الغرب ىو نظرتها إلذ العالد والوجود، فالوجود ليس منحصرا بالعالد اتظادي والأبعاد اتضسية بل يتضمن جانبا 
لإسلبمية، فهي تبتُ أن اتعوية تغردا يشكل اتظرتبة العليا فيو، وبتعبتَ آخر لأن الإدارة الإسلبمية تنبع من الرؤية الكونية ا

 اتضقيقية لكل الوجود ىي الله تعالذ الذي لا تدركو الأبصار وإن الإنسان بأصل خلقتو وعمق ميولو نفخة إتعية.

وتختلف الإدارة الإسلبمية عن غتَىا في اتعدف الذي ترتشو تضركتها فبما أن الإدارة تشمل تريع أبعاد وجود الإنسان، وبما أن 
 بعادا أخرى تغردة غتَ البعد اتضسي اتصسماني فإن ىدفها يكون عندئذ في تحقيق الكمال تصميع الأبعاد.للئنسان أ

الإدارة اتظادية )الغربية( تهدف إلذ تحقيق أكبر قدر من الإنتاجية والرفاىية للئنسان في بعده اتظادي، أما الإدارة الإسلبمية فإنها 
 وللروح دور التكامل اللبتػدود. لا ترى للجسد إلا دور الوسيلة والتوازن

فالإدارة الإسلبمية تنطلق من الرؤية الكونية الإتعية، وىدفها إيصال الإنسان إلذ كمالو، وىي تستخدم طريقة الشريعة لأجل 
 (.30 ص،1995)عباس كاظم نور الدينذلك". 

على تحستُ وتطوير عملية اختيار من تملف  ومنذ الثمانينات من القرن العشرين بدأت العديد من اتظنظمات الكبتَة بالعمل 
كبار اتظسؤولتُ التنفيذيتُ فيها والتعرف اتظبكر على اتظواىب القيادية تعم، وذلك لأثرىا على سلوك الأفراد واتصماعات 

 ومستوى أدائهم في اتظنظمة وبالتالر على تحقيق الأىداف بشكل مباشر، فاتظنظمة تستطيع قياس مدى تؾاحها وكفاءتها من
خلبل معاملة القادة الإداريتُ للؤفراد العاملتُ، فكلما كانت القيادة ذات كفاية وجيدة ينعكس ذلك بشكل إتكابي على 
اتظنظمة وتستطيع تحقيق أىدافها، فالقادة أناس مبدعون يبحثون عن اتظخاطر لاكتساب الفرص والنهوض باتظنظمات التي 

 يقودونها.

يسيا في النشاط الإنتاجي واتطدمي من خلبل التأثتَ في اتجاىات العاملتُ وسلوكهم ومدى إن القيادة تدارس دورا رئ       
توحدىم بأىداف اتظنظمة، فضلب عن أن طبيعة القيادة تحدد خصائص بيئة العمل التي يقضي العاملون فيها معظم أوقاتهم، 

كل عام. ومن اتظفتًض أن تؾاح أو فشل تؽا يؤثر ليس فقط في مدى رضاىم عن عملهم بل في مدى رضاىم عن حياتهم بش
( Druckerأية منظمة يعتمد إلذ حد بعيد على خصائص القيادة فيها. إن ما تلدد ىيكل المجتمع على حد قول "دروكر" )

بلة ليس الأغلبية وإتفا القادة، فالقادة على الرغم من أنهم قلة إلا أنهم تلددون قدرة الأغلبية على الفعل، ويولون طاقاتهم الق
التي يرضونها، ويسهمون في إتكاد اتظناخ الذي يفجر تلك الطاقات وتلوتعا إلذ فعل إتكابي من خلبل أفكارىم الإبداعية 
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الأصيلة التي تسعى لتجديد اتظتوارث، وتحسينو، وابتكار اتظستحدث من النظم والإجراءات في المجالات الفنية والإدارية، وفي 
 (.27-26 ص،1993وقي)شأساليب التعاون مع اتصمعة. 

ولقد ادى التطور السريع الذي تعيشو البشرية ازدياد حاجتها إلذ قيادة ديناميكية مرنة قادرة على مواجهة التحديات        
واتظتغتَات العاتظية من انفتاح اقتصادي وتصور تقتٍ ومنافسة شديدة وتنوع اتظخاطر، الأمر الذي أصبحت معو اتضاجة للئدارة 

كون أولئك الذين يتولون إدارة اتظنظمات أكثر من تغرد تؽارستُ للسلطة، وأصبحت التنظيمات الإدارية أحوج ملحة لكي ي
إلذ أن تقاد، لأن العلبقات الإنسانية السليمة بتُ القائد ومرؤوسيو أصبحت ألزم من الأوامر لتحقيق استجابة اتظرؤوستُ 

 (.75 ص،2002)ىواريون واقوى من الاتصالات الروتينية التي يتبعها اتظدير 

كما أن القيادة تهتم بمساعدة وتحفيز الآخرين وتؤكد دائما على إحداث التغيتَ اتظستمر في الغايات والرؤى اتظشتًكة تعم والذي 
 يساىم في تحقيق أىداف اتظنظمة.

عيار الذي تلدد تؾاح أي ولعل موضوع القيادة من أكثر اتظوضوعات إثارة في عالد الإدارة، فالقيادة الإدارية أصبحت اتظ
 (.46 ص،1999)كنعانتنظيم، فغالبا ما يعزى تؾاح أو فشل التنظيم في تحقيق الأىداف إلذ كفاءة قيادتو أو عدم كفاءتها 

 أنماط السلوك القيادي:  -1-2

تنكن تقسيم القيادة إلذ عدة أتفاط )سلوكيات( وفق اتظعايتَ التي تلدد في ضوئها ذلك التصنيف، فمن وجهة نظر        
الفعالية تنكن تقسيم القيادة إلذ قيادة إتكابية وأخرى سلبية، ومن وجهة نظر تفويض السلطة تنكن تقسيمها إلذ قيادة مركزية 

نظيم تنكن تقسيمها إلذ قيادة رتشية وأخرى غتَ رتشية، وتتفق الدراسات الكلبسيكية وأخرى لامركزية، ومن حيث طبيعة الت
خصائص أتفاط على تقسيم القيادة إلذ قيادة دتنقراطية، وأخرى أوتوقراطية وثالثة متحررة. وفيما يلي نبذة تؼتصرة عن أىم 

 لقيادة:ا

 السلوك القيادي الديمقراطي :

وىي مكونة من كلمتتُ :دتنوس ومعناىا الشعب وكراتوس ومعناىا السلطة،وتعذا فهي تعتٍ كلمة الدتنقراطية أصلها يوناني 
سلطة الشعب أو حكم الشعب حيث أنو في ظل ىذه القيادة فان اتصماعة ىي التي تقوم باختيار القائد وانتخابو وتشارك 

تتنوع على الأفراد وتسود العلبقات الطبية  الأفراد في وضع الأىداف ، التخطيط والتنفيذ و التقونً ، كما أن اتظسؤوليات
وتكون قنوات الاتصال مفتوحة بينهم والقائد يقوم بتشجيع الأفراد وىو بالتالر ينال تقديرىم واحتًامهم وتقل اتظشاكل 
 أفرادىا واتظشاحنات بينهم ويرى الكثتَون أن القيادة الدتنقراطية ىي أفضا أنواع القيادة حيث تسود العلبقات الانسانية بتُ

وىي أيضا تقوم على احتًام شخصية الفرد بل ترى أنو غاية في حد ذاتو كما تقوم على حرية الاختيار والاقناع وان القرار في 
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النهاية يكون بحكم الأغلبية من غتَ تسلط أو خوف أو ارىاب ،القائد الدتنقراطي لا تنلي أو يفرض على الآخرين آرائهم 
 ين حرية اختيار واتخاذ القرار أو اقتًاح اتضلول أو البدائل،وىو يراعي رغبات الآخرين ومطالبهم.واتفا يقتًح ويتًك للآخر 

يسعى القائد الدتنقراطي الذ ضرورة مشاركة كل عضو من أعضاء اتصماعة بنشاطها وفي تحديد أىدافها ورسم خططها ولا 
على الأعضاء لكي يعمل على تشجيع اقامة العلبقات الودية  تنيل الذ تركيز السلطة في يده واتفا يعمل على توزيع اتظسؤوليات

بتُ أعضاء اتصماعة ويسعى الذ تحقيق أىداف اتصماعة عن طريق الأعضاء أنفسهم ويقف ىو موقف المحرك أو اتظوجو لنشاط 
 .(104ص،1996)كامل محمد عويضة،الأعضاء .

 السلوك القيادي الأوتوقراطي:-1-2-2

ويطلق عليها القيادة التسلطية أو القيادة الاستبدادية ،وتدور حول تػور واحد وىو اخضاع كل الأمور في التنظيم لسلطة    
القائد الذي يقود اتظنظمة بمفهوم الرئاسة فيحتكر سلطة اتخاذ القرار وتلدد اتظشكلبت ويضع تعا اتضلول بمفرده ويبلغ اتظرؤوستُ 

ة دون فرص للمناقشة ،ويستخدم أسلوب التحفيز السلبي القائم على التخويف والتهديد. الأوامر وعليهم السمع والطاع
 (146ص،1996)ياغي محمد عبد الفتاح،

ويستند ىذا النمط من القيادة الذ فريضة أن الانسان بطبعو تنيل الذ قلة العمل والتهريب من اتظسؤولية وىذه الصفات تهيئو 
تجعلو يعمل خوفا من اتصزاء والعقاب وليس حبا في العمل ،ولذاتلتاج الذ متابعة دقيقة للبنقياد و الاعتماد على الغتَ و 

      واشراف مباشر من رئيسو للتأكيد من القيام بمتطلبات وظيفتو .

 السلوك القيادي الحر)الفوضوي(:-1-2-3

ذج تكون تراعة العمل متحررة من سلطة ويطلق عليها القيادة اتظنطلقة ،أو غتَ موجهة أو القيادة الفوضوية ،وفي ىذا النمو 
القائد وتقوم ىذه القيادة على اعطاء الفرد الكامل اتضرية في أن يفعل نا شاء وفيها يتنازل تظرؤوسو عن سلطة اتخاذ القرارات 

.)ياغي محمد عبد الفتاح ،وصبح القائد في حكم اتظستشار،ولا تنارس أية سلطة على مرؤوسو ولا تلاول أن يؤثر فيهم
 (.133ص،1996

ويعتقد  القائد اتضر أن تنمية قدرات اتظوظفتُ وزيادة امكاناتهم في العمل بتحقق من خلبل اعطاء اتضرية في تؽارسة السلطة 
واستقلبتعم في اتؾاز أعماتعم .ولذلك فانو يهتم بالتوجيو العام تظرؤوسو من خلبل تعليمات غتَ تػددة وملبحظات عامة ، 

ون أىدافهم في نطاق الأىداف العامة للتنظيم ويوفرون لأنفسهم حوافز العمل دون الاعتماد على القائد ويتًك اتظرؤوستُ تلدد
وتمتلف الاداريون حول تفط القيادة اتضر في التطبيق العلمي ،ويرى بعضهم  ،وبذلك تتجاىل تراعة العمل وجود القائد تداما

أنو غتَ تغد لأن القائد في نظرىم يلقي مسؤولية اتؾاز العمل على اتظرؤوستُ دون ضبط سلوكهم أو توجيو جهودىم ،في حتُ 
الانتقادات التي وجهت الذ  يرى أخرون أن ىذا النمط تنكن أن يكون تغديا في ظل ظروف معينة تقتضي تطبيقو .ومعظم
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تفط القيادة اتضر .تتًكز حول الاثار السلبية على التنظيم أو اتظرؤوستُ ،ومنها تفكك تغموعة العمل،وفقدان التعاون والافتقار 
 .(240ص،1995.)نواف كنعان الذ الضبط و التنظيم ،وزيادة الروح الفردية 

 نظريات القيادة الادارية:-1-3

لقد ظهرت العديد من النظريات التى تناولت القيادة التي تقوم بشرح اتطصائص والسمات والفروق التي تديز القائد عن غتَه، 
واستخدمت ىذه النظريات معايتَ تؼتلفة لقياس فاعلية القيادة ومدى تحقيقها لدافعية الاتؾاز،وأتقها الأداء والانتاجية ،والرضا 

 لأفراد ومشاعرىم ورفع روحهم اتظعنوية عن العمل ،واشباع حاجات ا

ولذا فقد اىتم اتظفكرين على مدار التاريخ بالقيادة ،وقد كتب فيها العديد من النظريات التي ركزت اما على السمات أو 
 السلوكيات أو اتظواقف أو القيادة التحويلية .

 دة ،وللعوامل اتظتصلة بظهور القيادة ومنها:وسيتم استعراض بعض النظريات التي حاولت أن تقدم تفستَا لطبيعة القيا

 نظرية السمات: -1-3-1

تعتبر ىذه النظرية امتدادا طبيعيا للدراسات اتطاصة بالقيادة فقد اىتمت بالسمات واتطصائص الشخصية للقائد ومن ابرز ما 
اتو وخصائصو اتصسدية والعقلية تنيزىا في تفستَىا لنشأة القيادة أنها ترجع نشأة وظهور القيادة الذ شخصية القائد وتش

والنفسية والاجتماعية ، أما فيما عدا ذلك فهم تمتلفون أيضا حول ما اذا كانت تلك السمات واتطصائص القيادية وراثية أو 
 .مكتسبة

سل وتشتَ ىذه النظرية الذ أنو اذا اجتمعت لدى شخص معتُ فضائل معينة ،فانو يكون مؤىلب للقيادة ،بينما يرى برتراند ر 
أن القائد الناجح لابد أن يتمتع بقدر من الثقة بالنفس وأن تتوفر فيو بعض اتظهارات كالسرعة واتضزم في اختيار القرارات 

البديلة،ويرى روبرت فيتشلز أن خصائص القائد الناجح تتطلب وجود قدرة غتَ عادية على الاقناع وقوة الارادة، بالاضافة الذ 
 (. 88ص 2008صليبي)الحصيلة كبتَة من اتظعرفة.

وفي ضوء ما سبق تنكن القول أن ىذه النظرية، قد ضلت موضع اىتمام من قبل الباحثتُ والدارستُ ، على مدار فتًات 
طويلة خلبل القرن اتظاضي ، وقد كانت غالبية ىذه الدراسات موجهة تؿو كشف وتحديد السمات اتصسمية)الفسيولوجية( 

العظام ، وبالرغم من ذلك فان ىذه الدراسات قد فشلت في الاتفاق على تحديد تلك  والعقلية والشخصية تعؤلاء القادة
السمات القيادية الوراثية ، ىذا بالاضافة الذ ظهور آراء واتجاىات اتظدارس السلوكية النفسية التي تعارض الاتجاه السابق وتؤكد 

 .ن قادة على أن تشات القيادة ليست وراثية ، وأن القادة يصنعون ولا يولدو 
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 النظريات السلوكية:-3-2-

نتيجة لاخفاق نظريات السمات في تقدنً تفستَ واضح ومقبول لفاعلية القيادة ونتيجة لعدم قدرتها على التنبؤ والاستمرارية 
،فقد ظهرت النظريات السلوكية والتي تدورحول دراسة السلوك القيادي وتفستَه في اتظؤسسات واتظواقف على اختلبف 

أنواعها،وىي تركز على سلوك القائد ،وليس على خصائصو وتشاتو ،تم الانتقال من التًكيز على القادة الذ التًكيز على القيادة 
لذلك تعد ىذه النظريات نقطة تحول في نوعية الدراسات ،فبوجودىا تغتَ اتجاه الباحثتُ من دراسة السمات الذ دراسة 

ادة الفعالة ، على أساس أن مؤشر القيادة الفعالة غتَ موجود في تشات القائد ، لكنو قد السلوك في تػاولة لتحديد أتفاط القي
 (267ص،1997.)حريميكون موجودا في تفط معتُ من سلوك القائد

 ومن ىذه الدراسات:

 ((The Iowa University Leadership Studiesدراسة جامعة أيوا:-1-3-2-1

لدراسة الرائدة التي وجهت الاىتمام فيما بعد الذ القيادة ،ىي الدراسة التي قامت بها لقد تدثل بداية الاتجاه السلوكي في ا
تغموعة من الباحثتُ في جامعة أيوا ، فقد أجريت التجارب على عدد من التلبميذ في سن العاشرة من العمر في أندية اتعواة ، 

يا تػددا )وفقا تعليمات القائمتُ على التجربة (وتم تطبيق وقسم التلبميذ الذ تغموعة يشرف على كل منها قائد يتبع تفطا قياد
 ثلبثة أتفاط من السلوك القيادي:

 (Autocraticالنمط الاستبدادي/المنفرد ):-

وفيو احتفظ القائد بجميع القرارات في يده بما في ذلك تحديد الأنشطة ،والاجراءات ،وتوزيعها على الأفراد وعدم اشراك 
القرارات واعتمد أسلوب الثواب والعقاب الذي أعطاه القائد صورة شخصية وكان القائد تػور الاتصالات الأعضاء في اتخاذ 

 في اتصماعة.

 (  Democraticالنمط الديمقراطي:) -

وفيو يتم اتخاذ القرارات تريعها بمشاركة اتصماعة ، وتشجيع ومعاونة من القائد الذي استخدم الثواب والعقاب بصورة 
 كانت ىناك حرية أكبر في الاتصالات والتفاعل بتُ الأفراد .موضوعية ،و 

  (Laissez-Faireالنمط المتسيب /الحر:)  -

فقد ترك القائد الأمور ، واتخاذ القرارات .وتوزيع العمل ...للجماعة ولد يقم بأي جهد في توجيههم أو متابعة عملهم ، وعدم 
 .(270ص،1997)حريماتظدح أو النقد لأحد.
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 ( (Ohio State Universityدراسة جامعة أوىايو-1-3-2-2

بدأت ىذه الدراسات بعد اتضرب العاتظية الثانية وىدفت الذ البحث عن المحددات الرئيسية لسلوك القائد ومدى التأثتَ الذي 
الشهتَ لأتفاط يتًكو الأسلوب القيادي على أداء اتصماعة ورضاىا عن العمل ،وتم خلبل تلك الدراسات تطوير اتظقياس 

حيث برز بعدان رئيسيان (، LBDQ)وعرف باسم مقياس وصف سلوك القائد (Halpin )القيادة الذي وضعو ىالبن
 للقادة تقا:

 (:Initiating StructureMىيكلة المهام)بعد الانتاج، البعد الرسمي القائد)-

يوزع الأدوار ويشرف على التنفيذ ويركز على وتتمثل في سلوك القائد الذي تلدد مسار العمل من خلبل وضع اطار لو، و 
 الانتاجية بالدرجة الأولذ، ويستخدم قنوات اتصال وتضحة بينو وبتُ العاملتُ معو.

 (:Considerationالاىتمام بالمشاعر )الاعتبارية، بعد العلاقات الانسانية)-

ويشتَ ىذا البعد الذ وجود جو من الود والصداقة والاحتًام والثقة بتُ القائد واتظرؤوستُ، بمعتٌ أن القائد يأخذ في اتضسبان 
والاعتبار أحاسيس ومشاعرالتابعتُ لقيادتو وتلتًم أفكارىم وتقوم بينو وبينهم ثقة وفهم متبادل والقائد الذي تلرز أعلى درجة 

)أبو عابد   .على الاستقصاء،ىو الذي يزيد من التًابط في المجموعة ويسمح بالاتصال ذا الاتجاىتُ بناء على اجابة تابعيو 
 (.64-63ص،2006،

 (Likert Systemنظرية ليكرت لنظم القيادة) -1-3-3

اتظختلفة لقد قام لكرت بالعديد من الدراسات التي أتؾزت بمركز البحوث في جامعة ميتشغان  الأمريكية على اتظؤسسات 
استغرقت أكثر من عشر سنوات، بهدف معرفة أتفاط السلوك القيادي فيها .وقد توصل ليكرت الذ طرح أربعة أنظمة تدثل 

 (.57-56ص،2006) أبو عابد،  أربعة أتفاط قيادية ىي:

 (: Exploitive Authoritative( النمط التسلطي الاستغلالي)1النظام رقم)-

القرارات اتطاصة بالعمل أو العاملتُ دون مشاركتهم ، تؽا يؤدي الذ غلبة طابع اتطوف وعدم الثقة في وفيو تتخذ الادارة 
 العلبقات بتُ الاداري و اتظرؤوسس.

 (:Benevolent Authoritative( النمط التسلطي الخير)2النظام رقم )-
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رقابة القائد، الذي يهتم بالانتاجية وبتحقيق  حيث تسمح الادارة للبعض بمشاركة اتظرؤوستُ في اتخاذ القرارات ولكن تحت
أىداف اتظؤسسة ، مستخدما اتظكافآت اتظالية ومهددا بالعقاب كوسيلة لدفع العاملتُ للعمل لذلك تبقى الثقة ضعيفة بينو 

 وبتُ العاملتُ،كما أن الفعالية القيادية تعذا النظام قليلة .

 Consultative( النمط الاستشاري 3النظام رقم)-

يوفرالقائد قدرا ملحوظا من الثقة ولكن ليست كاملة، وتتم الاتصالات الادارية بحرية في الاتجاىتُ الصاعد واتعابط بتُ 
اتظستويات الادارية في اتظؤسسة ، ويأخذ القائد عادة بأفكار وآراء العاملتُ ويتم تقويض جانب لا بأس بو من السلطات 

 للمستويات الأدنى.

 (:Participative(النمط التشاركي )4)النظام رقم -

وفيو تننح الاداري ثقة كاملة للعاملتُ ويسمح تعم بأخذ القرارات على نطاق واسع ورسم السياسات اتظستقبلية للمؤسسة، 
 ويشجع الاتصال اتظتبادل، تؽا يدفع العاملتُ الذ الالتزام بتحقيق أىداف اتظؤسسة .

النظام كنموذج أمثل للتنظيم الاداري الفعال لأنو يزيد الانتاج ومستوى الرضا بتُ  وقد دعا ذلك لكرت الذ أن ينادي بهذا
 العاملتُ على حد سواء.

 (:The managerial Grid Theoryنظرية الشبكة الادارية)  -1-3-4

 Theم بتطوير ما عرف بالشبكة الادارية) 1986-م1964( في عام Blake &Moutonقام بليك وموتون)
managerial Gird Theory موظفا نتائج دراسات جامعة أوىايو حول القيادة الادارية واستطاعا تصنيف السلوك )

القيادي في تسس تغموعات أساسية، وتعكس ىذه النظرية درجة اىتمام القادة في كل منها ببعدين أساستُ تقا :درجة 
 Concerne Ofالأفراد )العلبقات(ودرجة الاىتمام ب ( Concerne Of Production)الاىتمام الانتاج)اتظهمة

People. 

 : الشبكة الادارية في نموذج بليك وموتون-1-3-4-1

يلبحظ من الشكل السابق ان البعد الافقي لو يعبر عن بعد الاىتمام بالانتاج،بينما البعد الرأسي عن بعد الاىتمام         
 تطمسة اتفاط اداريةبالأفراد)العاملتُ(،كذللك يلبحظ تحديد كل من بليك وموتون 
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(يعبر كل منهم عن درجات تؼتلفة من الاىتمام بكل البعدين،بحيث يعبر الرقم الأول من 1/1-9/1-1/9-5/5-9/9)
( 9/1)اليسار(عن درجة الاىتمام التي توليها الادارة للؤفراد بينما يعبر الرقم الثاني عن درجة اىتمامها بالانتاج فمثلب النمط )

 : ة جدا الاىتمام بالانتاج ودرجة مرتفعة جدا للبىتمام بالافراد ومن ىذه الأتفاط القياديةيعبر عن درجة كبتَ 

الاداريتُ  وىذا النمط من القادة  impoverished managment(الادارة)المتساىلة(الفقيرة1/1النمط) -
ة تظثل أولئك القادة ىي عدم تحقيقهم لأي يولون اىتماما ضئيلب جدا للؤفراد والانتاج على حد سواء وبالتالر فالنتيجة اتظتوقع

أىداف انتاجية وعدم تحقيق اي درجة معقولة من الرضا الوظيفي بتُ العاملتُ في وحداتهم التنظيمية وينعكس ذللك بطبيعة 
 اتضال على علبقات العمل تسودىا الصراعات واتطلبفات اتظستمرة.

 ويعبر ىذا النمط عن اىتمام كبتَ Scientific Mangement( الادارة العلمية)السلطوية(9/1النمط ) -
بالانتاج وبتحقيق النتائج العالية حتى ولو تم ذلك على حساب العاملتُ حيث يقل الاىتمام بهم الذ درجة كبتَة،ويعكس 

بوجوب  ىذه النمط الاداري اتظبادىء التي نادى بها فردريك تايلور في نظريتو )الادارة العلمية( ويؤمن القادة الاداريون
استخدام السلطة مع اتظرؤوستُ لاتؾاز العمل وأتقية فرض أساليب الرقابة الدقيقة على أعماتعم ودائما ما يضعون تحقبق 

 النتائج وكأنو اتعدف الوحيد الذي يسعون اليو حتى ولو تم ذلك على حساب العاملتُ مشاعرىم .

 Country Club Managemen( ادارة النادي )الاجتماعية(1/9النمط ) -

ويعكس ىذا النمط الاداري اىتماما كبتَا بالعنصر الانساني ويتم ذلك أحيانا على حساب تحقيقهم لأىداف الانتاجية 
اتظطالبتُ بتحقيقها ، وكثتَا ما يتمادى ىؤلاء القادة  في تقدير أتقية مراعاة العلبقات الانسانية فيسعون بشتى الطرق للقضاء 

 خلبفات بتُ العاملتُ حتى ولو كان ذلك على حساب الانتاج. على أي مظاىر قد تنتج عنها

  TheMiddel Of The Roed Management ( الادارة المتأرجحة5/5النمط ) -

ويشبو ىذه النمط الاداري ببندول الساعة الذي يستمر في التأرجح بتُ طرففي اتظدى الذي يتحرك فيو ولا يثبت عند وضع 
(وذلك عندما يشعرون باحتمال مواجهتهم 9/1القادة اتظنتمون تعذا النمط الذ أسلوب )معتُ ،ففي بعض اتظواقف يلجأ 

( فيضغطون على العاملتُ من 9/1للمتاعب من جانب العاملتُ ، ولكن اذا ىدأت حالة العمال قد يلجؤون الذ النمط )
 .(middle of the road)أجل الانتاج، وكثتَا مايؤمن ىؤلاء القادة بأسلوب منتصف الطريق .

 Team Managemennt( الادارة الجماعية )ادارة الفريق( 9/9النمط )- 

فالقادة الذين ينتمون الذ ىذا النمط الاداري يولون عناية فائقة واىتماما كبتَا لكل من بعدي الانتاج والعاملتُ، فمثلب ىؤلاء 
حقيق الأىداف الانتاجية الطموحة، ويبتٌ ذلك على القادة يؤمنون بأن العمل اتصماعي يعبر عن الركيزة الأساسية اللبزمة لت
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اتنان عميق بأتقية العنصر البشري واشباع اتضاجات الانسانية لدى ىؤلاء القادة وبالتالر تلققون مفاىيم اتظشاركة الفعالة 
ل ىذا الأسلوب للمرؤوستُ في تحديد الأىداف واختيار أساليب التنفيذ واتظتابعة اللبزمة للؤىداف اتظطلوب تحقيقها وتنث

القيادي، تسود اتصماعة روح الفريق ومفاىيم التعاون اتطلبفة  وتسود علبقات الاخاء والود بتُ القائد واتظرؤوستُ ،وبتُ 
اتظرؤوستُ وبعضهم البعض ،ولذلك فقد لقيت الشبكة الادارية قبولا واسعا،وأثبتت فعاليتها كأسلوب للتطوير التنظيمي، كما 

الادارية من أكثر النظريات انتشارا،فقد ترترت الذ أكثر من اثنتي عشرة لغة حية لاستخدامها في تحستُ  تعتبر نظرية الشبكة
 .(cumungham &cordier)أساليب الاختيار للوظائف القيادية والتدريب والتطوير في أداء العاملتُ .

  situational théoriesالنظريات الاحتمالية-1-3-5

ظهرت ىذه النظريات نتيجة للبنتقادات التي وجهت الذ النظريات السلوكية، لتأخذ بعتُ الاعتبار العوامل الظرفية     
واتظكانية التي تتدخل في السلوك القيادي. تقوم ىذه النظرية على فلسفة مؤداىا أن وظائف القيادة وتفط سلوك القائد في 

ىذه النظرية أيضا على أنو لا يوجد تفط أو أسلوب قيادي أمثل يصلح لكافة  موقف تػددىي بحد ذاتها قيادة. كما تؤكد
 (.531ص،1987)سليمان   اتظواقف وظروف.

بمعتٌ أن يكون الفرد قائدا في موقف معتُ ولكن ليس بالضرورة أن يكون قائدا في موقف آخر ، وبالتالر فالقائد اتصيد ىو 
مع متطلبات اتظواقف التي تصادفو ، ولديو أيضا درجة عالية من اتظرونة تظواءمة  الذي تكون لديو القدرة العالية على التكيف

نفسو مع اتظواقف اتظتغتَة ، مستخدما الصفات والقدرات اتظتوفرة لديو ،بحيث يشكل منها تفطا قياديا يتناسب مع كل موقف 
 (.284ص،1996)عقيلي    على حده .

نشأة أوظهور القيادة الذ عوامل خارجية غتَ ذاتية لاتنلك القائد الا  سيطرة قليلة ولعل أبرز ما تنيز ىذا اتظدخل أنو يرجع 
عليها، أو لاتنلك عليها أي سيطرة ،وعلى ذلك فاتظعول الأساسي والرئيسي لظهور أية قيادة يعود الذ طبيعة وظروف اتظوقف 

عتها عرضو للتغتَ والتحول من فتًة لأخرى ومن البيئي وما تليط بو وما يتضمنو من عوامل وعناصر موقفية وبيئية ىي بطبي
 (.113ص،2002.)أبو الفضل   موقف لأخر

ونظرية اتظوقف بهذا اتظفهوم تقدم مفهوما ديناميكيا للقيادة، ولأنها لاتربط القيادة بالسمات الشخصية للفرد فقط ،واتفا تربطها 
تبطة بو ،ىي التى تحدد السمات التى تنكن أن تعزز مكانة باتظوقف الاداري ،على أساس أن عوامل اتظوقف،و اتظتغتَات اتظر 

ومركز الشخص القائد وتؾاحو .كما أنها من ناحية أخرى تقدم مفهوما دتنقراطيا للقيادة، ان من مظاىردتنقراطيتها رفضها 
 .ل بأن القادة يولدون ولا يصنعون للمفهوم القائ

 

  



 

 

 الفصل الأول                                                            اتطلفية النظرية والدراسات السابقة
 

16 

 :/ أداء العاملين 2

  فهوم أداء العاملين :م1-2

يعد الأداء مفهوما جوىريا بالنسبة تظنظمات الأعمال بشكل عام ، و ىو تنثل القاسم اتظشتًك لاىتمام علماء الإدارة ، و 
يكاد أن يكون الظاىرة الشمولية و عنصر تػوري تصميع فروع و حقول اتظعرفة الإدارية ، فضلب عن كونو البعد الأكثر أتقية 

 حور حولو وجود اتظنظمة من عدمو .تظختلف منظمات الأعمال و الذي يتم

، و تػتوياتو متجددة بتجدده و تطور أي مكون من مكونات اتظنظمة على اختلبف أنواعها ، و لا  إن الأداء مفهوم واسع
 تزال الإدارة العليا في اتظنظمات الأعمال مستمرة في التفكتَ بموضوعية الأداء طاتظا أن تلك اتظنظمات موجودة ، إضافة إلذ أن
الانشغال بمناقشة الأداء بوصفو مصطلحا فنيا ، و بمناقشة اتظستويات التي تللل عندىا و القواعد الأساسية لقياسو مازال 

 مستمرا .

إن الاختلبف حول مفهوم الأداء ينبع من اختلبف اتظعايتَ و اتظقاييس التي تعمد في دراسة الأداء و قياسو و التي يستخدمها 
 وعلى ىذا الأساس تؾد تغموعة من اتظفاىيم اتظختلفة للؤداء منها : اتظدراء و اتظنظمات ،

يعتبر مفهوم الأداء على اتظستوى الذي تلققو الفرد العامل عند قيامو بعملو من حيث كمية و جودة العمل اتظقدم من طرفو ،  
)حمداوي وسيلة :   ... الخ .و الأداء ىو المجهود الذي يبذلو كل من يعمل  باتظؤسسة من منظمتُ ، مديرين و مهندستُ

  .( 123، ص  2004

ويعبر مفهوم الأداء من الأثر الصافي تصهود الفرد التي تبدأ بالقدرات و إدراك الدور أو اتظهام و بالتالر يشتَ غلى درجة تحقيق 
  .( 219، ص  2002و إتدام اتظهام اتظكونة لوظيفة الفرد . )تػمد سعيد سلطان :

يام الشخص بالعمال و الواجبات اتظكلف بها للتأكد من صلبحيتهم تظباشرة مهام و أعباء وظائفهم ، فهو يعرف الأداء بأنو ق
عبارة عن سلوك عملي يؤديو فرد أو تغموعة من الأفراد أو مؤسسة يتمثل في أعمال و تصرفات و حركات مقصودة من أجل 

  .( 42، ص  2001:  )عقلة محمد المبيضين  عمل معتُ لتحقيق ىدف تػدد أو مرسوم . 

قائلب :" إن الأداء يعتٍ كل  brumbrad (1998)و ىناك تعريف اشمل الأداء يدمج بتُ السلوك و النتائج حدده 
السلوكيات و النتائج ، فالسلوكيات تتبع من اتظؤدي و تحول الأداء من النية إلذ الفعل ، إنو لا تكسد فقط السلوكيات بل 
بار  أيضا نتائج اتصهد اتصسم و العقل اتظبذول في اتظهام ، و يقود ذلك إلذ استنتاج أنو في إدارة الأفراد و فرق العمل ، تكب اعت

 ( 416، ص  2002)أحمد سيد مصطفى :   كلب من اتظدخلبت ) السلوك ( و اتظخرجات )النتائج ( ". 
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نستنتج من تغمل ىذه اتظفاىيم أنو على الرغم من كثرة البحوث و الدراسات التي تتناول الأداء ، غلب أنو لد يتم       
غم من تعدد و اتساع الأبعاد و اتظنطلقات البحثية ضمن الوصول إلذ إتراع أو اتفاق حول مفهوم تػدد لو ، و على الر 

موضوع الأداء ، و استمرار اتظنظمات بالاىتمام و التًكيز على تؼتلف جوانبو ، يبقى الأداء تغالا خصبا للبحث و الدراسة 
شعب و تنوع تلك اتظتغتَات لارتباطو الوثيق بمختلف اتظتغتَات و العوامل البيئية سواء أكانت الداخلية منها أم اتطارجية ، و ت

 و تأثتَىا اتظتبادل معو ، فالأداء في أبسط صوره تنثل النتائج اتظرغوبة التي تسعى اتظنظمة إلذ تحقيقها . 

 مؤشرات أداء العاملين :2-2-

إن العلبقات الرتشية السائدة في التنظيم تحدد دور كل عضو فيو ، و ىو يؤدي إلذ الزيادة في الانضباط  الانضباط : -2-1
و الإقلبل من الأسباب المحيطة و الاجتماعية و الثقافية للصراع ، ذا إن أشهر صور الصراع في التنظيمات اتضديثة ىو ما 

، و ىذا أصبح حديث منظري التنظيم في الدول الصناعية عن ثقافة  يوحد الأىداف و يعزز قبوتعا و تبنيها من طرف اتصميع
  ( 44، ص  2003) إسمهان يلوم :   التنظيم أكثر من حديثهم عن ثقافة المجتمع أو اتظنطقة . 

 تعتبر مشكلة تغيب العمال عن العمل من اتظشاكل اتعامة ذات التأثتَ اتظباشر على الإنتاج و الإنتاجية ،التغيب :  -2-2
فلقد اىتم بهذه اتظعضلة الكثتَ من اتظنظرين و رواد البحث خاصة في المجال الصناعي ، من أجل الوقوف على أبعادىا و أىم 
أسبابها الأمر الذي جعل تظفهوم ىذه الظاىرة أبعاد تؼتلفة باختلبف الأطر الفكرية و النظرية فركزا لكثتَ من اتظنظرين على 

ظاىرة التغيب على أساس أنها مؤشر للروح اتظعنوية اتظنخفضة و عدم الرضي الذي يشعر بو البعد النفسي ، من أجل تحديد 
العامل اتجاه عملو خاصة إذا كان التغيب معتٌ اتعروب من أداء مهمتو و واجب يومي و في ىذا الإطار يقول "يعتبر التغيب  

 .( 45ع ، ص ) إسمهان يلوم : نفس المرج   كرد فعل أو عدم قبول حالة وضع العمل .

 التحكم التكنولوجي : 2-3

تعددت وجهات النظر و الأبعاد المحددة كمؤشر التكنولوجيا في الواقع التنظيمي فمنهم اعتبرىا حكرا على الوسائل التقنية و  
 الآلات كتعريف وليام اجبرن " إنها الوسائل الفنية التي تشمل موضوعها الثقافية اتظادية تريعا ".

ىي تغموعة اتظعارف و اتطبرات التي تستخدم في تغالات النشاط اتظختلفة بغية اتساع اتضاجات البشرية اتظتزايدة فالتكنولوجيا 
سواء على صعيد الفرد أو المجتمع ، و ىذا ما يصنع الطابع الاقتصادي و الاجتماعي على مؤشر التكنولوجيا كظاىرة 

 التكنولوجيا يعتبر من أبرز مؤشرات التنظيمية التي تبحث عن اجتماعية تولدىا ظروف المجتمع و متطلباتو فالتحكم في
 التكنولوجيا اتضديثة الكفيلة بتحقيق أىداف البنية التنظيمية .

و على ىذا الأساس فان ضبط مؤشرات الأداء يساىم بدرجة كبتَة في زيادة الإنتاج و الإنتاجية و بالتالر تحقيق أىداف 
 .( 46المرجع ، ص  )إسمهان يلوم : نفس   اتظنظمة .
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 العوامل المحددة للأداء : -3-2

تسعى كل اتظنشآت إلذ زيادة إنتاجها و ذلك من خلبل توفتَ الأجواء اتظناسبة و اتظلبئمة التي تجعل عامل أحسن أداء 
تعريفو للؤداء لعملو،حيث أن أداء الأفراد العاملتُ تنكن تحديده من ثلبث عوامل رئيسية تطرق إليها اتزد صقر عاشور،خلبل 

حيث يرى"أن أداء الفرد في العمل ىو تػصل التفاعل دافعيتو للؤداء مع قدرتو على الأداء وإدراكو لمحتوى عملو ولدوره 
 الوظيفي"،وتنكن صياغة ىذا التعريف في اتظعادلة التالية:

                          الإدراك ×القدرات   ×الأداء=الدافع                     

ومعتٌ ىذا أن كل عامل من ىذه العوامل لا يؤثر على الأداء بصفة مستقلة وإتفا من خلبل تفاعلو مع العاملتُ الآخرين،ومن 
 اجل فهم اتظعادلة السابقة نتطرق إلذ كل عامل على حدى.

شأن دوافع الإنسان تناول الكثتَ من الباحثتُ موضوع الدافع من جوانب تؼتلفة اتفقت الآراء واختلفت بالدافع :  -3-1
وأثار حوتعا اتصدل فمنهم من يتحدث عن الطبيعة البشرية ومنهم من حاول أن تلصر اتضاجات الإنسانية ويصنفها إلذ أنواع 

 تؼتلفة ومنهم كذلك من ركز على عوامل تػددة مادية ومعنوية،إذا توفرت فإتفا تدفع الإنسان إلذ سلوك معتُ.

داخلي يثتَ سلوك الإنسان ويوجهو وتلقق فيو التكامل وتؿن لا نراه مباشرة وإتفا نستنتج من  يعرفو موراي انو"عبارة عن عامل
 ( 59-58، ص  2003) رضا قجو :    سلوكو أو نفتًض وجوده حتى تنكننا من تفستَ سلوك".

يتلقى توجيهات من تمضع الفرد في اتظنظمة للعديد من اتظؤثرات التي تشكل وعيو وإدراكو وسلوكو وىو الإدراك :  -3-2
 مشرفو عن العمل ويتفاعل مع زملبئو في أمور تتعلق بأداء العمل وردود فعلو ورأيو فيما يتعلق بأداء عملو.

وعليو تنكن تعريفو "الإدراك ىو عملية إدراكية تنتهي بتكوين معاني وتفستَات معينة تظا تتلقاه حواس الفرد عن ىذه 
 اتظؤثرات".

الإدراك يدل على عملية داخلية لا تنكن اتضكم عليها ولا تفستَىا إلا إذا ترترت إلذ سلوك ، ولكل وعليو تنكننا القول أن 
 فرد طريقة في الفهم والإدراك تختلف من شخص لآخر.

وتعذا تؾد سلوك الأداء الذي يبذلو الفرد ينطلق من مدركات وانطباعات معينة تتكون لدى الأفراد عن عملهم وعن عناصر 
والنظرية  xنظيمية التي تحيط بهم ومن أىم من تطرقوا تعذه الإشكالية العالد "دوجلبس ماكجرتكور"من خلبل النظرية البيئة الت

y  حيث يقول ىذا الأختَ أن وراء كل قرار فعل إداري تغموعة من الافتًاضات عن الطبيعة البشرية ، وتصف ىذه،
 الافتًاضات إلذ تغموعتتُ متميزتتُ تقا:
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نظرية التقليدية اتظتشائمة التي تفتًض أن الإنسان تؼلوق كسول لا يتمتع بالذكاء فلب بد أن يعمل لان العمل في : ال xنظرية 
أن ينقاد أو ينتقد فقط وتقوم بأقل ما تنكن من تغهود، وىو أيضا أناني بالوراثة،وان اتضاجات التي يريد إشباعها ىي اتضاجات 

 على العمل ويراقب بإحكام. اتصسمية والأمن فقط،وانو لابد أن يرغم

النظرية اتضديثة اتظتفائلة وىي عكس النظرية الأولذ إذ أنها تفتًض أن الإنسان نشيط، طموح ، اتكابي ، ويريد أن  :yنظرية 
يعمل وتكد إذا توفرت الظروف اتظلبئمة لذلك يتمتع بالقدرة على الإبداع ويرغب في تحمل اتظسؤولية ومشاركة اتصميع في 

ىدافها وان اتضاجات التي يريد إشباعها لا تقتصر على الأمن واتضاجات اتصسمية فقط وإتفا تدتد إلذ اتضاجات النفسية تحقيق أ
والاجتماعية كالتقرير والاحتًام لذلك يؤكد"ماكجرتكور"إن الإدارة تكب أن تفهم العاملتُ من الزاوية اتظتفائلة للطبيعة البشرية 

 ( 60) رضا قجو : نفس المرجع ، ص    ية.وذلك عن طريق اتظشاركة الإدار 

القدرة ليست متغتَا وحيدا يؤثر في كل تغالات الأداء وإتفا ىي عامل مركب من متغتَات عديدة و  : القدرات -3-3
 يتفاوت أثرىا على الأداء بتفاوت طبيعة الأداء.

لأداء متعلق بحركات متناسقة  معقدة، أو نشاط ويعرفها الدكتور عثمان تؾاتي على أنها "القدرة على الأداء سواء كان ىذا ا
 عقلي رمزي أو بأي نوع آخر من السلوك".

كما يعرفها عبد الرتزان العيسوي على أنها "القدرة على أداء عمل معتُ سواء كان عملب حركيا أو عقليا ويشتَ إلذ ما      
والدقة في الأداء وليست ىناك فروق في ىذا الاستعمال  يستطيع أن ينجزه الفرد بالفعل من الأفعال فهي أيضا مرتبطة بالسرعة

 ( 62) رضا قجو : نفس المرجع، ص   درات إلذ نوعتُ عقلية وغتَ عقليةبتُ القدرات اتظكتسبة والقدرات الفطرية ،وتنقسم الق

العطاء ودافعيتو للبتؾاز وبهذا فان الأداء ىو نتاج تفاعل ىذه العمليات الثلبث فإدراك اتظدير العامل للموقف وقدرتو على 
 والإبداع أكثر كلها عوامل من شانها أن تحسن من مستوى الأداء داخل اتظؤسسة وبالتالر تحقيق نتائج أفضل.

 مقاييس الأداء : -4-2

 تجدر الإشارة إلذ ضرورة التمييز بتُ مقاييس الأداء ، و معدلات الأداء فقد تمتلف اتظفهومان في التسمية و لكنهما يتفقان
 في القصد .

أما إذا اختلف اتظفهومان في التسمية و القصد معا ، فعندىا يقصد بمعدلات الأداء كمية العمل اتظنجزة بجهد إنساني خلبل 
فتًة زمنية معينة ، أو الوقت اللبزم لأداء عمل إنساني معتُ في ظل الظروف العادية أو إنتاج كمية من العمل بمواصفات 

معلومة ، حينئذ تؾد أن القصد من معدلات الأداء تمتلف عن مقاييس الأداء و ذلك للؤسباب التالية تػددة خلبل فتًة زمنية 
 ( 73، ص  1984)خالد يوسف الخلف :    :
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  إن مقاييس الأداء تدثل منهجا تفوذجيا كتعبتَ عن الكفاءة في الأداء من حيث الاستخدام النمطي للموارد اتظتاحة ، على
 لتي تدثل واقعا فعليا .عكس معدلات الأداء ا

  إن مقاييس الأداء يلزم ترشيدىا و تغيتَىا بتُ الفتًة و الأخرى للتغيتَ في الظروف اتظرتبطة بمزاولة الأنشطة سواء كانت
 ظروف داخلية أو خارجية .

 ث أنها تعكس أن القصد من معدلات الأداء الواردة بالتعريفات السابقة ، تقلل من فعالياتها من حيث الدور الرقابي حي
 إنتاج كمي و نوعي خلبل فتًة تػددة ،

  إنو تنكن استخدام معدلات الأداء في القياس بالنسبة لبعض الأعمال و خاصة البدنية و ىذا بعد مراعاة بعض الشروط
 بالنسبة للعمل مثل التكرار .

نفيذ الأىداف و البرامج اتظنشودة خلبل إن مقاييس الأداء ىي اتظنهج النموذجي اتظلبئم من حيث الكم و النوع و التكلفة لت
 فتًة زمنية تػددة . 

و تعرف أيضا على أنها تغموعة العوامل و اتظعايتَ التي يتم قياس أداء العاملتُ بموجبها وتكب أن يتم تحديد اتصوانب التي يراد 
 تقييمها في أداء الفرد و تنقسم معايتَ الأداء إلذ قسمتُ تقا :

مثل العناصر تغموعة من الصفات و اتظيزات التي تكب أن تتوفر في اتظوظف لكي يكون قادرا على أداء  العناصر : -4-1
 ( 149، ص  2008) فيصل حسونة :   وظيفتو بشكل جيد و فعال . 

و تقسم ىذه العناصر إلذ عناصر ملموسة و عناصر غتَ ملموسة و من البديهي أن يكون قياس العناصر غتَ اتظلموسة  
في عملية القياس من العناصر اتظلموسة ، و من الأمثلة على العناصر اتظلموسة و التي تنكن قياسها بسهولة عملية  أصعب

حضور اتظوظف و انصرافو في الأوقات المحددة و من الأمثلة على العناصر غتَ اتظلموسة: الأمانة و الصدق و الانتماء و غتَ 
 ذلك .

، ص  2006)يوسف جحيم الطائي و آخرون : ت الأداء تقسم إلذ ثلبثة أنواع : و نلبحظ أن معدلا المعدلات : -4-2
260 ) 

 . اتظعدلات الكمية : و ىي اتظعدلات التي تدل على العلبقة بتُ كمية العمل اتظنتج و الزمن اتظرتبط بهذا الأداء 
 ة و الدقة و الإتقان .اتظعدلات النوعية : يقصد بها وجوب الوصول بإنتاج الفرد إلذ مستوى معتُ من اتصود 
  اتظعدلات النوعية والكمية : و ىي مزيج من النوعتُ السابقتُ فبالإضافة إلذ وجوب إنتاج عدد معتُ من وحدات الإنتاج

 تكب أن يصل مستوى الداء إلذ حد معتُ من اتصودة و الدقة و الإتقان .  
 خصائص مقاييس الأداء : -5-2
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 ( 149: نفس المرجع : ص ) فيصل حسونة و تتمثل فيما يلي : 

  الصدق : اتظقصود بالصدق ىنا أن اتظقياس يقيس ما صمم لقياسو ، بمعتٌ تكب أن نتأكد أن اتظقياس يقيس العناصر
 اتظراد قياسها و التي صمم اتظقياس من أجلها .

 .الثبات : ىو الوصول إلذ نفس النتائج في استخدام اتظقياس لنفس اتضالة و تظرات متكررة 
  القدرة على التمييز : نعتٍ بذلك تعريف اتظقاييس و شرح معتٌ كل منها و ماذا تهدف بحيث يتم فهمها بشكل واضح

 تننع التدخل في معانيها و تنكن التمييز بينها وفهمها .

 تصنيفات مقاييس الأداء : -6-2

، غتَ أن بعض اتظنظمات تنكن أن تطور  تنكن تصنيف معظم مقاييس الأداء ضمن واحد من التصنيفات الستة العامة التالية
 ( 390، ص  2009)خالد محمد بني حمدان :    تصنيفاتها اتطاصة حسن ما يلبئم عملياتها باعتمادىا على رسالة اتظنظمة :

 . مقاييس الفاعلية : مستوى تحقيق الأىداف 
 . مقاييس الكفاءة : حسن استخدام اتظوارد 
 تظنتوج أو اتطدمة تظتطلبات و توقعات العملبء .مقاييس اتصودة : ىي مستوى تلبية ا 
  َمقاييس التوقيت : و ىي تقيس مدى إتؾاز العمل بشكل صحيح و في الوقت المحدد لو ، حيث لا بد من وضع معايت

 خاصة لضبط توقيتات الأعمال .
  اتظال اتظستهلك .مقاييس الإنتاجية : و ىي القيمة اتظضافة من قبل العملية مقسومة على قيمة العمل و رأس 
 . مقاييس السلبمة: مدى الالتزام باتظعايتَ الصحية و العامة و إجراءات السلبمة في العمل 

و على ضوء ىذا فإن مقاييس الأداء ىي اتظنهج الأمثل من حيث الكم و النوع و التكلفة لتحقيق الأىداف و تنفيذ البرامج 
 ي الصدق ، الثبات و التمييز .اتظنشودة ، و ىذا كلو تكري وفقا لعناصر ثلبثة ى

 قياس الأداء : -7-2

لا شك أن عملية قياس الأداء الناجحة في العملية التي تعطي نتائج موثقة لإنتاجية العمل و من ثم لزم على تريع الإداريتُ 
قياس الأداء تصلح  دراسة الكيفية الصحيحة للقيام بالقياسات اتظختلفة ، و لكن ىنا نقف على عدة نقاط أساسية في كيفية 

 كبداية تعليمية و لا تصلح كنهاية تطبيقية .

 اتصوانب التي يتعرض تعا القياس :أي نوع من القياس يستلزم أن يقوم بعملية من خلبل البحث في جوانب ثلبثة ىامة ىي

 الأىداف اتظطلوبة و مدى تحقيقها .                   - 
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 ذي و مدى الالتزام بو .البرنامج التنفي                   - 

 العوامل اتطارجية .                   - 

الأىداف و تحقيقها : بعض التكوينات الإدارية تقتصر على أىداف عامة تعلنها و تعمل من خلبتعا و مثال ذلك في 
جتماعية أو اتظؤسسات الإنتاجية أن ترفع ىدف تحستُ الإنتاج أو ىدف الانتشار أو غتَه و مثال في اتظؤسسات الا

اتصمعيات الفكرية أن ترفع أىداف الغطاء أو العدل أو غتَه و تلك الأىداف و إن كانت أىداف عظيمة و جيدة على 
تؼتلف اتظستويات إلا أنها غتَ علمية ولا تطبيقية على اتظستوى التنفيذي لكل عمل على حدى ، فهي تصلح كأىداف عامة 

 لا الوصول بعملو إليها .يعمل من خلبتعا العامل راجيا تعا تػاو 

إتفا ىدفو اتظرحلي الواقعي التطبيقي الذي أتؾزه ، ومن ىنا لزم وضع أىداف مرحلية دقيقة لكل عمل على حده و كل خطوة 
 على حدى .

و طريقة قياس الأىداف و مدى تحقيقها لا ينبغي بحال التعرض لذات اتعدف أو البحث في مدى صحتو أو خطأه ، فان 
. ) عبد الهادي ض الواقع ن عمل القياس و إتفا يعمل القياس في دائرة البحث في مدى تحقيقو و تنفيذه على ارىذا السبب م

  ( 3، ص  2012: 

البرنامج التنفيذي : اتظستوى الثاني في مستويات عمل القياس ىو البرنامج العملي التنفيذي للخطة اتظوضوعية ككل و يدخل 
 ، و الوسائل اتظستخدمة لتحقيقها و المحددات التي تحيط بالعمل و اتظنهجية اتضركية للتنفيذ .في تلك الأىداف السابق ذكرىا 

 و يتم القياس عبر اتظشاركة من الورقية  فقط، ولكن لا بد من اتظراقبة اتظيدانية للعمل عن قرب ليحقق اتظراد من القياس .

 ياس و يقصد بالعوامل اتطارجية ما يلي :العوامل اتطارجية : و ىي اتظستوى الثالث على مستويات الق

 مدى قبول أو رفض اتطدمة اتظؤيدات أو الإنتاج اتظعروض .  -

 اتظعوقات اتطارجية .  -

 طريقة تعامل العاملتُ مع المجتمع اتطارجي . -

 اتطصوم و الأعداء اتطارجيتُ . -

ها و إتقال أي عامل منو، إتقال شديد للعملية القياسية ىذه العوامل من أىم العوامل اتطارجية التي ينبغي للقياس أن يعمل في
 و بالتالر إتقال قياسات النجاح .    
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 أىمية قياس الأداء:-8-2

 ( 391) خالد محمد بني حمدان : نفس المرجع ، ص إن أتقية قياس الأداء تنكن اتؾازىا في الآتي: 

 ،حيث أنها توفر مدخل واضح للتًكيز على اتططة  إن عملية قياس الأداء تؤدي إلذ تحقيق فوائد كثتَة للمنظمة
 الإستًاتيجية فضلب عن الغايات و مستوى الأداء.

  يركز قياس الأداء على الاىتمام بما تكب اتؾازه وتلث اتظنظمات على توفتَ الوقت اتظوارد والطاقات اللبزمة لتحقيق
 الأىداف.

  اتطدمات وعملية إيصاتعا إلذ العملبء.إن قياس الأداء يؤدي إلذ تحستُ إدارة اتظنتجات و 
  إن قياس الأداء تلسن واقع الاتصالات الداخلية ما بتُ العاملتُ ،فضلب عن الاتصالات اتطارجية ما بتُ اتظنظمة و

 عملبئها و متعامليها.
 .إن قياس الأداء يساعد في إعطاء توضيحات حول التنفيذ للبرنامج و تكاليف ىذا البرنامج 
  الأداء أن يبتُ بان اتظنظمة تعالج احتياجات المجتمع من خلبل إحراز التقدم تؿو تحقيق غايات اجتماعية.تنكن لقياس 
 .إن قياس الأداء يشجع على التوجو بشكل بناء تؿو حل اتظشاكل 
 عل من القياس يزيد من تأثتَ اتظنظمة ،حيث يتم التعرف من خلبلو على المحاور التي تحتاج إلذ الاىتمام والتًكيز وتك

 اتظمكن تحقيق التأثتَ الاتكابي في تلك المحاور.

لا تنكن أن يكون ىناك تحستُ من دون قياس ،فإذا ما كانت اتظنظمة لا تعلم أين ىي الآن من حيث واقع عملياتها ،لا تنكن 
 أن تعرف ما ىو مستقبلها ، و بالتأكيد لا تنكن الوصول إلذ حيث تريد.

 العاملين:_العوامل المؤثرة في أداء 9-2

إن الأداء بمختلف أنواعو يعتبر دالة تابعة للعديد من اتظتغتَات و العوامل التي تؤثر سلبا  أو إتكابا ، ولقد اتجو اغلب الباحثتُ 
إلذ تصنيف العوامل اتظؤثرة في أداء اتظنظمة إلذ عوامل داخلية و أخرى خارجية ،بالاعتماد على مصدر ىذه العوامل و على 

 على التحكم فيها. قدرة اتظنظمة

 وىي المحيط الداخلي للمنظمة التي تتحكم فيو، تنقسم ىذه العوامل إلذ قسمتُ: : العوامل الداخلية -9-1

 ىي تؼتلف القوى و اتظتغتَات التي ترتبط باتصانب التقتٍ في اتظنظمة وتضم على اتطصوص  : العوامل التقنية -9-1-1

 يلي :ما

 نوع التكنولوجيا اتظستخدمة.- 
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 نسبة الاعتماد على الآلات مقارنة بعدد العمال.- 

 نوعية اتظد اتظستخدمة في عملية الإنتاج.- 

 مستويات الأسعار.- 

 اتظوقع اتصغرافي.- 

 ىي تؼتلف القوى التي تؤثر على استخدام اتظوارد البشرية اتظنظمة و تظم على اتطصوص: : العوامل البشرية -9-1-2

 من حيث السن و اتصنس.التًكيبة البشرية للمنظمة 

 التوافق بتُ مؤىلبت العمال و اتظناصب التي يشغلونها و التكنولوجيا اتظستخدمة.

 . نظام اتظكافآت و اتضواجز

 ( 57-56، ص  2007اتصو السائد بتُ العمال و العلبقة السائدة بتُ اتظشرفتُ و اتظنفذين. )عبد الصمد تشتَة : 

العوامل التي تؤثر سلبا أو إتكابا على أداء اتظنظمة دون أن تتحكم فيها ىذه الأختَة و ىي  : العوامل الخارجية -9-2
 : وتنكن اتؾازىا فيما يلي

 تعتبر من أىم العوامل نظرا لطبيعة  اتظنظمة الاقتصادية و تنقسم ىذه العوامل إلذ : : العوامل الاقتصادية -9-2-1

معدلات  للدولة،معدلات تفوىا الاقتصادي سياسات التجارة اتطارجية ، كالفلسفة الاقتصادية عوامل اقتصادية كلية : -أ
 . التضخم

 ، درجة اتظنافسة . عوامل اقتصادية جزئية : كوفرة اتظواد الأولية، الكافة -ب

تؤثر العوامل الاجتماعية و الثقافية على أداء اتظنظمات كونها تؤثر على  : العوامل الاجتماعية و الثقافية -9-2-2
حاجات الأفراد و دوافعهم حيث تكب على اتظنظمة التعرف على حاجات العاملتُ و دوافعهم ، و أن ينمي دافع الابتكار 

ىذه العوامل بصفة عامة في  وتتمثل دافع اتظنظمات من حيث تأثتَىا على اتظستهلك وعلى السلوك الإداري و التنظيمي ،
 ، والأىداف و العادات...الخ الاتجاىات والقيم

تعتبر العوامل السياسية و القانونية من العناصر اتعامة ذات التأثتَ الكبتَ على :  العوامل السياسية و القانونية -9-2-3
ارجية و سياسات الدولة بالنسبة للبستثمار أداء اتظنظمة و تتكون ىذه العوامل من سياسات الدولة اتظالية ، النقدية ، اتط
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اتطارجي، كما تشمل أيضا التشريعات و القرارات الإدارية و أحكام و قرارات المحاكم ، و اللوائح و الإجراءات اتظختلفة 
 : للمنظمة و بصفة عامة تشمل العوامل السياسية و القانونية ما يلي

 . والأمتٍ للدولةدرجة الاستقرار السياسي                 - 

 . السياسة اتطارجية للدولة                - 

 . التشريعات والقوانتُ                - 

  وىي كلها عوامل من شأنها أن تقف عائقا أمام تحقيق أىداف ومتطلبات اتظنظمة

 : طرق تحسين أداء العاملين - 10

 : تحسين الموظف -10-1

أكثر العوامل صعوبة في التغتَ بتُ العوامل الثلبثة اتظذكورة وإذا تم التأكد بعد تحليل الأداء  أن تحستُ اتظوظف  يرى "ىاينز"
 : كاملب بان اتظوظف بحاجة إلذ تغتَ أو تحستُ في الأداء فهناك عدة وسائل لأحداث التحستُ في أداء اتظوظف وىي

اتخاذ اتجاه إتكابي عن اتظوظف في ذلك مشاكل الأداء التي التًكيز على نواحي القوة وما تكب عملو أولا و  : الوسيلة الأولذ - 
يعاني منها والاعتًاف بأنو ليس ىناك فرد كامل وإدراك حقيقة بأنو لا تنكن القضاء على تريع نواحي القصور والضعف لدى 

 . أدائها

فرد بامتياز وأن وجود العلبقات النسبية التًكيز على اتظرغوب بتُ ما يرغب الفرد من عملو وبتُ ما يؤديو ال : الوسيلة الثانية - 
بتُ الرغبة والأداء تؤدي إلذ زيادة احتمالات الأداء اتظمتاز من خلبل السماح للؤفراد بأداء الأعمال التي يرغبون أو يبحثون 

 عن أدائها .

نسجمة مع اىتمامات الربط بالأىداف الشخصية حيث تكب أن تكون تغهودان تحستُ الأداء مرتبطة م الوسيلة الثالثة : - 
 و أىداف اتظوظف .

 : تحسين الوظيفة -10-2

أن التغتَ في مهام الوظيفة يوفر فرصا لتحستُ الأداء حيث تساىم تػتويات الوظيفة إذا كانت تؽلة أو مثبطة  يؤكد "ىاينز"
للهمم أو إذا كانت تفوق مهارة اتظوظف أو احتوائها على اتظهام غتَ مناسبة أو غتَ ضرورية فإنها تؤدي إلذ تدني مستوى 

 ( 62-59) عبد الصمد سميرة : نفس المرجع ، ص الأداء. 
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إن تحستُ داخل أي مؤسسة يتوقف على تحستُ وظائفها و موظفيها وذلك عن طريق ترلة من اتظبادئ والوسائل اتظتمثلة في 
       التًكيز على نواحي القوة وعلى ما يرغب فيو الفرد من عملو زيادة من التنوع في مهام الوظيفة لتحستُ الأداء بشكل أفضل.

 : ملينمفهوم تقييم أداء العا -11-2

، وتنثل تحليل ودراسة التغذية العكسية  تنثل تقييم الأداء مكانا حيويا في الإدارة كنظام يستمد أتقيتو من كونو جوىرا الرقابة
التي تحدد مدى كفاءة موارد اتظنظمة في إنتاج اتظخرجات وبالذات البشرية باعتبارىا ىي التي تقوم بتشغيل بقية اتظوارد 

تائج الأداء يفتًض أن تتخذ القرارات اتطاصة بالنظام وخصوصا اتظتعلقة منها بالعاملتُ كالتثبت في واستثمارىا في ضوء ن
، التدريب...الخ وان تقييم أداء العاملتُ يعتٍ قياس كفاءتهم ومدى مساتقتهم في اتؾاز  ، العلبوات ، التًقية، النقل اتطدمة

 . رفاتهم أثناء العمل، وكذلك اتضكم على سلوكهم وتص الأعمال اتظناطة بهم

 : و على ضوء ىذا الأساس تنكننا أن نعرف بعض التعاريف لتقييم الأداء وىي كالآتي

يقصد بتقييم أداء العاملتُ تلك العملية التي تعتٍ بقياس كفاءة العاملتُ وصلبحياتهم واتؾازاتهم وسلوكهم في عملهم اتضالر 
يوسف جحيم  ) .قبلباتضالية و استعداداتهم لتقليد مناصب أعلى مستللتعرف على مدى مقدرتهم على تحمل مسؤولياتهم 

  (  226الطائي :نفس اتظرجع ، ص 

، وذلك للحكم على  ، دراسة وتحليل أداء العاملتُ لعملهم وملبحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل يقصد بتقييم الأداء
وأيضا للحكم على إمكانيات الفرد اتظستقبلية وتحملو تظسؤوليات ،  مدى تؾاحهم ومستوى كفاءتهم في القيام بأعماتعم اتضالية

 ( 93، ص  2006. )صلاح بن النوار :  اكبر عن طريق ترقيتو لوظيفة أخرى أعلى

يقصد بتقييم أداء العاملتُ قياس كفاءتهم وتحليل وتقييم أتفاط ومستويات أدائهم وتعاملهم وتحديد درجة كفاءتهم اتضالية 
، وىكذا فالتقييم بما يهيئو من معلومات عن نطاق القوة  س للتقونً أي ترشيد ىذه الأتفاط واتظستوياتواتظتوقعة كأسا

والضعف من فتًة لأخرى يعد وسيلة للتقونً أي التًشيد والتحستُ من خلبل تعظيم نقاط القوة و توظيف أو تػو نقاط 
 ( 93، ص  2002) محمد فتحي : .  الضعف

،  عاريف آن تقييم أداء العاملتُ يعتٍ قياس كفاءتهم ومدى مساتقتهم في اتؾاز الأعمال اتظناطة بهمنستنتج من تغمل ىذه الت
 . وكذلك اتضكم على سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل

، لتجرى مكافأتهم بقدر ما  كما ركزت ىذه التعاريف على انو عملية يتم بموجبها تقدير تغهود العاملتُ اتظنصف والعادل
، وذلك بالاستناد إلذ عناصر و معدلات يتم بموجبها مقارنة أدائهم بها لتحديد مستوى كفاءتهم في العمل  ينتجونيعملون و 

 . الذي يعملون بو
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 : عناصر تقييم الأداء -12-2

 : يقصد بالعناصر لتقييم أداء العاملتُ الإجراءات التطبيقية التي تساىم في إتؾاح وفعالية تقييم الأداء منها

 : وىو الذي سيتم بما يلي المقيم أو المشرف المباشر: -12-1

 أن اتظشرف اتظباشر ىو الشخص الأكثر قربا من الفرد العامل وبالتالر فهو اتظوقع الأفضل بملبحظة عملو وأدائو. - 

اعرف بها من أن اتظشرف الأكثر قدرة على تحليل وتفستَ تقييم أداء اتظرؤوستُ وفقا للؤىداف و اتططط اتظنظمة التي ىو  - 
 غتَه اتظديرين.

 بإمكانية اتظشرف الربط بتُ العوائد التي يستحقها الفرد العامل وفقا لأدائو. - 

 : أي زملبء الفرد العامل في العمل ولابد أن تتوفر فيهم الشروط التالية : الزملاء-12-2

 . سلوك الأفراد العاملتُ معهمأن يكون ىؤلاء الزملبء في اتظواقع التي تؤصلهم من اتظلبحظة اتظستمرة ل - 

 أن تتوفر الثقة الكاملة بتُ الأفراد العاملتُ أنفسهم تجاه بعضهم البعض. - 

 أن يكون الزملبء قائمون بعملية التقييم بنفس اتظستوى والدرجة الوظيفية. - 

اتظمكن الاعتماد على أداء فتًة وقت التقييم للؤداء و لكن من  ليس من السهل تحديد:  فترة و وقت التقييم-12-3
 ( 86، ص  2000) نظمي شحادة و آخرون : .  اتظستشارين في تغال إدارة الأفراد

حيث يوصى ىؤلاء أن التقييمات الدورية ىي اتظفضلة بحيث تأثتَىا على تعديل السلوك عندنا يزود الأفراد بالتغذية العكسية 
م إرشادىم وتوجيههم من قبل الإدارة كيفية تعديل سلوكهم ورفع  على نتائج التقييم و تخفيض نقاط الضعف لديهم ويت

 كفاءتهم وفعالية أداءىم .

بعد تحديد اتظقيم والوقت لابد من إتباع إجراءات معينة في تنفيذ ىذه العملية ، وأىم إجراء  : إجراءات التقييم -12-4
يدون منها في تحستُ أدائهم مستقبلب وىذه اتظقابلة تدعى اتظقابلة و العاملتُ لإمدادىم  باتظعلومات التي تهمهم و التي يستف

 ( 87.) نظمي شحادة : نفس المرجع ، ص  بمقابلة التقييم

 : أىداف تقييم الأداء -13-2

فإنو يسعى لتحقيق اتظزايا  حيث أن تقييم الأداء يشمل زاويتتُ رئيسيتتُ و تقا الكفاءة الإنتاجية و استعداد الأفراد للتقدم ،
  ( 294، ص  2003) محمد سعيد أنور سلطان : الآتية : 
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 . اختيار الأفراد الصاتضتُ  للتًقية- 

و توجد الأسس التي يبتٌ عليها الفصل  تفادي المحسوبية عن طريق توحيد الأسس التي تبتٌ عليها التًقية أو زيادة الأجور،- 
 أو توقيع اتصزاءات .

 . نافسة بتُ الأفراد ، وتشجيعهم على بذل تغهود أكبر حتى يستفيدوا من فرص التقدم اتظفتوحة أمامهمتنمية اتظ- 

 تشجيع اتظنافسة بتُ الأقسام اتظختلفة لزيادة إنتاجها .- 

 . إمكانية قياس إنتاجية و كفاءة الأقسام اتظختلفة- 

 تنكن أن يتدرجوا في مناصب أعلى في اتظستقبل .تسهيل تخطيط القوى العاملة عن طريق معرفة الأفراد الذين - 

 معرفة الأفراد الذين تلتاجون إلذ عناية خاصة أو تدريب تؽيز لتحستُ كفاءتهم .- 

 المحافظة على مستوى عال أو مستمر للكفاءة الإنتاجية .

تؽا ساعد على تقوية العلبقات  مساعدة اتظشرفتُ اتظباشرين على تفهم العاملتُ تحت إشرافهم ، و تحستُ الاتصال بينهم ،- 
 . بتُ الطرفتُ

 . تزويد الإدارة بمعلومات مفصلة تلقي الضوء على السياسات اتظستقلة للبختيار والتدريب والنقل و التًقية و غتَىا- 

 فوائد تقييم الأداء : -14-2

 إن تقييم الأداء لو فوائد كثتَة لكل من العاملتُ و اتظنظمة :

 ُيها في اتظستقبل ، و قيساعد التقييم على تعريفهم بنواحي القصور في أدائهم فيعطي تعم الفرصة لتلب:  بالنسبة للعاملت
و بالتالر العمل  أيضا التعرف على نواحي السلوك غتَ اتظقبولة و التي تقلل من كفاءة العاملتُ من جهة نظر الإدارة ،

 ( 285، ص  1999) صلاح عبد الباقي : على تجنبها . 
  أما من ناحية الإدارة : فإن للتقييم فوائد كثتَة و يستفاد من نتائج التقييم في إعداد سياسات أفراد جيدة و واقعية و من

 ( 304) صلاح عبد الباقي : نفس المرجع ، ص أمثلة ذلك ما يلي : 
 . يساعد النظام اتظوضوعي لتقييم العاملتُ على إعداد سياسة جيدة للتًقية 
  اتظوضوعي لتقييم العاملتُ على ترشيد سياسة  الاختبار و التعيتُ ، و اتضكم على سلبمتها .يساعد النظام 
 . يساعد النظام اتظوضوعي لتقييم العاملتُ على تحستُ علبقات العمل في اتظنظمة 
 . يساعد النظام اتظوضوعي لتقييم الأداء على إعداد سياسة جيدة للرقابة  
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  أداء العاملتُ على احتًام نظام العمل و قواعده .يساعد النظام اتظوضوعي لتقييم 

 أىمية تقييم الأداء :  -15-2

 تلقق نظام تقييم الأداء فوئد عديدة سواء على مستوى اتظنظمة أو الفرد أو الوحدة التنظيمية و تكمن أىم تلك الفوائد :

 على مستوى المنظمة : -15-1

 التنظيم . قياس الفعالية التنظيمية و التعرف على إنتاجية 
 . تحديد جوانب ضعف الإداري 
 . تحستُ طرق التنبؤ لأداء اتظتوقعة 
 . توفتَ الأساس  اتظوضوعي و العامل لأنشطة اتظوارد البشرية مثل التًقية و التحفيز 
 . ( 225،ص  1999)أحمد ماىر :   توفتَ اتظعلومات الإدارية الضرورية لاتخاذ القرارات أو إحداث عمليات تطويرية 

 على مستوى الأفراد : -15-2

 . توضيح الفرص اتظتاحة لتطوير و تحستُ أداء الفرد 
 . دعم ثقة الفرد و حصولو على تشجيع أو إرشاد الإدارة 
 . تنمية اتظنافسة بتُ الأفراد 
 . إشعار العاملتُ باتظسؤولية لتحقيق الرغبة الذاتية 
 لب عليها .الكشف عن جوانب التصور في أداء الفرد و العمل على التغ 
  الكشف على الطاقات و القدرات الغتَ مستغلة لدى الأفراد كما يساعد على إعادة توجيهها إلذ المجال الوظيفي

 اتظناسب .

 على مستوى الوحدات التنظيمية : -15-3

 لوب متابعة و تنفيذ الأىداف لغرض التعرف  على مدى تحقيق الوحدة الاقتصادية للؤىداف اتظوضوعية باتظستوى اتظط
 وفي الوقت المحدد .

 . ُتدعيم عملية الاتصال و تحستُ العلبقات بتُ الرؤساء و اتظرؤوست 
 . تخطيط القوى العاملة و تحديد الاحتياجات التدريبية 
 . الكشف عن مشكلبت الإدارية أو التنظيمية مثل الصراعات بتُ اتظشرفتُ أو الأفراد للحد من  أثرىا السلبية 
 لأداء بغرض التحقيق من التنفيذ بأعلى درجة تؽكنة من الكفاية مع تجنب الإسراف و اتططأ في التنفيذ متابعة الكفاية في ا 
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 طرق تقييم الأداء : -16-2

 بالعودة تظا كتب حول ىذا اتظوضوع ، سنجد العديد من الطرق و الوسائل اتظستعملة في عملية تقييم الأداء .

 ومن اتظمكن تحديدىا إلذ تغموعتتُ :

 الطرق التقليدية : -16-1

 طرق الترتيب البسيط : -16-1-1

يقوم كل رئيس مباشر بتًتيب مرؤوسو تنازليا من الأحسن إلذ السيئ و لا يتم الاعتماد على معايتَ و إتفا يتم 
التًتيب على  أساس الأداء العام و يتم الوصول إلذ قائمة بتًتيب عاملتُ حسب أدائهم و ما يأخذ عليها إن تعاني 

ود تعليمات سلمية و كافية في أسلوب التقييم ،عدم دقة من اتظشاكل التقليدية مثل : عدم دقة اتظعايتَ ،عدم وج
 ( 107. ) أحمد ماىر : نفس المرجع ، ص درجات القياس 

  طريقة المقارنة الزوجية بين العاملين : -16-1-2

كفاء في كل وتتمثل ىاتو الطريقة في بمقارنة كل فرد بغتَه من الأفراد العاملتُ معو لتحديد الأكفاء في كل مقارنة ، وتحديد الأ
مرة تكب أن يرتكز على أسس ومعايتَ موضوعية قد تكون على أساس الأداء الكلي للعمل أو على مستوى الأداء في نوعية 

 أو نوعيات تؽتازة منو . 

وتتم ىذه الطريقة عن طريق تقسيم تريع الأفراد العاملتُ في قسم واحد أو إدارة إلذ أزواج بحيث يتم وضع كل فرد في تغموعة 
ع فرد آخر طبقا لقواعد التوافق وتستخدم بطاقات معدة تعذا الغرض على الذين يقومون بعملية التقييم ويدون في البطاقة م

أتشاء اثنتُ من الأفراد في القسم أو الإدارة وبعد إتدام ىذه العملية يقوم بإجراء اتظقارنة بتُ اثنتُ من الأفراد اتظذكورين في كل 
 بطاقة لتحديد الأفضل .

 طريقة قوائم المراجعة : -16-1-3

وفقا تعذه الطريقة يستخدم اتظقيم قوائم خاصة بالأوصاف السلوكية المحددة من قبل إدارة اتظوارد البشرية وعلى إدارة الأفراد أن 
بد . ) رمزي أحمد عتحدد أتقية كل عنصر في تأثتَ على الأداء للوظيفة و تضع قيمة كل عنصر أو صفة أمامو حسب أتقيتو 

 ( 159-158، ص  2007الحي : 
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 طريقة التوزيع الإجباري : -16-1-4

وفق ىذه الطريقة يقسم الرئيس مرؤوسيو لمجموعات بحسب اتظستوى العام لأداء الفرد وليس على أساس مستواه في عناصر 
التقييم كل على حدى ، ويرتب تغموعات اتظرؤوستُ حسب موقعها على ما يشبو منحتٌ التوزيع الطبيعي حيث تتًكز 

ظم اتظرؤوستُ في اتظستوى اتظتوسط وأقلهم في اتظستويتُ الأعلى الظواىر حول الوسط وتقل عند الأطراف . وىكذا يكون مع
 ( 332، ص  2006) أحمد سيد مصطفى : والأدنى ، ويوزع الرئيس مرؤوسيو وفقا لنسب تلددىا . 

ويعيب ىذه الطريقة أنها تدع الرئيس يفتًض أن بعض الأفراد تنكن تصنيفهم إلذ ضعيف أو متوسط مثلب بينما قد يكون كل 
ظم مرؤوسيو من مستوى جيد جدا. الأمر الذي لا يهيئ موضوعية أو عدالة التقييم ، فضلب عن الإحباط الذي تلدث أو مع

 لبعض اتظرؤوستُ .

 طريقة التجلد البياني : -16-1-5

تعتمد ىذه الطريقة على تحديد الصفات أو اتطصائص التي تتعلق بالعمل و الأداء حيث تكون لكل صفة مرقمة أو مصنفة 
كل متسلسل وبناء على ذلك يتم تقييم كل فرد بدرجة امتلبكو الصفات أو اتطصائص من قبل اتظقيم الذي يضع علبمة بش

 ( 159) رمزي أحمد عبد الحي :نفس المرجع ، ص تتناسب مع ما لا يراه من مستوى أداء العامل. 

 الطرق الحديثة : -16-2

 طريقة تحديد وضع الأىداف : -16-2-1

لطريقة في تغال تقييم الأداء بدرجة كبتَة من طرف الأفراد اتظتخصصتُ ، و ىناك مسميات متعددة تطلق على نستخدم ىذه ا
ىذا اتظدخل و منها : الإدارة بالنتائج ، إدارة الأداء ، أو تخطيط العمل أو نتائج اتظراجعة . كما تعتمد على أساس أن العبرة 

التقييم لا يلتفت إلذ سلوك الأفراد و لا إلذ صفاتهم الشخصية ، بل يهتم فقط  بالنتائج ، و ىذا يعتٍ أن الذي يقوم بعملية
 بما استطاعوا أن تلققوه من نتائج في فتًة تػددة .

 ( 97المرجع ، ص  س) صلاح بن نوار : نفأسس منها :  وتقوم ىذه العملية على عدة

  الأداء وتقييمو على أساسها، و من خلبتعا تكتمع الرئيس تحديد الأىداف أو النتائج اتظطلوب تحقيقها ، والتي سيتم قياس
 مع كل مرؤوس لوضع الأىداف و الاتفاق عليها ، و تحديد اتظدة التي ستتحقق فيها .

 . إعطاء فرصة للفرد حتى تلقق ىذه اتططة التنفيذية 
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 لك التي تم وضعها في بداية اتظدة ، ثم عند نهاية اتظدة اتظتفق عليها أو عند تقييم الأداء ، تتم مقارنة النتائج الفعلية بت
تحديد الاتؿراف عن التنفيذ إتكابا أو سلبا، ويتوقف تؾاح ىذه الطريقة على درجة إتظام اتظرؤوس بعملو و كذلك على 

 درجة دافعيتو للعمل .
 . تحديد و وضع أىداف جديدة للمستقبل 

 درجة : 360طريقة  -16-2-2

بواسطة كل اتظهتمتُ وبعدة طرق و عدة أزمنة في آن واحد أي انو يتم بواسطة الرئيس و الزملبء يتم بهذه الطريقة تقييم الأداء 
اتظرؤوستُ و باستخدام عدة طرق مثل : قوائم التقييم و بالإضافة إلذ انو لا يتم فقط في نهاية السنة بل وباستمرار وتدتاز ىذه 

 الوقت تؽا تكعل الاستفادة منها طويلة . الطريقة بتوفتَ معلومات دائمة و كاملة من جهات و طوال

أما عيبها الأساسي ىو اعتًاض البعض عليها خاصة اعتًاض الرؤساء لتقييمهم بواسطة مرؤوسيهم كما يعاب عليها أن 
 تستحوذ على وقت كبتَ من وقت العاملتُ على حساب إنتاجية العمل .

 قائمة معايير التقييم : -16-2-3

سع انتشارا و ابسطها تصميما و استخداما و تعتمد على تحديد معايتَ التقييم ، و تحديد مدى توافر و تعتبر ىذه الطريقة أو 
     . ىذه اتظعايتَ في أداء الفرد و ذلك من خلبل مقاييس بو درجات تحدد اتظستويات اتظختلفة لتوافر اتظعايتَ في الأداء للفرد 

 ( 420-419نفس المرجع ، ص ) ) أحمد ماىر :

 ( 221، ص  2000) رواية محمد حسن : مقاييس الرتبة للتطابق السلوكي :  -16-2-4

يركز ىذا اتظدخل على السلوك الوظيفي الذي يؤدي في العمل و ليس على نواتج الأداء و الانقراض ىنا إن ىذا السلوك 
 تنمية ىذا اتظقياس :الوظيفي سوف يؤدي إلذ الأداء الفعال في العمل و ىناك ثلبثة خطوات تكب إتباعها ل

 تلدد كل من اتظديرين و شاغلي الوظيفة الإبعاد اتظرتبطة بالوظيفة اتظعينة . -

 يقوم كل اتظدير و العمال بوضع عبارات فعلية كل وظيفة . -

من  وصول اتظدير و شاغل الوظيفة لإتراع فيها يتعلق بقيم اتظقياس و تنكن أن تلقق استخدام قياس التطابق السلوكي عدد -
 اتظزايا .
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 أسس تقييم الأداء : -17-2

)  ىناك تغموعة من الأسس يستند عليها تقييم الأداء من خلبتعا يصبح فعالا عند تقييم أداء الأفراد ، ىذه الأسس ىي :
 ( 331، ص  1999أحمد سيد مصطفى : 

  الواحد أو المجموعة الوظيفة اتظتجانسة بما استخدام مفاىيم و معايتَ موضوعية موحدة لقياس و تقييم العاملتُ في العمل
 يكفل وحدة و موضوعية القياس و التقييم .

  تأصيل مفهوم أن التقييم ليس تصيدا للؤخطاء أو اتهاما أو تجريبا لشخص الفرد ، وإتفا ىو تعرف على تفط و مستوى
 صور و مساعدة الفرد على تداركو .أدائو الفعلي مقارنا بالأداء اتظستهدف أو اتظفتًض لتحديد ما قد يتواجد من ق

  توفتَ نظام فعال للبتصال بتُ الرؤساء و اتظرؤوستُ على اختلبف مستوياتهم يتيح النقل الواضح و السليم تظفهوم و
 أىداف و معايتَ التقييم للمرؤوستُ و كذا نقل آراء و تبريرات اتظرؤوستُ لرؤوسهم .

  و معايتَ التقييم و إتنانهم بفعاليتها بحيث يسهل على الرؤساء تطبيق اتظعايتَ إدراك الرؤساء و اتظرؤوستُ تظفهوم و أىداف
 و يدرك موضوعيتها و فعاليتها في تنميتهم الذاتية .

  إدراك و اعتبار كل من الإتكابيات و السلبيات بحيث لا يتم تغليب إحداتقا على الأخرى مع تغليب الإتكابيات طاتظا لد
 وس بواجبات و أخلبقيات العمل .يبدر من اتظوظف إخلبل ملم

  استقاء اتظعلومات عن أداء الأفراد من مصادرىا الأصلية اتظعتمدة مثل الفرد نفسو و رئيسو اتظباشر و عند تقييم الرئيس
تنكن الاعتماد على آراء مرؤوسو و ذلك دون الاستمتاع إلذ أقاويل أو وشايات الآخرين التي قد تؤثر على حيدة و 

 ييم أو تغليبها تداما .موضوعية التق
  اتظشاركة في عملية التقييم من خلبل اشتًاك اتظرؤوس في عملية تقييمو إما من خلبل دعوتو تظلء تفوذج التقييم و توضيح

إتؾازاتو أو من خلبل مقابلة التقييم مع رئيسو أو من خلبل عرض تقييم الرئيس اتظباشر على رؤسائو الأعلى لعلبج ما قد 
 أو تحيز في التقييم . تلدث من اتططأ

 شروط نجاح تقييم الأداء و مشكلاتو : -18-2

  (87) نظمي شحادة و آخرون : نفس المرجع ، ص  شروط نجاح تقييم الأداء : -1-  18

يتوقف تؾاح على توفر بعض الشروط الداعمة من أبرز ىذه الشروط ما يتعلق بالتوفيق و اتضوار حول مضمون عليات التقييم 
 أتقها :و من 

التناسب : يعتبر من اتضاجات الضرورية للتقييم إذ إنو الرابط الذي تكمع بتُ معايتَ الأداء و الأىداف المحددة سابقا لو و 
 و تلصلون على مكافأة مقابل ذلك  الأداء الذي يتطابق مع الأىداف المحددة مسبقا يعتبر مناسبا فهو يساىم في إتؾاز عملية
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اد اتظشاركة في التقييم و لا يلقى قبول من طرف العمال و لا من طرف اتظرؤوستُ و لا يعتبر ناجحا في القبول : يتعلق الأفر 
 ىذا المجال يرى بعض اتطبراء .

مثال : يرى سيشل ىارد بأن أنظمة تقييم الأفراد ليست على ما يرام كونها معدة سلفا من قبل اختصاصتُ غتَ مهتمتُ 
ن الأعضاء و عن الرؤساء إلذ ذلك أن حساسية تقييم الأداء تعتبر شرطا ملبزما للقبول باتظدخلبت الضرورية الصادرة ع

 بالتقييم و لإتؾاحو.

اتظرونة و اتضوار : إن نظام التقييم اتظرن يأخذ بعتُ الاعتبار الاختلبف و التنوع اتضاصل بتُ ثقافات الأفراد و اتظدراء كما إن 
 في فهم و استيعاب من قبل الأفراد اتظقيمتُ .وضع آليات و معايتَ تقييم بسيط تساعد 

 مشكلات تقييم الأداء : -18-2

 تتعرض مهمة تقييم الأداء لعدة مشاكل منها :

 الإجحاف : أن يكون اتظقيم تغحفا بحق من يقيمهم  -

الوظيفي )التسلسل الإداري ( اتظعرفة غتَ كافية بما يتم تقييمهم : مفاده أن يتم تكيف اتظقيمتُ بهذه اتظهمة بناء على اتظوقع  -
 لا على التفهم اتصيد اتظهم من يتم تقييمهم .

 تأثتَ اتضالة : القدرات العامة أو يناظر على من يتم تقييم تنكن أن : -

 يؤثر على تقييم الأعمال التي يقومون بها .

ة العمل ( خاصة عندما يكون عنصر مشكلة المحتوى : الصعوبة في تديز عمل من يتم تقييمو من خلبل تػتوى العمل ) بيئ -
 اتظقارنة من غتَىم تؽن يتم تقييمهم ، و مشاكل أخرى تسبب في فشل اتططط التقيمية .

 تجاىل اتظخرجات : حيث تفشل الإدارة في جعل ما يتم الاتفاق عليو خلبل اتظقابلبت التقيمية قيد التنفيذ . -

مهم يطلعون للتأكيد على أنهم تريعا جيدون و أدائهم فوق اتظستوى اتصميع فوق اتظستوى العادي : معظم من يتم تقيي -
 العادي .

تقييم السمة اتطاطئة : أحيانا يتم السلوك على حساب العمل الفعلي مثل المحافظة على الوقت الظاىر بمظهر اتظشغول و  -
 ( 152-151، ص  2007) زيد متمير عبوي : اللطف و أنها من الأمور التي من السهل ملبحظتها . 

 :المنشآت الرياضية 3
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 المنشآت الرياضية في العصر القديم: -1-3

والتس        مية اتضالي        ة  يرجع الفضل لإقامة اتظنشآت الرياضية إلذ الإغريق حيث أنهم أول من اىتم بإقامة دورات رياضية. 
اس  تمرت تظ  دة تسس  ة أي  ام  "اوليبمي  ا"قب  ل اتظ  يلبد دورة رياض  ية في مدين  ة  357لل  دورات الأوتظبي  ة م  أخوذة ع  نهم إذا أق  اموا ع  ام 

اشتًك فيها أعداد كثتَة من اللبعبتُ الإغريق الذين حض روا م ن تؼتل ف اتظقاطع ات تؽ ا اض طر اتظس ؤولتُ لإقام ة إنش اء ع دد م ن 
ب  تَة ال  تي تتس  ع لاس  تيعاب للؤع  داد ال  وفتَة م  ن اتظتف  رجتُ ال  ذين حرص  وا عل  ى متابع  ة اتظباري  ات ومش  اىدة وتش  جيع اتظلبع  ب الك

وك ان يطل ق في بداي ة الأم ر عل ى مض مار اتص ري، وفي  STADAMالأبطال وقد أطلق على اتظلع ب الرئيس ي الكب تَ لف ظ إس تاد 
 اتظنشآت الرياضية التي تضم اتظلبعب الآتية: أثناء العصر الروماني أطلق لفظ استاد على تغموعة من

 ملعب البنتاثون: -1-1

رياضة البنتاثون الرومانية القدتنة تقابل رياضة اتطماسي اتضديث حاليا ولكنها كانت في ذات الوقت عب ارة التن افس في  
 تسس رياضات ىي العدو، الوثب العالر، قذف القرص...

 ملعب الهيبودروم: -1-2

لعب في عصر الرومان لسباقات الفروسية والعربات، كما ك ان تمص ص ى ذا اتظلع ب ى ذا اتظلع ب أيض ا وخصص ىذا اتظ 
 في التنافس بتُ اتططباء والشعراءلإقامة الرقصات أثناء الأعياد اتظختلفة واتظواسم، بالإضافة لاستخدامو 

 :ستراالبالا -3 -1

عفااف   المانعم ( وت دريبهم عل ى الفن ون الرياض ية اتظختلف ة.ىو مكان للتدريب حيث خصص لتعليم وإع داد اللبعب تُ  
 ).59، ص1998درويش: ، 

 الليونيديون: -4 -1

وىو مكان معد وتؼصص لاستضافة وإقامة اللبعب تُ وال زوار م ن اتظقاطع ات البعي دة اتظختلف ة تقابل و الق رى الرياض ية في  
 العصر اتضالر.

 الكولوسيوم: -5 -1

ف  وق بح  تَة ص  ناعية بروم  ا، ولكن  و ت  و  قب  ل  "فسباس  ان"وى  و اش  هر اتظلبع  ب التارتمي  ة القدتن  ة ال  ذي ش  يده الإمبراط  ور  
ميلبدي   ة ويعت   بر الكولوس   يوم أول اس   تاد أق   يم عل   ى أس   س علمي   ة  78إتد   ام بن   اؤه واس   تكمل ابن   و الإمبراط   ور تيتس   ى بن   اؤه ع   ام 

حول و م درجات عب ارة ع ن  أقيم ترج واتظلع ب الرئيس ي ل و بيض اوي الش كل ىندسية حيث روعي عن د تص ميمو اتظ داخل واتظخ ا
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أل   ف متف   رج، كم   ا اتض   ق ل   و ب   و مدرس   ة لتعل   يم فن   ون  تذ   انتُ 78888م   تًا تس   توعب ح   والر  37أربع   ة طواب   ق بل   غ ارتفاعه   ا 
ى و بداي ة التق دم  0788ام اتظصارعة وتم تجميل واجهتو من اتطارج بمجموعة من التماثيل اتظصنوعة م ن اتظرم ر والرخ ام ويعت بر ع 

اتضقيقي للمنشآت الرياضية التي أخذت كثتَ من الدول الأوروبية تطويرىا على أيدي خ براء متخصص تُ في ى ذا المج ال وخاص ة 
أتظاني   ا، فلن   دا، ايطالي   ا ثم انتقل   ت تكنولوجي   ا التجهي   زات الرياض   ية إلذ اتؾل   تًا وفرنس   ا وأمريك   ا ودول أخ   رى وتنكنن   ا متابع   ة ى   ذا 

ح  تى أخ  ر ال  دورات الاوتظبي  ة  0861ط  ور التكنول  وجي اتعائ  ل يتب  ع ال  دورات الأوتظبي  ة اتظختلف  ة بداي  ة ب  دورة مي  ونيخ الأوتظبي  ة الت
بب اقي  أاتضديثة حيث نلبحظ مدى تنافس الدول في إظهار ما لديها من تقنيات حديثة متطورة في تغال اتظنشآت الرياض ية أس و 

 دول العظمى.المجالات اتضيوية اتعامة تعذه ال

 المنشآت الرياضية في العصر الحديث: -2-3

 المدن الرياضية: -2-1

تظه   ر أتقي   ة اتظ   دن الرياض   ية، عن   د تنظ   يم دورات أو بط   ولات دولي   ة أو مهرجان   ات ش   باب بالإض   افة ل   دورىا اتع   ام في  
 وتجهيز الفرق واتظنتخبات القومية وللمدن الرياضية مواصفات ومشتملبت خاصة بهما تنكن أن نوردىا فيمايلي: إعداد

 الملعب: -

ح ارات م ع  7-5ر تلت وي عل ى ع دد م ن  مت  3يشتمل على ملعب قانوني لكرة القدم وحول و مض مار للع دو ومس افة  
ب بأنواع    و القف    ز بالزان    ة، الرم   ي بأنواع    و بالإض    افة إلذ م    درجات التجهي   زات اتطاص    ة تظي    دان مس   ابقة ألع    اب الق    وى م    ن الوث   

متفرج ومقص ورة لكب ار ال زوار وأم اكن الإعلبمي تُ، وتس تعمل اتظنطق ة اتظوج ودة أس فل  14888اتظتفرجتُ التي تتسع لأكثر من 
يك ودورات اتظي اه، ورش ات اتظدرجات للخدمات اتظختلفة مثل اتظداخل واتظخارج، الاشتًاكات وصالات الاستقبال، غرف التدل

 ).60عفاف عبد المنعم درويش: مرجع سبق ذكره، ص ( لصيانة واتظخازن.

 الصالة المغطاة: -

م تًا ع رض، وذل ك لإمكاني ة اس تغلبتعا  16م تًا ط ول  34تكب ألا تقل اتضلبة اتظوجودة في وس ط الص الة اتظغط اة ع ن  
وتس  تغل اتظنطق  ة أس  فل ى  ذه اتظ  درجات في ت  وفتَ اتط  دمات اتظختلف  ة  في أكث  ر م  ن رياض  ة بالإض  افة لوج  ود م  درجات اتظتف  رجتُ

 اللبعبتُ والإداريتُ واتضكام من دورات اتظياه واتظخازن، اتطدمات الطبية...الخ.

كما تكب أن تلحق بهذه الصالة الرئيسية ص الة أخ رى تد ارس عليه ا، أنش طة متنوع ة ومس رح وغ رف الاجتماع ات م ع  
 خرى مثل اتظخازن وأماكن الصيانةن تظشاىدة التلفزيون وكفتتَيا مع تؼتلف اتطدمات الأصالة أخرى تستخدم كمكا

 الملاعب المفتوحة: -3
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من الضروري توفتَ تغموعة من اتظلبعب اتظفتوحة داخل اتظدينة الرياضية وىذه اتظلبعب تكون أرضيتها م ن اتظس طحات  
مفتوح ة أخ رى لك رة   بالإض افة لت وفتَ ملع ب ترب از ف تٍ مفت وح، م ع ملبع باتطض راء للممارس ة ك رة الق دم، اتع وكي، ك رة الي د، 

 السلة واليد والطائرة، التنس مع توفتَ مدرجات خاصة لكل ملعب.

 

 حمام السباحة والغطس: -4

م   تً بالإض   افة تض   وض غط   س منفص   ل لا تق   ل  1108( م   تًا بعم   ق x 10 48تك   ب ت   وفتَ ح   وض الس   باحة أوتظ   بي ) 
م تً م زود  4114متً من تريع اتصوان ب ح تى يص ل إلذ اتظنتص ف بعم ق  214( متً بعمق متدرج يبدأ ب  04x 01أبعاده عن )

( م   تً وح   وض آخ   ر للئتز   اء قب   ل اتظس   ابقات م   ع ت   وفتَ م   درجات ح   وض 0114x 14بمص   عد م   ع ت   وفتَ ح   وض للت   دريب )
 السباحة الأوتظبي تستغل اتظنطقة اتظوجودة أسفلها كغرف خلع اتظلببس.

 الإعاشة:مناطق  -5

غرف  ة م  زودة باتط  دمات الفندقي  ة وتكيي  ف  088وى  ي تغموع  ة م  ن الغ  رف اتظخصص  ة للن  وم بحي  ث لا يق  ل ع  ددىا ع  ن  
 ط اتظوسيقى  ة مزودة بالكتب وشرائ ىواء مركزي وصالات للبجتماعات واتصلوس ومكتب

 امتهم.والفيديو، وكافيتتَيا ومطعم رئيسي وكل ما يوفر للبعبتُ احتياجاتهم طول فتًة إق

 الخدمات المركزية: -6

وىي اتظسؤولة ع ن ت وفتَ اتط دمات العام ة للمنش آت لإم دادىا بالكهرب اء واتظي اه وش بكة الص رف الص حي والاتص الات  
والط   رق الرئيس   ية والفرعي   ة اتظوج   ودة باتظدين   ة وأم   اكن انتظ   ار الس   يارات واتظرك   ز التج   اري واتط   دمات الأخ   رى الس   ياحية البريدي   ة 

 ت، الأمن ... الخ.الاستعلبما

 مفهوم المنشأة الرياضية:  -3-3

تل  دد ش  روط  81/00/0880( اتظ  ؤرخ في 80-305ويع  ود مفه  وم اتظنش  آت الرياض  ية حس  ب اتظرس  وم التنفي  ذي ) 
إحداث اتظنشآت الرياضية واستغلبتعا، واتظنشآت الرياض ية ال تي س نتطرق إليه ا ى ي منش آت ذات الط ابع العم ومي وال تي نتع رف 

اتظتعل ق باس تعمال  82/81/0882ر ال وزاري اتظش تًك واتظ ؤرخ في من الق را 81على مفهومها القانوني خلبل الرجوع إلذ اتظادة 
اتظنش  آت الرياض  ية العمومي  ة لغ  رض اتظمارس  ات الرياض  ية التًبوي  ة والتنافس  ية اتصماىتَي  ة في الوس  ط التًب  وي، واتظقص  ود باتظنش  آت 

ركب  ات اتظتع  ددة الرياض  ات في الرياض  ية ذات الط  ابع العم  ومي ى  ي ك  ل ىيك  ل مهي  أة للنش  اط الرياض  ي الت  ابع لس  لطة دواوي  ن اتظ
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الولايات والقاع ات اتظتع ددة الرياض ات واتظلبع ب التابع ة لس لطة الإدارة اتظكلف ة بالش بيبة والرياض ة بالإض افة إلذ ى ذا الق رار تؾ د 
م  ن الق  رار ال  وزاري حي  ث  88إلذ  77( لا س  يما اتظ  واد م  ن 84-84التع  رض تع  ذا الن  وع م  ن اتظنش  آت ض  من أحك  ام الأم  ر )

أن نفهم من خلبتعا أن اتظنشآت الرياضية العمومية ىي تلك التي أتؾزت باتظساتقة اتظالي ة للدول ة أو اتصماع ات المحلي ة تع ذه  تنكن
اتظنش    آت اس    تعمال خ    اص، حي    ث يك    ون تعامله    ا بص    فة تغاني    ة لرياض    ة النخب    ة واتظس    توى الع    الر وللتًبي    ة البدني    ة والرياض    ية 

تخلف   تُ ذىني   ا ولعملي   ات تك   وين الإط   ارات الرياض   ية ال   تي تق   وم به   ا اتظؤسس   ات العمومي   ة، وللتنظيم   ات الرياض   ية للمع   اقتُ واتظ
واتظنش  آت الرياض  ية ى  ي ك  ل منش  أة مفتوح  ة للجمه  ور مع  دة خصيص  ا للممارس  ات الرياض  ية والبدني  ة، ال  تي تت  وفر فيه  ا الش  روط 

 التقنية والصحية والأمنية لاحتواء النشاطات الرياضية والبدنية.

 إدارة المنشآت الرياضية: -4-3

 الاعتبارات الضرورية في تصميم المنشأة الرياضية: -4-1

ىن     اك العدي     د م     ن العناص     ر ال     تي تك     ب أن تراع     ى عن     د تص     ميم اتظنش     أة الرياض     ية والش     روع في العملي     ات اتطاص     ة  
 بالتسهيلبت والإمكانيات الرياضية اتطاصة بو نذكر منها ما يلي:

و حي  ث تك  ب أن تص  مم اتظنش  آت الرياض  ية طبق  ا لطبيع  ة اس  تخدامها م  ن جان  ب اتظس  تخدمتُ،  احتياج  ات اتظس  تخدمتُ ل   1-
 )153ص 1999مفتي إبراىيم حمادة:  -د (كما تكب أو توضع متطلبات الاتحاد الدولر في الاعتبار.

تكب أو يوضع أمام اتظهندستُ الذين سوف يصممون اتظنشأة الرياضية التفصيلبت الكاملة باستخدامها مثل طبيع ة أرض ية  2-
اتظنش   أة، ومتطلب   ات الإض   اءة، ومتطلب   ات نظ   ام الص   وت، وطبيع   ة الاس   تخدامات اتظتع   ددة للحج   رات والقاع   ات، وللتخ   زين 

 وحجرات اتظلببس، ومساحات اتظمارسة الرياضية.
عل  ى ى  ؤلاء ال  ذين س  وف ي  ديرون اتظنش  أة الرياض  ية أن تمطط  وا جي  دا لكيفي  ة إدارت  و، وتحقي  ق أفض  ل اس  تخدام ل  و وعملي  ات  -2

النظاف  ة ورك  ن الس  يارات وأس  اليب إزال  ة الفض  لبت والنفاي  ات، وأن يض  عوا في الاعتب  ار اس  تخدامات اتظنش  أة م  ن جان  ب اتظع  اقتُ  
 .للمشاىدين بو كما أن عليهم أن تلددوا اتطدمات اتظطلوبة

 تكب أن يوضع في الاعتبار كيفية وصول كل من اتظتفرجتُ واتظستخدمتُ والعاملتُ إلذ اتظنشأ الرياضي. -3

 الاعتبارات الضرورية في بناء المنشأة الرياضية: -4-2

ف أكث  ر، تك  ب بن  اء اتظنش  أة الرياض  ية عل  ى أس  اس أن  و سيس  تخدم عل  ى اتظ  دى الطوي  ل أن بن  اءه م  ن خ  لبل ذل  ك ق  د يكل   -0
 ولكنو سوف يوفر كثتَا في اتظستقبل.
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الأدوات وم  واد البن   اء اتصي  دة ال   تي تس  تخدم في اتظب   تٌ س  وف ت   وفر كث  تَا عل   ى اتظ  دى الطوي   ل كم  ا أن اس   تخدامها س   يكون  -1
 أفضل.

 تكب أن يوضع في الاعتبار اتظواد اتظتاحة حيث سيؤثر ذلك في الوفاء بتكاليف البناء. -2

ش  أ الرياض  ي س  وف يس  تخدم في مس  ابقات دولي  ة فيج  ب مراع  اة أن تك  ون مواص  فات البن  اء منف  ذة طبق  ا إذا م  ا ك  ان اتظن -3
 (154مفتي إبراىيم حماد: مرجع سبق ذكره، ص ) للقواعد التي تصنعها الاتحادات الدولية.

 الاعتبارات الضرورية في استخدامات المنشأة الرياضية: -4-3

 الرياضية تكب أن يوضع تصور تظا سيكون عليو اتظبتٌ من حيث ما يلي:عند بداية تصميم اتظنشأة  -0

 عدد الأفراد الذين سيعملون بو وعمل كل منهم. -

 تكاليف الانتفاع، وصيانتو، واتضفاظ عليو، وإجراءات الأمن. -

 عدد الساعات التي سوف يستخدم خلبتعا. -

ياض ي فيه ا بجان ب الاس تخدامات الرياض ية )حف لبت، الاس تقبال، ما ى ي الأنش طة الأخ رى ال تي تنك ن اس تغلبل اتظنش أ الر  -1
 والاجتماعات، مكتبة ...الخ(.

تك ب أن تتمش  ى اس تخدامات اتظنش  أة الرياض  ية م ع اتجاى  ات المجتم  ع وأن تك ون اس  تخدامات أدوات  و وأجهزت و ومباني  ة آمن  ة  -2
 وجذابة.

يع  وض التك  اليف ص  يانتو اس  تهلبكاتو وذل  ك م  ن خ  لبل تك  ب أن ت  دار اتظنش  أة الرياض  ية بأس  لوب يض  من دخ  ل م  ادي    -3
 وضع السياسات وتكاليف الاستخدام.

تك  اليف عمال  ة اتظنش  أة الرياض  ية تعت  بر ى  ي أك  بر اتظص  روفات اتصاري  ة، تك  ب التأك  د م  ن تغطيته  ا م  ع المحافظ  ة عل  ى كف  اءة  -4
 العمل، والأدوات والأجهزة.

وتعديلو عند اللزوم مثل رسم الأرضيات مراس م الاس تخدام، وق وائم الأدوات ضرورة وضع موجز لعمليات اتظنشأة الرياضية  -5
 الرياضية وكيفية استخدامها وواجبات عامة للعاملتُ بو، ومسؤوليات العاملتُ في حالة الطوارئ ومتطلبات إدارة اتظبتٌ.

تق   ارير وت   أمتُ اتظب   تٌ ض   د اتضرائ    ق وض   ع نظ   م العم   ل واس   تغلبل اتظنش   أة الرياض   ية مث   ل الس    يطرة عل   ى اتصوان   ب اتظالي   ة وال -6
 والسرقات وتدريب العاملتُ وموجز للسياسات.
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 وضع خطة مادية تظوارد الإحلبل والتجديد. -7

 خصائص المنشآت الرياضية: -5-3

(، المااؤرخ فااي 91-416المرسااوم التنفيااقي رقاام: ) :)لاعتب  ار منش  أة أنه  ا رياض  ية لا ب  د أن تت  وفر عل  ى العنص  رين الت  اليتُ 
 (.الجزائر2-11-91

أن تك   ون مفتوح   ة للجمه   ور ويقص   د م   ن ذل   ك ع   دم الاس   تعمال عل   ى فئ   ة معين   ة م   ن الن   اس، وأن تك   ون اتظنش   أة مفتوح   ة  -
 للجميع، فهي ذات استعمال مشتًك بتُ تريع الناس سواء تعلق الأمر بالرياضيتُ أو اتظتفرجتُ أو غتَ ذلك من الناس.

لبدنية والرياضية أو التًفيهية تكب أن تكون اتظهمة الرئيسية والأساسية تعذه اتظنش أة ى و أن أن تكون اتظنشأة معدة للممارسة ا -
 تدارس فيها النشاطات البدنية والرياضية وأما النشاطات التًفيهية وإما النشاطتُ معا.

عي   ة أو عرض   ية وباعتب   ار اتظنش   أة مع   دة خصيص   ا تظث   ل ى   ذه اتظمارس   ات لا تنن   ع م   ن إمكاني   ة أن تد   ارس فيه   ا بص   فة تب 
نش   اطات أخ   رى غ   تَ اتظمارس   ات الرياض   ية والبدني   ة بمختل   ف أش   كاتعا ك   أن تك   ون نش   اطات ثقافي   ة أو ع   روض اجتماعي   ة أو 
تظاىرات ذات ط ابع سياس ي قص د جع ل اتظنش آت ذات مردودي ة أحس ن، وتؽارس ة ى ذه النش اطات لا يغ تَ م ن ك ون اتظنش آت 

م ىو أنها مفتوحة للجمهور ومعدة خصيصا للمارسات البدنية والرياض ية بمختل ف تدارس فيها بصفة تبعية منشآت رياضية فاتظه
 أشكاتعا وأن النشاطات الأخرى تدارس بصفة عرضية أو تبعية.

 أسس تخطيط المنشآت الرياضية: -6-3

الرياض  ية ىن اك ع دة مب  ادئ أساس ية تك ب مراعاته  ا عن د التخط يط لإقام  ة الن وادي ومراك ز الت  دريب والاس تادان والق رى  
م  ن أج  ل الاس  تغلبل الأمث  ل وض  مان فاعلي  ة وس  هولة وس  لبمة اس  تعماتعا ح  تى تحق  ق اتع  دف ال  تي أنش  ئت م  ن أجل  و، ونب  تُ أى  م 

حساان أحمااد الشااافعي، إبااراىيم   المقصااود، )    ى  ذه اتظب  ادئ ال  تي ينبغ  ي وض  عها م  ن اتضس  بان والدراس  ة قب  ل التنفي  ذ فيم  ا يل  ي
 .(18، ص2004

 اختيار الموقع: -أ

يتوقف دراسة ى ذا العنص ر عل ى ن وع اتظنش أة الرياض ية اتظطلوب ة إقامته ا، حي ث تمتل ف اختي ار اتظوق ع ومس احتو بالنس بة  
لإنشاء بعض اتظلبعب الصغتَة عن مراك ز ت دريب الناش ئتُ وع ن المجتمع ات الرياض ية بالولاي ات واتظ دن الكب تَة ويراع ي في ذل ك 

م  اعي والرياض  ي للمارس  ة، ويفض  ل اختي  ار اتظوق  ع ال  ذي يبع  د ع  ن اتظن  اطق الس  كانية اتضج  م، الكثاف  ة الس  كانية والطل  ب الاجت
كيلومتً( بالنس بة للؤطف ال ح تى يس هل إنش اء ش بكة م ن اتظواص لبت   81كيلومتًات( بالنسبة للشباب، )  83بمسافة أقل عن )

 الأقدام.السريعة تتجو من تريع أطراف اتظدينة إلذ اتظلبعب أو تنكن قطع اتظسافة ستَا على 
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 وسائل المواصلات: -ب

وال  تي يستحس  ن أن تك  ون اتظنش  أة الرياض  ية قريب  ة م  ن اتظدين  ة أو القري  ة بالنس  بة لاختي  ار موق  ع اتظلع  ب واتظ  دن الرياض  ية  
 وتكب دراسة أقصى حد لضبط حركة اتظرور والتنقل في أي ام اتظباريات الرتشي ة حتى 

 تتمكن توفتَ وسائل النقل للمشاىدين من وإلذ اتظلعب في أقل وقت 

 أنوا  الملاعب: -10-3

اتظلبع ب عل ى اخ تلبف أنواعه ا تنك ن تقس يمها طبق ا للؤى  داف اتظعين ة، ولك ن لا يع تٍ ى ذا أن ك ل تقس يم ون وع ق  ائم  
 ما يلي:بذاتو بل تكب أن تكون ىذه التقسيمات كلها مرتبطة ببعضها وتنكن تقسيمها إلذ 

 من حيث الأىداف:  -أ

 ملبعب تنافسية. -ملبعب تروتكية  -ملبعب تدريبية  -ملبعب علبجية  -

 من حيث الشكل الهندسي:  -ب

 ملبعب بيضوية. -ملبعب دائرية  -ملبعب مربعة  -ملبعب مستطيلة  -

 من حيث الشكل العام:  -ج

 الفصل. -تزامات السباحة  -اتظلبعب اتظكشوفة  -

 ث اللعبة: من حي -د

 ملبعب الألعاب الفردية والزوجية. -ملبعب الألعاب اتصماعية  -ملبعب اتظنازلات  -

 من حيث القانونية:  -ىا

 ملبعب غتَ قانونية. -ملبعب قانونية  -

 من حيث التبعية: -و

 الشركات.ملبعب تابعة تعيئة معينة مثل النوادي ونوادي  -ملبعب حكومية )مدارس وكليات، مراكز الشباب(  -
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 من حيث الأرضية:  -ي

نوعية الأرض تلعب دورا كبتَا بالنسبة للؤلعاب وىي تختل ف حس ب ك ل لعب ة ومتطلباته ا وتنك ن تص نيفها إلذ ملبع ب 
خضراء، سوداء فحمية، اتضمرة اتظخلوطة،،العشب الاصطناعي، الإسفلت، البلبط، الرملية، الأتشنت، اتصليدي ة الثلجي ة، اتظائي ة 

 ....الخ.

 مزايا دراسة امكانات المنشأة الرياضية: -11-3

 إن التعرف على اتظزايا والأىداف اتظمكن تحقيقها من دراسة إمكانات اتظنشآت الرياضية تنكن إتراتعا فيما يلي: 

 الوصول إلى أفضل الطرق والوسائل لعمل المنشأة: -أ

توى كفاءته  ا الفني  ة والإداري  ة بم  ا يس  هم في تق  دنً حي  ث أن الدراس  ة تدكنن  ا م  ن تط  وير أداء اتظنش  أة بم  ا يس  مح برف  ع مس   
 .(27عفاف عبد المنعم: مرجع سبق ذكره، ص)         خدمات أفضل في شكل أنشطة وأىداف تحققها.

 اختيار أفضل للتقييم التنظيمي للمنشأة: -ب

والأى  داف اتطاص ة باتظنش  أة إذ تنك ن م  ن إن دراس ة الإمكان  ات يتبع و بالض  رورة دراس ة للتوليف  ة اتظثالي ة للص  فاة واتظي زات  
خلبتعا الوصول إلذ البدائل اتظمكنة للتص ميم التنظيم ي وال ذي تلق ق مرون ة تس اعد اتظنش أة في تق دنً أنش طتها بدرج ة عالي ة م ن 

 الكفاءة.

 زيادة حماس العاملين بالمنشأة: -ج

عد في البح   ث ع   ن س   لوك ودواف   ع الأف   راد إن ى   ذا الأم   ر ض   روري ب   الغ الأتقي   ة، ف   إن دراس   ة اتظنش   آت الرياض   ية تس   ا 
اتظك  ونتُ تع  ذه اتظنش  أة وعل  ى ذل  ك تنكنن  ا م  ن الإجاب  ة عل  ى الس  ؤال الت  الر، تظ  اذا يتص  رف الأف  راد بص  ورة معين  ة، وىن  اك حكم  ة 
 تقول أنو تنكنك أن تقود حص انا إلذ اتظ اء، ولكن ك لا تس تطيع أن ترغم و ع ن ش رب اتظ اء، وى ذا ينطب ق عل ى الإنس ان ل ذا ف إن
دراسة الإمكان ات واتظ وارد تزودن ا بالعوام ل اتظختلف ة والأس باب ال تي م ن ش أنها زي ادة تز اس الع املتُ باتظنش أة للبس تفادة الكامل ة 

 والسليمة منهم.

 الإشبا  الأفضل للحاجات الإنسانية: -د

بأفض ل الط رق و الص ور إن دراسة الإمكان ات اتظتاح ة في اتظنش آت تس اعد في التع رف عل ى كيفي ة تحقي ق ى ذا الإش باع  
 و بالتالر يتحقق الإشباع بأقل جهد تؽكن وأقل تكلفة.
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 تطوير مختلف ألوان الممارسة الرياضية: -ىا

 من خلبل دراسة الإمكانات واتظوارد التي تنكن التواصل إلذ أفضل أنواع الأنشطة سواء التي  

إلذ رياض   ة اتظس   تويات العلي   ا س   عيا لتحقي   ق البطول   ة بالإض   افة يقب   ل عليه   ا الأف   راد والارتق   اء به   ذه الأنش   طة والوص   ول بلبعبيه   ا 
 للتعرف على نواحي الضعف وتدعيمها ونواحي القوة وتعميمها.

 زيادة أعداد الممارسين: -و

تؽ  ا لا ش  ك في  و أن دراس  ة الإمكان  ات اتظختلف  ة في اتظنش  أة الرياض  ية يص  نع أي  دي اتظس  ؤولتُ عل  ى ن  واحي ال  نقص، تؽ  ا  
لاستكماتعا والتوسع في إقامتها وتوفتَىا تؽا يتيح الفرصة الأك بر ع دد تؽك ن م ن الأف راد للبس تمتاع باتظش اركة في تؼتل ف يدفعهم 

 الأنشطة الرياضية.

 استخدام أفضل الموارد المتاحة: -ي

الإمكاني ات تنك ن إن اتضجم اتظتاح من اتظوارد لمجتمع معتُ أقل عادة من حاجات أفراد ىذا المجتمع ومن خ لبل دراس ة  
 الوصول إلذ الاستخدام الأمثل تظوارد المجتمع بما تلقق أقصى إشباع للمواطنتُ.

 تحقيق أفضل الأىداف: -ك

إن المحص   لة النهائي   ة تصمي   ع اتظزاي   ا الس   ابقة وال   تي تحق   ق م   ن دراس   ة اتظ   وارد والإمكان   ات ى   ي الوص   ول إلذ أفض   ل الط   رق  
إتؾاز الأىداف التي أنشئت من أجلها ألا وىي الإشباع الأفضل للحاج ات الإنس انية فعالية في مساعدة اتظنشآت على تحقيق و 

 للمواطنتُ بأقل جهد.

 الدراسات السابقة:-4

 الدراسة الأولى:

( التي تهدف إلذ بناء قياس أداء العاملتُ والتعرف على السلوك القيادي 1885دراسة ناظم شاكر الوتار رسالة دكتورة )  
 52عامل و 76العاملتُ، مستخدما فيها اتظنهج الوصفي للملبءمة لطبيعة اتظوضوع أو الدراسة على عينة قوامها وتحستُ أداء 

تظدينة اتظوصل واستعان الباحث في ترع البيانات واتظعلومات بأداة الاستبيان، وبعد ترع البيانات واتظعلومات وتبويبها توصل 
 إلذ النتائج التالية:

 لعمل لدى العاتظتُ من خلبل سلوكهم القيادي ترتبط معنويا بدرجة الأداء.أن درجة الاىتمام با -
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إن درجة أداء عن العمل لدى العاملتُ لا تعبر عن طبيعة العلبقات الإنسانية التي تدثل جانب مهما من سلوكهم  -
 القيادي داخل اتظنشأة.

 العاملتُ في اتظركبات الرياضية.ىناك علبقة ذات دلالة معنوية بتُ السلوك القيادي وتحستُ الأداء لدى  -

( الأتفاط القيادية وعلبقتها بالاحتًاف النفسي للعامل دراسة ميدانية 1801) رسالة ماجستً  دراسة فاطمة الزىرة بوطيبة 
عينة  ولاية اتظسيلة، التي تهدف إلذ معرفة طبيعة العلبقة بتُ الأتفاط القيادية والاحتًاف النفسي، لدى تظصنع النسيج تيندالبي

 من العمال في اتظؤسسة الاقتصادية للنسيج تيندال باتظسيلة.

حيث استخدمت اتظنهج الوصفي تظلبءمتو لطبيعة الدراسة، على عينة عشوائية تكونت من سبعتُ عاملب يعملون في مصنع 
 النسيج تيندال باتظسيلة.

علمية النظرية فقد استخدمت أداة الاستبيان. وبناء على أما فيما يتعلق بأدوات ترع اتظادة العلمية اتظيدانية، وكذا اتظادة ال
 النتائج:التحليل الإحصائي لبيانات البحث اتظيدانية توصل الباحث إلذ تغموعتة من 

توجد علبقة ارتباطية عكسية وضعية ذات دلالة إحصائية بتُ النمط القيادي الدتنقراطي ومستوى الاحتًاق النفسي  -
 . 8184 لدى العامل عند مستوى اتطط

ط القيادي الفوضي ومستوى الاحتًاق النفسي لدى العامل عند \توجد علبقة ارتباطية موجبة متوسطة بتُ النم -
 . 8180اتظستوى اتططأ 

 الدراسة الثانية: 

]النمط القيادي وعلبقتو بتماسك اتصماعة[، التي تهدف إلذ تقدنً  قسنطينة(1800)رسالة ماجستً  دراسة تشاتي حاتم   
صورة حية للمؤسسة اتصزائرية من خلبل إبراز تؼلفات الأتفاط القيادية على تداسك اتصماعة، والوقوف على ىاتو الأتفاط 

 القيادية اتظتبعة.

ثل في عمال مؤسسة النسيج والتجهيز بسكرة استخدم ىذا الباحث اتظنهج الوصفي التحليلي على عينة  عشوائية بسيطة تتم
(TIFIB والذي يبلغ عدده )مفردة.  088من المجتمع الأصلي في حدود  %17146عاملب، أي بواقع  236 

استخدم الباحث أداة الاستبيان تصمع البيانات واتظعلومات اللبزمة للدراسة باعتبارىا أىم وأنس أدوات البحث العلمي لتطبيق 
ة والاجتماعية وبناء على التحليلي الإحصائي لبيانات البحث اتظيدانية توصل الباحث إلذ تغموعة من النتائج البحوث النفسي

 أتقها:
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تبتُ أنو ىناك توافق للؤتفاط القيادية الثلبث، حيث تنارس القادة في مؤسسة النسيج والتجهيز بسكرة النمط القيادي  -
 الدتنوقراطي.

 ضوي، وفي الأختَ يأتي النمط القيادي الاوتوقراطي  في الدرجة الأختَة.وبدرجة اقل النمط القيادي الفو  -

ويظهر كذلك من خلبل ىذه النتائج أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاىات أفراد عينة حول  -
ستوى استجابتهم لمحاور الدراسة باختلبف بعض اتظتغتَات الدتنغرافية التالية: )اتصنس، اتضالة الاجتماعية، اتظ

 التعليمي، سنوات اتطبرة(.

 الدراسة الثالثة: 

السلوك القيادي وعلبقاتها بالدافعية لدى العمال التي ىدفت  قسنطينة(1808)رسالة ماجستً  دراسة متَوح عبد الوىاب   
السلوك القيادي إلذ الكشف عن واقع السلوك القيادي والدافعية باتظؤسسة اتصزائرية ومعرفة طبيعة ومدى توافر العلبقة بتُ 

باتظنظمة ومستوى الدافعية لدى العمال فيها، حيث استخدم الباحث اتظنهج الوصفي التحليلي على عينة قصدية قام فيها 
باتضصر الكلي لأفراد المجتمع الأصلي، وذل لصغر حجم تغتمع الدراسة، حيث بلغ العدد الكلي للعاملتُ باتظؤسسة حسب 

عامل، واستخدم الباحث أداة استبيان تصمع البيانات اللبزمة تعذه  083حوالر  م20/82/1808تقرير اتظؤسسة في 
 الدراسة، باعتبارىا الأنسب لتحقيق الدراسة اتظسحية، وأىم النتائج التي وصل إليها الباحث ىي: 

 ولاية ميلة.ىناك علبقة ارتباطية بتُ السلوك القيادي وتحستُ أداء العاملتُ لدى اتظنشآت الرياضية بوحدة فرجيوة  -

 ىناك علبقة ارتباطية بتُ السلوك القيادي بالعمل وحاجات البقاء، الانتماء والنمو لدى العمال في مؤسسة الدراسة. -

 الدراسة الرابعة:

] دافعية الإنتاج لدى فريق العمل وعلبقتها فرحات عباس سطيف  ( 1808) مذكرة ماجستً  دراسة عفاف وسطاني  
 تظدير اتظؤسسة التعليمية في ضوء مشروع مؤسسة[.بالنمط القيادي السائد 

تهدف ىذه الدراسة إلذ معرفة العلبقة بتُ النمط القيادي السائد للمدير وتحستُ أداء العاملتُ لدى الأساتذة في ضوء مشروع 
واستخدم عاملب،  083اتظؤسسة، حيث اعتمد الباحث اتظنهج الوصفي التحليلي على عينة عشوائية يقدر عدد أفرادىا ب  

 بذلك أداة استبيان لتقدير الأتفاط القيادي للمدرين وقياس تحستُ أداء العاملتُ، وتوصل الباحث إلذ الدراسة التالية: 

إن النمط الدتنقراطي ىو النمط الأكثر شيوعا، أما النمط الاوتوقراطي والفوضوي الأقل استعمالا، كما توصلت ىذه  -
 باختلبف الظروف واتظوقف الذي يتواجد فيو. الدراسة إلذ أن سلوك اتظدير تمتلف 

وجود علبقة قوية بتُ النمط الدتنقراطي واتظوقفيوارتفاع تحستُ أداء العاملتُ، بالإضافة إلذ وجود علبقة قوية بتُ  -
 النمطتُ الاوتوقراطي والفوضوي واتـفاض مستوى تحستُ الأداء لدى العاملتُ.
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 الدراسة الخامسة: 

، النمط القيادي تظديري الثانويات وعلبقتو بتحستُ أداء العاملتُ، باتنة (1888) الة ماجستً رس دراسة عمار شوشان 
والتي تهدف إلذ معرفة الأتفاط القيادية السائدة في اتظؤسسة التًبوية اتصزائرية وما إن كانت ىناك علبقة ارتباطية بتُ النمط 

يادي تلرك ويفعل ويزيد من تحستُ الأداء لدى العمال، واستخدم القيادي وتحستُ الأداء، وبالتالر التعرف على أي تفط ق
 عاملب. 058الباحث اتظنهج الوصفي الارتباطي على عينة عشوائية تتمثل في 

 الدراسة السادسة: 

( الأتفاط القيادية وعلبقتها بتحستُ آداء العاملتُ في اتظكتبة التقنية 1802) رسالة ماجستً  دراسة عن مرضى الدوسري   
باتطرج من وجهة نظر اتظوظفتُ التي تهدف إلذ التعرف على الأتفاط القيادية السائدة في الكلية التقنية من وجو نظر العاملتُ، 

من  7611عامل أي بنسبة  114عاملب من أجل  088اعتمد فيها الباحث اتظنهج الوصفي على عينة عشوائية بلغت 
 تغتمع الدراسة.

غلقة كأداة للدراسة وترع البيانات واعتبارىا من أنس أدوات البحث العلمي التي تحقق أىداف واستخدم الاستبانة اتظ      
 الدراسة اتظسحية.

 ومن أىم النتائج التي توصل إليها:

 النمط الاوتوقراطي ىو النمط السائد، ثم النمط التشاوري، ثم النمط اتضر. -

 والنمط القيادي التشاوري.وجود علبقة عكسية متوسطة القوة بتُ أداء العاملتُ  -

 وجود علبقة طردية متوسطة القوة بتُ أداء العاملتُ والنمط القيادي الاوتوقراطي. -

 وجود علبقة طردية متوسطة القوة بتُ مستوى آداء العاملتُ والنمط القيادي والنمط اتضر. -

 الدراسة السابعة:

القيادية وعلبقتها بالاحتًاف النفسي للعامل دراسة ميدانية  ( الأتفاط1801دراسة فاطمة الزىرة بوطيبة رسالة ماجستً  )  
ولاية اتظسيلة، التي تهدف إلذ معرفة طبيعة العلبقة بتُ الأتفاط القيادية والاحتًاف النفسي، لدى عينة  تظصنع النسيج تيندالبي

 من العمال في اتظؤسسة الاقتصادية للنسيج تيندال باتظسيلة.

ي تظلبءمتو لطبيعة الدراسة، على عينة عشوائية تكونت من سبعتُ عاملب يعملون في مصنع حيث استخدمت اتظنهج الوصف
 النسيج تيندال باتظسيلة.
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أما فيما يتعلق بأدوات ترع اتظادة العلمية اتظيدانية، وكذا اتظادة العلمية النظرية فقد استخدمت أداة الاستبيان. وبناء على 
 النتائج:يدانية توصل الباحث إلذ تغموعتة من التحليل الإحصائي لبيانات البحث اتظ

توجد علبقة ارتباطية عكسية وضعية ذات دلالة إحصائية بتُ النمط القيادي الدتنقراطي ومستوى الاحتًاق النفسي  -
 . 8184لدى العامل عند مستوى اتطط 

فسي لدى العامل عند ط القيادي الفوضي ومستوى الاحتًاق الن\توجد علبقة ارتباطية موجبة متوسطة بتُ النم -
 . 8180اتظستوى اتططأ 

 الدراسة الثامنة: 

الأتفاط القيادية وعلبقتها بتحستُ أداء من وجهة نظر  مكة اتظكرمة، (1882) رسالة ماجستً دراسة عبد اتظالك شريف   
العاملتُ بإمارة مكة التي تهدف إلذ التعرف على أتفاط القيادة السائدة وإمارة مكة اتظكرمة وكشف طبيعة العلبقة بتُ الأتفاط 

من المجتمع الأصلي  %48واقع القيادية وأداء العاملتُ فيها، معتمدا على اتظنهج الوصفي التحليلي على عينة عشوائية طبقية ب
 .138مفردة من أجل  018للدراسة في حدود 

 مستخدما في ذلك أداة الاستبانة تصمع البيانات واتظعلومات اللبزمة للدراسة وأىم النتائج اتظتحصل عليها ىي: 

مط اتضر بدرجة متوسطة تبتُ أن ىناك توافر لأتفاط القيادة الثلبث حيث تدارس القيادة الدتنوقراطية بدرجة عالية والن -
 والنمط الاوتوقروالر بدرجة اقل.

 وجود عوامل وخصائص تؤدي إلذ ارتفاع مستوى أداء العاملتُ وأخرى تؤدي إلذ اتـفاضو. -

ىناك علبقة ارتباطية دالة إحصائية وموجو بتُ تفط القيادة الدتنوقراطي ومستوى أداء العاملتُ في حتُ ترى وجود  -
ة سلبية حيث تفط القيادة ومستوى أداء العاملتُ لدى كل من تفط القيادة اتضر وتفط علبقة ذات دلالة إحصائي

 القيادة الاوتوقراطي.

 التعقيب عن الدراسات السابقة: 

نستنتج من خلبل ىذه الدراسات السابقة أن في تغملها تناولت فعالية السلوك القيادي على مستوى اتظركبات الرياضية      
في ذلك على عينات عشوائية بسيطة وغتَ عشوائية قصدية مستخدمتُ في ذلك اتظنهج الوصفي التحليلي اتظختلفة معتمدين 

بأسلوب اتضصر الكلي )الدراسة اتظسحية( واتظنهج الوصفي الارتباطي وبعض الدراسات استخدمت أداة الاستبيان ما عدا 
جانب مقياس أداء العاملتُ، حيث تم تناوتعا في بيئات  بعض الدراسات استخدمت اتظلبحظة غتَ منظمة واتظقابلة اتظنظمة إلذ

 متنوعة تػلية )اتصزائر، باتنة، مسيلة، سطيف( وبيئات عربية )اليمن، مكة اتظكرمة(.
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واتظلبحظة في ذلك أن معظم ىذه الدراسات تناولت السلوك القيادي وتحستُ أداء العاملتُ لكن ليس في اتظركبات الرياضية 
 حث على تػاولة التعرف على السلوك القيادي وعلبقتو بتحصتُ أداء العاملتُ لدى اتظنشآت الرياضية.وىذا كلو شجع البا
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 الكلمات الدالة في الدراسية:  -1

 السلوك القيادي: -1-1

 (BEHAVIORالسلوك: )

 (070 ص،0222السلوؾ: سيرة الإنساف ومذىبو واتجاىو )أحمد العابد  لغة:

ىو التصرفات أو القرارات الفعلية للؤفراد والدنظمات، وىو خارجي يمكن ملبحظتو حاؿ وقوعو، كما أف  اصطلاحا:
السلوؾ يتحدد بتفاعل كل من الجهد والقدرات، وتعتبر الدوافع ىي التي تثير السلوؾ وتوجهو والقدرات توفر للئنساف 

مقدار الجهد الذي يبذؿ في لراؿ العمل، واحتمالات الأىلية اللبزمة للعمل بنجاح، وىذه العوامل قوة السلوؾ، أي 
السلوؾ ىي احتمالات تكرار السلوؾ في ظروؼ لشاثلة، ونوعية السلوؾ وىي مدى إتقاف أو صحة السلوؾ وأداء الدهاـ 

 (.57 ص،1771)اند رودي سيزلاقي وعدد مرات تكرار السلوؾ في حالة عدـ تعزيزه. 

استخداـ القائدة للسلطة أو منحو حرية الدشاركة للآخرين على درجات متفاوتة. أو ىو لشارسات وفعاليات يكوف فيها 
 (.114 ص،1761)جردات 

 (.13 ص،1764)الشهابي ىو السلوؾ الذي ينتهجو القائد الإداري ويدرؾ من قبل تابعيو. 

تصرفات أو قرارات،  فيقصد بالسلوؾ في ىذا البحث كل ما يصدر عن الفرد )القائد( ويمكن ملبحظتو من أما إجرائيا:
 وأفعاؿ بحيث تكوف موجهة وتخص الدوظفين مباشرة.

 (LEADERSHIPالقيادة: )

 .(171)علي بن هادية، قودا، قاد الجيش أي ترأسو وتدبره. –يقود  –من الفعل قاد  لغة:

)إبراهيم تختص القيادة بالتأثير الفعاؿ على نشاط الجماعة وتوجيهها لضو الذدؼ والسعي لبلوغ ىذا الذدؼ.  اصطلاحا:
 (.13ص،7331محمود عبد المقصود 

تعرؼ القيادة بأنها افراد يوجدوف بالجماعات والدنظمات يكوف لذم التأثير الأكثر على الآخرين، كما أنها إجراءات يؤثر 
رفاعي محمد لى باقي اعضاء الجماعة لتحقيق أىداؼ لزددة للجماعة أو الدنظمة. شخص ما بمقتضاىا ع

 (.177 ص.7332رفاعي

)علي كما تعرؼ الإبقاء على العاملين بالدنظمة في نشاط دائم لتنفيذ وظيفة التنظيم وذلك بالإشراؼ الفعاؿ. 
 (.33 ص،7333الشرقاوي

 عة وتوجيههم لتحقيق ىدؼ منشود.والقيادة في بحثنا ىذا ىي حسن التأثير على الجما
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 السلوك القيادي:

)إسماعيل علي يعني أنماط السلوؾ التي يتبناىا القائد لدساعدة جماعتو على إلصاز واجباتها وإشباع رغباتها.      
 (.277 ص،7332بسيوني

أو ىو قدرة الفرد على التأثير في الآخرين بالشكل الدرغوب فيو من خلبؿ إبداعو في لراؿ عملو مستندا إلى        
 ص،1767)القريوني الخبرات والقدرات الذىنية التي تجعل من الشخص مصدر إعجاب وقدرة على التأثير في الآخرين. 

132.) 

نقصد بالسلوؾ القيادي في بحثنا كل ما يصدره القائد من أنماط السلوؾ التي توحي أنو مهتم بالعمل، أو مهتم  إجرائيا:
 بالعاملين في لزاولة منو للتأثير على العاملين لتحقيق ىدؼ أو لرموعة أىداؼ معينة.

  تحسين أداء العاملين:2-1 

 التحسين : 

 ( 502، ص  7991) أمل عبد العزيز محمود : . جعلو حسنا  -حسن ) تحسينا ( ، زين  لغة :

) كمال عبد الحميد كلمة التحسين عدة معاف و لعل من أهمها التشخيص و الإصلبح و التطوير و التقويم .   اصطلاحا :
 ( 79، ص  7991إسماعيل : 

 الأداء: 

    (.17ص،1771)بدوري، يعرؼ الأداء بأنو ناتج جهد معين قاـ ببذلو فرد أـ لرموعة لإلصاز عمل معين  لغة:

 اصطلاحا: 

يرتبط مفهوـ الأداء بكل من سلوؾ الفرد والدنظمة حيث يحتل مكانة خاصة داخل أية منظمة باعتبارىا الناتج       
النهائي لمحصلة جميع الأنشطة وذلك على مستوى الفرد والدنظمة والدولة، وقد تعدد تعريفات الباحثين للؤداء حيث عرؼ 

، 1744)جار   الأداء بأنو تفاعل لسلوؾ الدوظف، وأف ذلك السلوؾ يتحدد بتفاعل جهده وقدراتو  Andrewdاندرود
 (.72ص

يشير بعض الإداريين أف الأداء بشكل عاـ يتمثل في العلبقة بين النتائج )الدخرجات( وجميع عناصر الإنتاج التي 
  (77 ص،1776)العلي وحيد، استخدمت في الحصوؿ عليو 

كذلك بأنو قدرة على تحويل الددخولات الخاصة بالتنظيم إلى عدد من الدنتجات بمواصفات لزددة وأقل تكلفة   ويعرؼ
 لشكنة 
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 إجرائيا: 

ىو تنفيذ العامل لأعمالو ومسؤولياتو التي تكلفو بها الدنظمة أو الجهة التي ترتبط بها وظيفتو، وتعني النتائج التي يحققها 
 تغل فيها.العامل في الدنظمة التي يش

 أداء العاملين :

إف الأداء الفردي في العمل ىو لزصل التفاعل لدافعية الأداء مع قدرتو على الأداء و إدراكو لمحتوى عملو و لدوره 
 ( 25، ص  5002) رضا قجة : الوظيفي . 

 مفهوم المنشأة الرياضية: 1-2

 والعماؿ، وجمعها منشآت مفرد مؤنث ، وىو مكاف للعمل أو الصناعة يجمع الآلات: لغة       

ىي كل جماعة ذات تنظيم مستمر تتألف من عدة أشخاص طبيعيين أو اعتبػاريين، و يكػوف الغػرن منهػا  :اصطلاحا     
تحقيػػػق الرعايػػػة للشػػػباب وإتاحػػػة الظػػػروؼ الدناسػػػبة لتنميػػػة لشتلكػػػاتهم وذلػػػك عػػػن طريػػػق تػػػوفير الخػػػدمات الريا ػػػية والقوميػػػة 

 والصحية والترويحية في إطار السياسة العامة للدولة.والاجتماعية والروحية 

 شكالية الدراسة: ا7    

لقد شهدت ميادين الريا ة لرالا واسعا من الدراسات شملت موا يع لستلفة تعددت باختلبؼ لرالات وموا يع        
يادة ، وقد زاد الاىتماـ البحوث، ولعل من بين الدوا يع التي أخذت اىتماـ الكثير من الباحثين كل من مو وعي الق

 بهما حاليا وخاصة مع التطورات الحديثة في طبيعة العمل والدنظمات وتغيرت النظرة إلى الدورد البشري بصفة ملحوظة.

وعلى الرغم من أهمية القيادة باعتبارىا  رورة اجتماعية وإدارية وىي تشكل مردودا كليا للعملية الإدارية إذ لا         
اح أي عمل إداري بدونها، بل إف القيادة الناجحة مصدر لنجاح الدنظمة، حيث إف مسؤولية القيادة تتبلور توقع لصيمكن 

العاملين  في قدرتها على صياغة التعاوف بغية توحيد جهود الدرؤوسين سعيا وراء تحقيق الغايات القيادية وتلبية حاجات
 الريا ية )الدنظمة(. نشأتبالد ةالدتعدد

إلى عدـ تحقيق أىدافها  الريا ية بالدنشأتولكن عدـ استخداـ الأنماط القيادية الدلبئمة لظروؼ العاملين         
 حيث يرى العديد من الباحثين أف السلوؾ القيادي بما يتضمنو من جوانب قوة تتمثل التأثير الدثالي، والاىتماـالدنشودة، 

بصورة تتوافق بما يستجد من الدواقف وتوفير فرص راعاة تحسين اداء العاملين ، ومللعاملينسانية بمراعاة الجوانب الإن
في اتخاذ القرارات العاملين لتحقيق مستويات عالية من الأداء وتحقيق الذات والحصوؿ على التقدير والاحتراـ ومشاركة 
ن السلبيات التي تعاني منها وتوفير ظروؼ عمل تتحدى قدراتهم، يمكن أف تساىم بإيجابية في التغلب على الكثير م

القيادات التقليدية مثل التأثير في الاتجاه الواحد من طرؼ الرئيس على الدرؤوسين في أداء الدهاـ، الحصوؿ على الالتزاـ 
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 ص،7332. )طلال عبد المالك الشريف والاستفادة من كافة قدراتهم وتحقيق الر ى ورفع الروح الدعنوية والدافعية لديهم
16.) 

 نشػأترا لأهميػة السػلوؾ القيػادي الػذي يعكػس مػا يقػوـ بػو القائػد ولػيس مػن ىػو القائػد، ودوره في تحقيػق الفعاليػة في الدونظػ
                                من خلبؿ إشباع حاجات البقاء والانتمػاء والنمػو.تحسيىن اداء   الريا ية لاسيما التأثير على

، وتػػبرز أهميتهػػا في تحريػػك وتنشػػيط الكفػػاءات البشػػرية  الدنشػػات الريا ػػية لنجػػاح كمػػا أصػػبحت القيػػادة عنصػػرا مهمػػا    
 قيادة العمل داخلها.القائد  لتحقيق الأىداؼ الريا ية، ويمثل 

وحػػده فقػػط مهمػػا كانػػت صػػفاتو ووظائفػػو ،بػػل تتعػػداه إلى نػػوع الػػنمط  القائػػد إلا أف عمليػػة القيػػادة لا تقتصػػر علػػى 
والأعضػػػاء تتوقػػػف علػػػى طبيعػػػة الػػػنمط الدػػػدير  بػػػين  الدنشػػػات  نػػػوع العلبقػػػات السػػػائدة داخػػػلالقيػػػادي الػػػذي يسػػػلكو، لأف 
، سػػػواء كػػاف ىػػػذا الػػنمط القيػػادي أوتػػوقراطي أو ديمقراطػػي، أو فو ػػوي ، الدنشػػأة داخػػل الدػػدير  القيػػادي الدتبػػع مػػن طػػرؼ 

محمددد ،) بينهػا طبيعػػة القيػادة السػػائدة فيػو. إنمػا يرجػػع إلى العديػد مػػن العوامػل مػػنمنشػػأة  فمػن الدؤكػد أف لصػػاح أو فشػل أي 
 (  .02، ص 7992 رفيق الطيب

الريا ػية يسػتدعي فهػم أعمػق للنسػق الثقػافي والاجتمػاعي الػذي الدنشػأت ولذذا فإف فهم و دراسة أنمػاط القيػادة في         
 . نشات الريا يةالد للقادة والأتباع داخل القيادي بدوره يؤثر في ديناميكياتها ، وبالتالي في السلوؾ

عػػاملين  في الدنشػػات أداء بتحسػػين  علبقتػػووكػػذا السػػلوؾ  القيػػادي وعلػػى ىػػذا الأسػػاس فػػإف دراسػػتنا تتمحػػور حػػوؿ دراسػػة 
 .  (02، ص 7992محمد رفيق الطيب،مرجع سابق ، ) .الريا ية

 وعلى  وء ما تقدـ يمكن بلورة مشكلة الدراسة في السؤاؿ الرئيسي التالي: 

 الريا ية؟وعلبقتو بتحسين أداء العاملين في الدنشأت السلوؾ القيادي ىل توجد علبقة ارتباطية بين        

 ويندرج تحت سؤاؿ الدراسة الأساسي لرموعة من التساؤلات الجزئية ىي: 

 التساؤلات الجزئية:

 الريا ية؟وعلبقتو بتحسين أداء العاملين في الدنشأت عل توجد علبقة ارتباطية بين السلوؾ القيادي الديمقراطي 

 الريا ية؟ وعلبقتو بتحسين أداء العاملين في الدنشأت ىل توجد علبقة ارتباطية بين السلوؾ القيادي والاوتوقراطي

 وعلبقتو بتحسين أداء العاملين في الدنشأت الفو وي )الحر( اىل توجد علبقة ارتباطية بين السلوؾ القيادي 
 ريا ية؟ال
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وعلبقتو بتحسين ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بين السلوؾ القيادي )الديمقراطي، الاوتوقراطي، الفو وي( 
 الريا ية تعزى للمتغيرات الديمغرافية )الجنس، الدستوى العلمي، سنوات الخبرة(؟أداء العاملين في الدنشأت 

 أهداف الدراسة:  -1

الريا ية وعلبقتو بتحسين أداء العاملين في الدنشأت تهدؼ ىذه الدراسة إلى كشف العلبقة بين السلوؾ القيادي       
 وذلك من خلبؿ: 

 الريا ية. وعلبقتو بتحسين أداء العاملين في الدنشأت الكشف عن واقع السلوؾ القيادي السائد و

 الريا ية.وتحسين أداء العاملين في الدنشأت ادي الديمقراطي معرفة طبيعة العلبقة الارتباطية بين السلوؾ القي

وعلبقتو بتحسين أداء العاملين في الدنشأت معرفة طبيعة العلبقة الارتباطية بين السلوؾ القيادي الاوتوقراطي و 
 الريا ية.

ملين في الدنشأت وعلبقتو بتحسين أداء العاالكشف عن طبيعة العلبقة الارتباطية بين السلوؾ القيادي الفو وي 
 الريا ية.

الكشف عن مدى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بين السلوؾ القيادي )الديمقراطي، الاوتوقراطي، والفو وي( 
الريا ية تعزى لبعض الدتغيرات الديمغرافية )الجنس، الدستوى التعليمي، وعلبقتو بتحسين أداء العاملين في الدنشأت 

 سنوات الخبرة(.

 راسة: أهمية الد- 2

أداء الريا ية الذي يساعد بطريقة فعالة في تحقيق الدنشأة تكمن أهمية الدراسة في السلوؾ القيادي السائد في      
، والذي يزيد من الرغبة في النجاح وتحقيق الأىداؼ، ويساعد في العملية الإدارية وذلك من خلبؿ الدعرفة العلمية العاملين

للسلوكيات القيادية وإبراز صورتها وتأثيرىا في الإدارة الريا ية من أجل الوقوؼ على السلوؾ القيادي الناجح الذي يحقق 
تحقيق الدزيد من الإلصازات لشا ينعكس إيجابا في تطوير الأعماؿ والخدمات التي دافعية إلصاز مرتفعة ويكوف بمثابة حافز و 

 الريا ية.الدنشأت تقدمها 

إ افة إلى ذلك تناوؿ بعض الدتغيرات الديمغرافية الدختلفة كتحديد أثر متغير الجنس على الدافعية لدى الدوظفين ورفع       
بيرا في القدرة على التحليل والتركيب والاستنباط لشا يساعد في حل كفاءة القادة في حين تلعب سنوات الخبر دورا ك

 الدشكلبت وإلصاز الأعماؿ بأقل التكاليف وتحقيق فعالية أداء جيدة.
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 الدراسة:  اتفرضي-3

 الفرضية العامة: 

 توجد علاقة بين السلوك القيادي وعلاقته بتحسين أداء العاملين في المنشأت والرياضية.       

 الفرضيات الجزئية: 

  الريا ية. توجد علبقة ارتباطية بين السلوؾ القيادي الديمقراطي وعلبقتو بتحسين أداء العاملين في الدنشأت

 توجد علبقة ارتباطية بين السلوؾ القيادي الاوتوقراطي وعلبقتو بتحسين أداء العاملين في الدنشأت الريا ية. 

 القيادي الفو وي )الحر( وعلبقتو بتحسين أداء العاملين في الدنشأت الريا ية.توجد علبقة ارتباطية بين السلوؾ 

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بين السلوؾ القيادي )الديمقراطي، الاوتوقراطي، الفو وي( وتحسين أداء العاملين في 
 ة(.الدنشأت الريا ية تعزى لبعض الدتغيرات الديمغرافية )الجنسػ الدؤىل العلمي، الخبر 
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 الدراسة الاستطلاعية:-1

تدثل الدراسة الاستطلاعية الدنعرج الذام للباحث باعتبارىا النقطة الاساسية التي نقوم عليها أي دراسة في لرال البحث العلمي 
الدتعلقة بتحديد متغتَات الدراسة وصياغة الفرضيات والتحقيق من مدى صلاحية ،وكونها أيضا تقوم على عدة عناصر خاصة 

 الأداة الدستعملة لجمع معلومات ملائمة مكان لدراسة أوالبحث.

 وقد قادتنا دراستنا الاستطلاعية الى بعض الدركبات الرياضية لولاية سطيف حيث قمنا فيها بعدة اجراءات كالتالي:

 ة الدعهد للقيام بهذه الدراسة.* الحصول على قبول ادار 

 *الحصول على قبول من طرف مسؤولي الدركبات الرياضية بسطيف لجراء دراستنا و كان الذدف من ىذه الدراسة ىو :

 *معرفة الصعوبات التي قد تواجو الباحث أثناء اجراء الدراسة الديدانية.

 *التعرف على ميدان تطبيق واجراءىذه الدراسة

 الدركبات الرياضية لدساعدتنا على اجراء دراستنا.*قابلية مسؤولي 

 *معرفة مدى صعوبة أو سهولة أسئلة الدقياستُ الدقدمتُ

 *معرفة الوقت الذي لشكن أن نستغرقو لاجراء ىذه الدراسة.

 *معرفة ىل أداة الدراسة الدقدمة مناسبة لدستوى أفراد لرتمع الدراسة.

 الرياضية الأداة الدستخدمة أثناء القيام بعملية الاجابة عنها.*مدى تفهم وكفاية فريق العمل بالدركبات 

 ت الدراسة: لا_ مجا

تنقسم لرلات الدراسة الى لرالتُ أساسيتُ المجال الدكاني وىو الدكان الذي أجريت فيو الدراسة،و المجال الزماني أي الددة التي 
 تها الدراسة الديدانية وىي موضحة كالتالي:استغرق
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 المكاني:المجال ‌-‌أ

والعاملتُ في  جرت أطوار الدراسة الديدانية ببعض الدركبات بولاية سطيف ،حيث قمنا باجرائها على جل الدستَين
ين يكونون الذيئة عامل الذ 41افراد من العاملتُ عشوائيا للقيام بالدراسة الاستطلاعية من بتُ   08الدركبات، فا ختًنا 

 .سطيف تُ لولايةالرياضي تُيالدستَة لدركب

 المجال الزماني:‌-‌ب

من الدعروف منهجيا أن يحدد الباحث الفتًة الزمنية التي نزل فيها الى الديدان، وفي الدراسة الحالية قمنا بدراسة استطلاعية       
، حيث تم خلالذا التعرف على  2018 /10/06الى غاية  06/05/2018فتًة الدمتدة بتُ تاريخ في ال تُالرياضيللمركبيتُ 

 بعض الحقائق 

 المنهج المتبع في الدراسة:-2

استخدم الباحث في ىذه الدراسة الدنهج الوصفي الذي يعرف" بأنو لرموعة الاجراءات البحثية التي تتكامل لوصف الظاىرة التي    
وضوعات الاشكاليات ىي أساس كل بحث علمي، اذا لا ىي لزل الدراسة" . فمناىج البحث العديدة والدتنوعة والدتباينة بتباين الد

التي يتناولذا البحث) ذو يمكن أن ننجز أي بحث دون الاعتماد على منهج واضح يساعد على دراسة وتشخيص الاشكالية، 
الذي من خلالو  الطبيعة الوصفية(. و يساعد على اتصالنا بالديدان ودراسة ما ىو قائم فيو بالفعل. ويمكن تعريفو بانو ذلك العامل

نقوم بتحديد طبيعة وخصائص بعض الظواىر الدعينة لأجل تحليل العلاقات بتُ لستلف الدتغتَات، لزاولتُ بذلك قياسها بطريقة  
)  بؤاتو عن طريق لستلف الظواىر.كمية وفي قالبها وأسلوبها الاحصائي الذادف من خلال ذلك الى استخلاص نتائج الدوضوع وتن

  592ص،1997وافي،الواجد عالي 

 وتم في ذلك اتباع الخطوات التالية:

 وصف موضوع الدراسة وصفا دقيقا وذلك من خلال جمع الدعلومات الكافية. -1

دراسة بالوصف الدقيق والتحليل ذو النتائج الجيدة اعتمادا على الظروف من الدعلومات المجموعة حول موضوع الالتحقق -2
 (.185ص،1995)طلعت ابراهيم،الدصاغة والمحددة سابقا بغية استخلاص التعليمات ذات النتائج الجيدة. 

 مجتمع و عينة الدراسة:-3

 لولاية سطيف.ركبات الرياضية لبعض الد يتمثل لرتمع دراستنا في جميع الأفراد العاملتُ     
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 عينة الدراسة : 1-3

 النتائج أكثر دقة وموضوعية ومطابقة للواقع اعتمدنا في ىذه الدراسة على عينة قصدية بطريقة الدسح حرصا على الوصول الى    
، وىذا ما سهل علينا توزيع الاستبانة على عاملا( 41يقدر كما ذكرنا سابقا ب) الدراسة والذي الشامل، وذلك نظرا لصغر لرتمع

موزعتُ  ركبات الرياضية لولاية سطيف، لبعض الد( عاملا33ونت عينة دراستنا من )جميع العاملتُ دون القيود أو خصائص ، وتك
   كالتالي :الدراسة الاستطلاعية عليهم. عاملتُ الذين تم تطبيق 08بعد فصل وذلك مركبتُ رياضيتُ على 

 (: يوضح توزيع العاملين على مركبين رياضيين:1الجدول رقم)

 خصائص عينة الدراسة: -

) الجنس، الدستوى التعليمي،    اقتصرت ىذه الدراسة على تناول بعض الخصائص الديموغرافية لعتُ الدراسة ، وتتمثل في
 سنوات الخبرة( ويمكن توضيح ىذه الخصائص فيما يلي:

 _ توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس:

 النسب الدؤية التكرارات الجنس
 %66.66 22 ذكر
 %33.33 11 أنثى

 %100 33 المجموع
 (: يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس.2الجدول رقم)

، أما عدد %66.66فرد أي ما يقابلو  22( يتضح لنا أن عدد أفراد عينة الدراسة من جنس الذكور بلغ 2الجدول رقم)من خلال 
، ومنو نستنتج أن أغلب عاملتُ الدركبات الرياضية من فئة الذكور وىذا راجع الى طبيعة %33.33ما يقابلو  11الاناث فقد بلغ 

 العمل. 

 

 عدد العاملتُ اسم الدركب 
 17 مركب عتُ الحجر 
 16 مركب حمام قرقور 

 33 المجموع 
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 ؤهل العلمي:حسب الم_ توزيع أفراد عينة الدراسة 

 النسب المؤوية التكرارات المستوى التعليمي
 %15.15 05 الابتدائي

 %27.27 09 متوسطال
 %54.54 18 ثانويال

 %3.03 1 ليسانس
 %100 33 المجموع
                                                 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي 03الجدول )

 ( أن:03نلاحظ من الجدول رقم)

 (.%15.15( بنسبة )05بلغ عددىم)الابتدائي أفراد عينة الدراسة مستواىم الدراسي  عدد -
 (.%27.27( بنسبة)09بلغ عددىم)الدتوسط عدد أفراد عينة الدراسة مستواىم الدراسي  -
 (.%54.54( بنسبة)18بلغ عددىم)الثانوي ستواىم الدراسي عدد أفراد عينة الدراسة م -
 (.%3.03( بنسبة )1)عدد أفراد عينة الدراسة الحاصلتُ على شهادة ليسانس بلغ عددىم -

توى الابتدائي، وفي يليهم الدستوى الدتوسط، ثم مس الثانوي ومنو نستنتج أن اغلب العاملتُ الدركبات الرياضية مستواىم الدراسي
 الأختَ الحاصلتُ على شهادة ليسانس بأصغر نسبة 

 _ توزيع أفراد عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة:

 النسبة الدؤوية التكرارات سنوات الخبرة
 %54.54 18 سنوات 5-1من
 15.15De% 05 سنوات 10-5من
 %30.30 10 سنة فأكثر  10من

 %100 33 المجموع
                                                  جدول يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة:(: 04الجدول)

-                                                                                                 (:04نلاحظ من الجدول رقم )
 (.%54.54فردا أي بنسبة )( 18سنوات ) 5-1تتًاوح خبرتهم ما بتُ عدد أفراد عينة الدراسة الذين 
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 (%15.15( فردا أي بنسبة )05سنوات ) 10 -5عدد أفراد عينة الدراسة الذين تتًاوح خبرتهم ما بتُ -

 (%30.30(فردا بنسبة )10سنوات فأكثر ) 10عدد أفراد عينة الدراسة الذين تتًاوح خبرتهم من -

سنوات فما فوق،  10سنوات، يليها العاملتُ ذو الخبرة  05العدد الأكبر من العاملتُ ذو الخبرة الأقل من وىذا ما يفسر ان 
 سنوات بأصغر نسبة. 10-5وأختَا يأتي ذو الخبرة من

 ضبط متغيرات الدراسة: -2

 المتغير المستقل: -2-1

الأهمية، أي لدا يقوم الباحث بتثبيتها يتأكد من يسمى في بعض الأحيان بالدتغتَ التجريبي، وىو الذي يحدد الدتغتَات ذات   
تأثتَ حدث معتُ، وتعتبر ذات أهمية خاصة وأنها تساىم على التحكم في الدعالجة والدقارنة، والدتغتَ الدستقل عبارة عن الدتغتَ 

  خخر.الذي يفتًض الباحث أنو السبب أو أحد الأسباب لنتيجة معينة ودراسة تؤدي الى معرفة تأثتَ على متغتَ

  المتغير التابع: 2-   2

ىي الدتغتَات الناتجة من العمليات التي تعكس الأداء أو السلوك، وعلى ذلك فان الدثتَ ىو الدتغتَ الدستقل بينما الاستجابة    
 (.2000،134ابراهيم،) مروان عبد المجيد تدثل التابع والذي يلاحظو الباحث من خلال معالجتو للظروف المحيطة بالتجربة.  

اضية )المركبات يالسلوك القيادي وعلاقته بتحسين اداء لدى العاملين بالمنشآت الر ومن خلال موضوع دراستنا: 
 تقل والتابع حسب الشكل التالي :  فانو تم تحديد الدتغتَين الدسالرياضية(. 

 الدتغتَ التابع                                                 الدتغتَ الدستقل               

 (: يمثل متغيرات الدراسة                                02الشكل رقم)

 أدوات جمع البيانات و المعلومات: – 4

القيادي،ولآخر لقياس تحستُ أداء العاملتُ من لقد اعتمدنا في دراستنا ىذه على أداة دراسة تضم مقياستُ مقياس للسلوك 
 أجل البيانات و الدعلومات اللازمة لدعالجة فرضيات الدراسة.

 السلوك القيادي     
 

  أداء العاملين    
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الذي ثم بنائو من خلال القراءات النظرية و الدراسات السابقة و بعض الدقاييس منها مقياس مقياس السلوك القيادي:  –أ 
عبارة مقسمة على  30،حيث يشمل (2004)ك الشريف ،ومقياس طلال عبد الدل(2010)حسن لزمود حسن ناصر 

 عبارات. 10ثلاث لزالات )السلوك القيادي الديمقراطي، الأوتوقراطي و الحر (،كل لرال يحوي 

الذي تم إعداده كذلك من خلال القراءات النظرية و الدراسات السابقة،و بعض مقياس تحسين أداء العاملين:  –ب 
عبارة و بعد تكييفو على موضوع دراستنا و  (55) ،الذي كان يتكون من(1986)الدقاييس منها مقياس لزمد جميل منصور 

 ة.عبار  (30) عبارة و إجراء بعض التعديلات على أخرى حيث يصبح يتكون من 25تحكيمو تم حذف 

ذات التقديرات الآتية غير موافق (  –محايد  -و كانت الإجابة على عبارات كل مقياس وفق المفتاح الثلاثي: ) موافق
 .1-2-3على التوالي: 

 و قمنا باختبار ىاذين الدقياستُ لكونهما يسمحان لنا بعميلة جمع الدعلومات و تحليلها بسهولة.

 ة :مترية لأداة الدراسص السيكو حساب الخصائ-

 صدق أداة الدراسة :1-4

 ان الدقصود بصدق الأداة ىو أن يقيس الاختبار بالفعل الظاىرة التي وضع لقياسها.-

يعتبر الصدق من أىم الدعاملات لأي مقياس أو اختبار حيث انو من شروط تحديد صلاحية الاختبار ويعتٍ كذلك  و-
 التأكد من انو سوف يقيس ما اعد لقياسو.صدق الدقياس 

م( أن أداة القياس صادقة بالدرجة التي تكون الاستنتاجات الدبنية عليها مناسبة وذات دلالة 1997و كما يذكر الطريري )
والفائدة، وىذا يعتٍ أننا نقصد صدق تفستَ الدرجة لدستوى الخاصية أو القدرة الدراد قياسها، فالصدق اذا تعلق بمدى فائدة 

الدقاييس الجيدة على الاطلاق.  ق بغرض أو اغراض معينة و لذذا فهو يعتبر من أىم خصائص أداة القياس في اتخاذ قرارات تتعل
 .(244ص،1999) محمد حسن علاوي ،

من المحكمتُ من ذوي الخبرة في لرالات  لزكمة من قبللمقياستُ ل اللجوءقام الباحث صدق الظاهري : – 1-1-4
 البحث العلمي ومن الدؤىلتُ في لرال موضوع الدراسة.
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 صدق الاتساق الداخلي: 4-1-2

أفراد موظفي مديرية 08بعد التأكد من الصدق الظاىري لأداة الدراسة قام الباحث بتطبيقها على عينة استطلاعية قوامها 
صدق الاتساق الداخلي للمقياستُ ،حيث قام الشباب والرياضة تأخذىم بطريقة عشوائية ، وذلك للتعريف على مدى 

ن عبارات المجال والدرجة الكلية لفقدان للتأكد من الصدق البنائي تَسون بتُ كل عبارة مالباحث بحساب معامل ارتباط ب
 والاتساق الداخلي وتحديد مدى

 التجانس الداخلي لذا .

 مقياس السلوك القيادي :-أ

نتائج الاتساق الداخلي بين عبارات مجال السلوك القيادي الديمقراطي والدرجة الكلية المتحصل عليها في هذا  -1
 المجال .

  مستوى الدلالة     لزتوى العبارة الرقم
  0001      عند توزيع الواجبات عليهم.العاملتُ  يراعي الددير قدرات ا 01
  0001 0.699  يشجع الددير الدناقشة الجماعية لأسلوب العمل. 02
 0001 0.445  صلاحيات متكافئة مع الدسؤوليات الدنوطة بهم. لعاملتُيمنح الددير ا 03
 0001 0.622  يطبق الددير قوانتُ العمل بمرونة وفقا لدوقف معتُ.   04
 0001 0.658  في مهامهم . العاملتُيشارك الددير  05
 0001 0.488  .العاملتُ يحرص الددير على حل مشكلات 06
 0001 0.687  عند توزيع الدسؤوليات عليهم.العاملتُ يراعي الددير قدرات  07
 0001 0.633  العاملتُيتبتٌ الددير الاقتًاحات الذادفة التي يطرحها  08
 0.01  0.713  على ابداع أرائهم في تخطيط العمل عاملتُ ال يشجع الددير 09

 0.01     0.570   على الابداع في أسلوب العمل. العاملتُ يشجع الددير 10
فقرة من فقرات مجال السلوك القيادي الديمقراطي والدرجة ( :يوضح معاملات الارتباط بين كل 05جدول رقم )

 الكلية لفقراته.
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(معاملات الارتباط بتُ كل فقرة من فقرات السلوك القيادي الديمقراطي والدرجة الكلية لفقراتو،حيث 05يبتُ الجدول رقم)
وبذلك فان فقرات المجال ( 0001) حيث تعتبر دالة عند مستوى دلالة(00795-00480)تراوحت معاملات الارتباط بتُ 

 صادقة لدا وضعت لقياسو.

نتائج الاتساق الداخلي بين عبارات مجال السلوك القيادي الأوتو قراطي والدرجة الكلية المتحصل عليها في هذا -2
 المجال.

 مستوى الدلالة معامل الارتباط محتوى العبارة الرقم
 0005 00350 يحرص الددير على أن يستَ العمل ستَا روتينيا. 01
 0001 00699 الدختلفة.يعتبر الددير الولاء لو لحصول الدوظف على الامتيازات  02
 0001 00445 يفرض الددير التعليمات على الدوظفتُ. 03
 0001 00622 لا يعطي الددير في أي نوع من الحرية للموظفتُ 04
 0001 00658 وضعها.يطالب الددير الدوظفتُ بتنفيذ الخطط دون الاسهام في  05
 0001 00488 يميل الددير الى تركيز جميع السلطات في يده. 06

 0001 00687 ينفرد الددير في اتخاذ القرارات على تنوعها. 07
 0001 00633 يوزع الددير الواجبات على الدوظفتُ دون مراعات لقدراتهم. 08
 0001 00713 يعتبر الددير أن تبادل الآراء مضيعة للوقت. 09
 0001 00570 يطبق الددير الاجراءات التنظيمية بصرامة. 10

وقراطي و الدرجة (: يوضح معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال السلوك القيادي الأوت06جدول رقم)
 الكلية لفقراته.

( معاملات الارتباط بتُ كل فقرة من فقرات السلوك القيادي الأوتوقراطي و الدرجة الكلية لفقراتو، 06يبتُ الجدول رقم )
وبذلك (0005-0001) عند مستوى دلالة حيث تعتبر دالة(00713-00350)حيث تراوحت معاملات الارتباط بتُ 

 فان فقرات ىذا المجال صادقة لدا وضعت لقياسو.

عبارات مجال السلوك القيادي الحر والدرجة الكلية المتحصل عليها في هذا  نتائج الاتساق الداخلي بين-3
(: يوضح معاملات الارتباط بتُ كل فقرة من فقرات لرال السلوك القيادي الحر و الدرجة الكلية 07رقم )‌جدول المجال.
 لفقراتو.
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 الرقم لزتوى العبارة معامل الارتباط مستوى الدلالة
 01 الددير عملية غياب العاملتُلا يتابع  0.721 0.01
 02 يتساىل الددير مع العاملتُ الدقصرين في أداء واجباتهم 0.833 0.01
 03 يسمح الددير للعاملتُ بالخروج من الدنشأة أثناء أوقات العمل  0.471 0.01
 04 يفوض الددير كل صلاحياتو الإدارية للعاملتُ 0.670 0.01
 05 تغتَ يقتًحو العاملتُ على أسلوب العمليتقبل الددير أي  0.504 0.01
 06 يتهرب الددير من مشكلات العمل 0.807 0.01
 07 يتجنب الددير التدخل في النزاعات التي تحدث بتُ العاملتُ 0.750 0.01
 08 ينقاد الددير لطلبات العاملتُ 0.713 0.01
 09 منهاينصرف الددير عن أعمال الإدارة قبل الانتهاء  0.516 0.01
 10 يعطي الددير الحرية الكاملة للمرؤوستُ لإلصاز أعمالذم 0.693 0.01

( معاملات الارتباط بتُ كل فقرة من فقرات السلوك القيادي الحر و الدرجة الكلية لفقراتو حيث 07يبتُ الجدول رقم )
(،و بذلك تعتبر فقرات 0.01ة )( حيث تعتبر دالة عند مستوى دلال0.471 – 0.833تراوحت معاملات الارتباط بتُ )

 ىذا المجال صادقة لدا وضعت لقياسو.

 مقياس تحسين أداء العاملين:–ب 

نتائج الاتساق الداخلي بين عبارات مقياس تحسين أداء العاملين و الدرجة الكلية المتحصل عليها في هذا  -4
 المقياس.

 الرقم لزتوى لعبارة معامل الارتباط مستوى الدلالة
الدكافآت الدالية تشجعتٍ على بذل أقصى جهودي أكثر من  0.358 0.05

 غتَىا
01 

 02 لا يهدأ لي بال حتى أتم ما بتُ يدي من واجبات 0.382 0.05
 03 اشتًاك بشكل فعال في أنشطة الدنشأة 0.469 0.01
 04 لا أحب أن أستسلم أبدا مهما بدا العمل صعبا 0.471 0.01
اىتماماتي و نشاطاتي عامة لضو أىداف أود أن تتحقق في تتجو  0.536 0.01

 الدستقبل
05 
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 06 أنا على استعداد العمل فيما يراه الآخرون عملا صعبا 0.380 0.05
 07 أحرص دائما على عدم ضياع دقيقة من وقتي دون فائدة 0.480 0.05
 08 أفضل أن يكون زملاء عملي من الخبراء لا من الأصدقاء 0.699 0.01
عندما أواجو أعمال أو مهام جديدة تتضخم لدي احتمالات  0.529 0.01

 الفشل فأضاعف جهودي
09 

 10 أثق بنفسي و أشعر أن بإمكاني أن أعمل أشياء ناجحة  0.535 0.01
 11 الشهرة ىدفي الأساسي من أي عمل 0.501 0.01
على  أفضل الأمور التي تتضمن شيئا من الدغامرة و الدخاطرة 0.425 0.05

 الأمور العادية
12 

 13 يهمتٍ جدا أن أتم أي عمل بدأتو  0.504 0.01
 14 أرغب كثتَا في النشاط التدريبي 0.492 0.01
 15 أفضل أن أغتَ رأيي إذا اختلف مع رأي الأغلبية 0.480 0.01
 16 أقضي وقتا طويلا في التفكتَ و التنظيم قبل أن أبدأ في مشروع ما 0.350 0.05
 17 أشعر أن بإمكاني أن ألصح في كل شيء إذا ما حاولت ذلك   0.548 0.01
 18 أحب أنا أنافس زملائي و أن أؤدي الدهام أفضل منهم 0.352 0.05
 19 أتحمل مسؤولية أعمالي عادة و بشجاعة 0.466 0.01
الدشكلات الصعبة تستهويتٍ أكثر من الدشكلات متوسطة  0.480 0.01

 الصعوبة
20 

أفضل لزاولة حل مشكلات سهلة على الاستمرار في حل  0.368 0.05
 مشكلة صعبة

21 

 22 أبذل جهودا أكثر لشا ينبغي في أي عما أقوم بو خوفا من الفشل 0.491 0.01
 23 يزداد حماسي و نشاطي عندما أشعر أنتٍ أواجو مهمة صعبة 0.514 0.01
 24 اء الجديدةاستمتع بأن أكون مبتكرا أو صانعا للأشي 0.409 0.05
 25 نادرا ما أطلب مساعدة الآخرين عندا أعمل على حل مشكلة ما 0.438 0.05
أفضل العمل براتب مرتفع على العمل براتب أقل و لو كان  0.490 0.01

 العمل متعبا
26 
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 27 أكره أن أتخلى عن أي عمل أقوم بو  قبل أن أتدو 0.369 0.05
 28 إلى نتائج أفضل من العمل الفرديالعمل الجماعي يؤدي  0.438 0.05
 29 أستمتع بتقديم التقارير و مناقشة الخطط الذامة أمام زملائي 0.584 0.01
سأعمل فتًات أطول في الأعمال و الأمور التي أعتقد أن بإمكاني  0.382 0.05

 تحقيقها
30 

تحسين أداء العاملين و الدرجة الكلية (: يوضح معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال 08جدول رقم )
                                                                                                                         لفقراته.

ة الكلية بفقراتو،حيث ( معاملات الارتباط بتُ لك فقرة من فقرات لزور تحستُ أداء العاملتُ و الدرج08يوضح لنا الجدول )
(، و بذلك 0.05 – 0.01( حيث تعبر دالة عند مستوى دلالة )0.699 – 0.350تراوحت معاملات الارتباط بتُ )

 .قرات لرال صادقة لدا وضعت لقياسوتعتبر ف

 ثبات أداة الدراسة:  – 2 -4 

مقياس،كما يمكن الباحث  من الحصول على نفس يعتبر ثبات الأداة من الأمور الدهمة لدعرفة مدى صلاحية أي اختبار أو 
النتائج عند إعادة الاختبار، بعد عرض الأداة )الدقياستُ( على لرموعة من الأساتذة المحكمتُ قام الباحث بقياس الثبات و 

 ذلك باستعمال طريقتي التجزئة النصفية ومعامل ألفا كرو نباخ.

 ( split half méthode )طريقة التجزئة النصفية: – 1 – 2 – 4

قام الباحث بقياس عامل الثبات باستخدام طريقة التجزئة النصفية على عينة الدراسة ،حيث تم تجزئة  عبارات مقياس السلوك 
القيادي إلى جزئتُ متساويتُ،و تجزئة عبارات مقياس تحستُ أداء العاملتُ كذلك إلى جزئتُ متساوين،ثم حساب معامل 

 لدقياس ،وبعدىا تم حساب معامل الارتباط الكلي بتُ درجات أسئلة الأداة ككل.الارتباط بتُ درجات أسئلة ا

 لزاور الاستبيان عدد العبارات  التجزئة النصفية معامل الثبات 
    0.813 
     0.828 

          15 
15 

 السلوك القيادي 30

     0.887 
     0.896 

          15 
15 

 تحستُ أداء العاملتُ 30

 (: يوضح التجزئة النصفية لعبارات أداة الدراسة.09الجدول رقم )و 
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أنو ىناك معامل ثبات كبتَ نسبيا لفقرات مقياس السلوك القيادي حيث تراوح معامل ( 09)يتضح من خلال الجدول رقم 
املتُ كان كما أن معامل الثبات لنصفي مقياس تحستُ أداء الع  (. 0.828 – 0.813) الثبات لنصفي الدقياس ما بتُ

بالنسبة للنصف الثاني ،و من ىذا نستنتج أنا مقياسي  0.896بالنسبة للنصف الأول و  0.887عاليا حيث قدر ب 
 الدراسة تتمتعا بدرجة مقبولة تطمئن الباحث إلى تطبيقهما على عينة الدراسة.

 ( cronbach’s alpha cofficient)المعالجة بألفا كرو نباخ  – 2 – 2 – 4

الباحث الدعالجة بألفا كرو نباخ بقياس ثبات أداة الدراسة،حيث تحصل على قيمة معامل ألفا كرونباخ لكل لزور من استخدم 
 لزاور الاستبيان ككل، و كانت النتائج كما ىي مبينة في الجدول التالي:

 لزاور الاستبيان عدد العبارات ألفا كرو نباخ
 السلوك القيادي الديمقراطي 10 0.826
 السلوك القيادي الأوتوقراطي 10 0.807
 السلوك القيادي الحر 10 0.869
 السلوك القيادي ككل 30 0.843
 تحستُ أداء العاملتُ 30 0.923

 ( يوضح نتائج اختبار ألفا كرو نباخ :10جدول رقم )

أن قيمة معامل ألفا كرونباخ كانت مرتفعة لكل في كلا  (10) يتضح من خلال النتائج الدتوصل إليها في الجدول رقم
و بلغ حدىا في الدقياس ككل  (0.869 – 0.807)الدقياستُ، حيث تراوحت في لرالات مقياس السلوك القيادي ما بتُ 

 ، و ىو ثبات مرتفع ،و بذلك يكون الباحث قد تأكد من صدق و ثبات مقياسي السلوك القيادي و تحستُ أداء العاملتُ
 لشا يجلو على ثقة تامة بصحة الأداة و صلاحيتها لتحليل النتائج و الإجابة على أسئلة الدراسة و اختبار فرضياتها.

 الموضوعية: – 3 – 4

من العوامل الدهمة التي يجب أن تتوفر في الاختبار الجيد شرط الدوضوعية و الذي يعتٍ التحرر من التحيز أو التعصب و عدم 
الشخصية للمختبر كآرائو و أىوائو الذاتية و ميولو الشخصي و حتى تحيزه أو تعصبو، فالدوضوعية تعتٍ أن إدخال العوامل 

 (.13، ص 1999، ) مروان عبد المجيد إبراهيم ،نصف قدرات الفرد كما ىي موجودة فعلا لا كما نريدىا أن تكون
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 إجراءات التطبيق الميداني لأداة الدراسة: –5 

ق أداة الدراسة و صياغتها في صورتها النهائية ) أصبحت جاىزة للتطبيق( ، استأذن الباحث من إدارة بعد التأكد من صد
للقيام بعملية التطبيق الديداني من خلال وثيقة  -جامعة الدسيلة-معهد العلوم و تقنيات النشاطات البدنية و الرياضية    

( تم 2017/2018من العام الدراسي ) 13/04/2018م:تسهيل مهمة و الدرخصة من طرف الإدارة )رئيس القسم( يو 
 خلالذا توزيع الأداة على أفراد لرتمع الدراسة.

 الدركبات الرياضية لولاية سطيف. بعض المجال الدكاني: تدت ىذه الدراسة على مستوى – 1 – 5

 .جوان تحضتَهما في شهر،أما الدقياستُ فتم ماي المجال الزماني: تم الشروع في ىذه البحث بداية شهر – 2 – 5

و بعد استًجاع الاستمارات في  10/06/2018إلى  06/05/2018و تم توزيع الاستمارات في الفتًة الدمتدة ما بتُ 
الوقت المحدد انطلق البدء في إجراءات التفريغ  من أجل معالجتها إحصائيا و تحويل البيانات الكيفية إلى كمية و ذلك 

 . 20/06/2018 إلى 14/06/2018 الإحصائية ،فيما تم تحليل و فرز النتائج منباستخدام برنامج الرزم 

 الأساليب الإحصائية:   – 6

 على التقنيات الإحصائية التالية ،و اعتمد  spssاستعمل الباحث البرنامج الإحصائي الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية
 التوزيع التكراري لوصف خصائص لرتمع الدراسة. –1

 معامل الارتباط بتَسون لتحديد مدى الاتساق الداخلي لأداة الدراسة. – 2
 كرو نباخ )لقياس ثبات فقرات الدقياستُ(.  – 3
 استخدام الدتوسط الحسابي و الالضراف الدعياري لدعرفة إجابات أفراد البحث تجاه أداة الدراسة. – 4
 لسلوكيات القيادية و تحستُ أداء العاملتُ.استخدام معامل الارتباط بتَسون لدعرفة العلاقة بتُ ا – 5

  .و تحستُ أداء العاملتُ لدعرفة الفروق بتُ الخصائص الشخصية و السلوكيات القيادية  (t-test)اختبار –6

لدعرفة الفروق بتُ الخصائص الشخصية و السلوكيات القيادية و تحستُ أداء   (ANOVA)تحليل التباين الأحادي –7
 العاملتُ.   
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 وتفسيرها ومناقشتها
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 ـ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتها :1

يهدف الباحث من خلال ىذا الفصل إلى عرض وتحليل ومناقشة النتائج الدتوصل إليها والتأكد من صحة الفرضيات 
 بعلم الإدارة الرياضية وغتَىا .معتمدا على بعض الدراسات السابقة وبعض الكتب الخاصة 

 عرض نتائج السلوك القيادي وتحسين الأداء لدى عاملي المنشأت الرياضية بشكل عام : 1ـ1

للتأكد من صحة الفرضية العامة,تدإستخدام معامل الإرتباط بتَسون بتُ جميع فقرات السلوك القيادي ولزور أداء العاملتُ 
  اجددول اآتي  : والنتائج الدتحصل عليها  , موضحة في

 
 المتغيرات 

 

المتوسط 
 الحسابي 

الإنحراف 
 المعياري 

معامل الإرتباط  Nعدد العينة 
 Rبيرسون 

 مستوى الدلالة 

السلوك 
 القيادي 

 

 
2.23 

 
0.289 

 
 

33 

 
 

0.419* 

 
 

0.015 
 أداء العاملين 

 
 

2.56  
 

0.648 
 0.5.مستوى المعنوية: *

 المنشأت الرياضية 0ييوضح نتائج علاقة السلوك القيادي بتحسين الأداء لدى عامل  ) 11(الجدول رقم:     

 ـ تحليل نتائج السلوك القيادي وأداء العاملين:

بتُ السوك القيادي وأداء العاملتُ عند  0).(419نلاحظ أن قيمة معامل إرتباط بتَسون  (11(من خلال اجددول رقم
في حتُ بلغ عند أداء العاملتُ  )2.23(وأن الدتوسط الحسابي للسلوك القيادي بلغ  (0.015)مستوى الدلالة 

وفي أداء )0.289(وىو مرتفع نوعا ما ,أما فيما يخص الانحراف الدعياريفنجده عند السلوك القيادي يقدر ب  )2.56(
بتُ السلوك القيادي وأداء  وىو منخفض , ومن ىذا نستنتج أنو توجد علاقة إرتباطية  طردية )0.648(العاملتُ ب 

العاملتُ لدى الدنشأـت الرياضية ,أي أنو كلما زاد السلوك القيادي زاد تحستُ الأداء لدى العاملتُ في الدنشأـت الرياضية 
 والعكس .
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 ـ عرض نتائج السلوك القيادي الديمقراطي وتحسين أداء العاملين :2ـ1

 أ ـ نتائج السلوك القيادي الديمقراطي :     

لتأكيد ىذا الدوقف وتدعيمو لابد من تحليل فقرات المجال وذلك بحساب الدتوسط الحسابي والإنحراف الدعياري وترتيب 
 العبارات تنازليا ثم الدقارنة بتُ الدتوسطات الحسابية لكل عبارة .

  الرقم
 التقديرات

ابي
حس

ط ال
وس

لمت
ا

ري 
معيا

ف ال
حرا

الإن
 

سون
 بير

يمة
ق

R 

يب
لترت

ا
 

 
ات

رار
لتك

ا
 

 

افق
مو

ايد 
مح

افق 
 مو

غير
 

موع
مج

ال
 

 
 

1 
 

 1 0.520 0.465 2.82 33 1 4 28 ت
% 82.4 11.8 2.9 100 

 3 0.619 0.529 2.70 33 1 8  24 ت 2
 % 70.6 23.5 2.9 100 
3 
 

 4 0.780 0.653 2.64 33 3 6 20 ت
% 58.8 17.6 8.8 100 

4 
 

 9 0.651 0.792 2.42 33 6 7 24 ت
% 70.6 20.6 17.6 100 

5 
 

 10 0.643 0.827 2.39 33 7 6 20 ت
% 58.8 17.6 20.6 100 

6 
 

 7 0.571 0.617 2.55 33 2 11 20 ت
% 58.8 22.4 5.9 100 

7 
 

 8 0.795 0.755 2.52 33 5 6 22 ت
% 64.7 17.6 14.7 100 

 6 0.661 0.556 2.61 33 1 11 21 ت 8
% 61.8 32.4 2.9 100 

 2 0.528 0.561 6.76 33 2 4 27 ت 9
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% 79.4 11.8 5.9 100 
 5 0.480 0.603 2.64 33 2 8 23 ت 10

% 67.6 23.5 5.9 100 
  0.635 2.60 جميع فقرات المجال
فترة مجال يوضح نتائج المتوسط الحسابي والانحراف المعياري وقيمة بيرسون لكل : ( 12الجدول رقم )

 السلوك القيادي الديمقراطي0

  _ تحليل نتائج السلوك القيادي الديمقراطي :

وقد أظهرت استجابات أفراد العينة توافر كبتَ لذذه ( مدى توافر السلوك القيادي الديدقراطي ,12يوضح لنا اجددول رقم )
اطي ,وقد جاءت الفقرات مرتبة حسب (لمجال السلوك القيادي الديدقر 2.60الخصائص حيث بلغ الدتوسط الحسابي )

 كاآتي :الأهمية بناء على الدتوسط الحسابي  

( ,وىذا عند 0.465معياري )( وبانحراف 2.82لى بمتوسط حسابي )( التي احتلت الدرتبة الأو 1العبارة رقم )من -1
بات عليهم مما توزيع الوج( ,نستنتج أن مدير الدؤسسة حريص على مراعات قدرات العاملتُ عند 0.520إرتباط طردي )

 يساعدىم على إنجاز مهامهم بجدية وإتقان.

(,نجد أن نسبة 0.561)( وبانحراف معياري 2.76(التي احتلت الدرتبة الثانية بمتوسط حسابي )9من العبارة رقم )-2
ف العمل في (من أفراد العينة أجابت بموافق , ومن ىذا نستنتج أن الددير يشارك العاملتُ في تحستُ ظرو %79.4)

 الدؤسسة الرياضية وتحقيق رفاىيتها ونزاىتها .

(وبمعامل 0.529( وانحراف معياري 2.70)(التي احتلت الدرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 2أم في ما يخص العبارة رقم)-3
ساعدىم على (, نستنتج أن الددير يقوم في اسلوب العمل بتشجيع الدناقشة اجدماعية بتُ العاملتُ مما ي0.619ارتباط )

 التعاون في حل انشغالاتهم أثناء العمل.

( 0.653وبانحراف معياري )(2.64(التي احتلت الدرتبة الرابعة بمتوسط حسابي )3وىذا ما جاء في الفقرة رقم)-4
(منهم أجابو بغتَ موافق 8.8%(من أفراد العينة أجابوا بموافق و)70.6%(اذ نجد أن )0.780طردي قدرب) ارتباطو 

العمل ,ومنو نستنتج أن سيلسة الددير في منح صلاحيات متكافئة للعاملتُ مع الدسؤوليات الدنوطة بهم تشجعهم على 
 وتزيد من فعاليتهم.
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(وبانحراف معياري منخفض 2064(التي احتلت الدرتبة الخامسة بمتوسط حسابي معتبر)10من العبارة رقم)-5
(منهم أجابوا بغتَ موافق ,ومنو نستنتج أن 5.9%(من الدبحثتُ أجابوا بموافق ,و)67.6%أن )(,نلاحظ 0.603)

الددير يعطي أهمية كبتَة للابداعةالابتكار في اسلوب العمل ما جعلو يشجع العاملتُ ويحفزىم وذلك بالاتيان بأفكار 
 وتحديثها لدواكبة العصر.جديدة واعادة رسكلة الأفكار القديدة 

(,حيث أجابت عليها 0.556انحراف معياري )ب(و 2.61( احتلت الدرتبة السادسة بمتوسط حسابي )8رقم) العبارة
(من أفراد العينة بموافق , ومنو نستنتج أن الددير حقا يتبتٌ الاقتًاحات الذادفة التي يطرحها العاملتُ 61.8%نسبة )

 اف الدؤسسة.ويأخذىا بعتُ الاعتبار في تخطيط البرامج الدستقبلية ووضع أىد

( وىذا بارتباط طردي 0.617( وبانحراف معياري )2.55ابعة بمتوسط حسابي )( في الدرتبة الس6جاءت العبارة )-7
(من إجابات الدبحثتُ كانت بموافق ,ومن ىذا نستنتج أن الددير فعلا حريص على %58.8( ,حيث نجد أن )0.571)

كسب ثقتهم والدلاحظة على روح اجدماعة داخل الدنشأة وبالتالي   يزيد فيمساعدة العاملتُ في حل مشكلاتهم وىذا ما 
 تحستُ أداء العاملتُ.

ويتضح ذلك  )0.755 (وبانحراف معياري  )2.52(جاءت في الدرتبة الثامنة بمتوسط حسابي  ) 7 (ـ العبارة رقم :8
بتقدير موافق , ما يدل على حقيقة الددير في مراعاتو لقدرات   )6447(جليا من خلال إجابات الدبحثتُ بنسبة  

العاملتُ من حيث الفروقات السيكو متًية أو غتَىا عند توزيع الدسؤوليات عليهم وىذا من أجل تدكينهم من إنجاز 
 الدسؤوليات الدوكلة إليهم باحتًافية .

 58.8 (وفيها نسبة)04792 (وانحراف معياري )2442(التي احتلت الدرتبة التاسعة بمتوسط حسابي)4(ـ الفقرة رقم9
منهم بغتَ موافق . ومنو نستنتج أن الددير متساىل ومرن في تطبيق  )% 17.6 (من أفراد العينة أجابوا بموافق , %)

 قوانتُ العمل باتجاه بعض الدواقف التي تعتًضو والتعامل معها بطريقة ىادفة .

 (,نجد أن) 0.827(, وبانحراف معياري ) 2.39(التي احتلت الدرتبة العاشرة بمتوسط حسابي  ) 5 (ـ من العبارة رقم10
بمحايد , ومن ىذا  )%17.6بغتَ موافق  , في حتُ أجاب)% 20.6(من أفراد العينة كذلك أجابوا بموافق و)% 58.8

يشجع على إشراك العاملتُ في مهامهم   كلو نستنتج أن السلوك القيادي الديدقراطي الذي ينتهجو مدير الدركبات الرياضية
 مما يساعد على انسجام جماعة العمل وخلق جو أسري وحب للعمل داخل الدنشأة .
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 :  بعرض نتائج السلوك القيادي الديمقراطي وأداء العاملين بشكل عام

ينة الدراسة تم حساب معامل للكشف عن العلاقة الإرتباطية بتُ السلوك القيادي الديدقراطي وأداء العاملتُ لدى أفراد ع 
 الإرتباط لبتَسون كما ىو موضح في اجددول اللآي  : 

. 

 
 المجالات 

 

المتوسط 
 الحسابي 

الأنحراف 
 المعياري

معامل إرتباط  العينة
 Rبيرسون

 مستوى الدلالة

السلوك القيادي 
 الديمقراطي 

     2460 0.715 33 0.514* 0.002 

 أداء العاملين 
 

     2.56 0.648 

 0.1.مستوى المعنوية عند:*

 يوضح نتائج معامل الارتباط بيرسون للسلوك القيادي الديمقراطي وأداء العاملين ) 13(الجدول:رقم

 تحليل نتائج السلوك القيادي الديمقراطي وأداء العاملين بشكل عام: _

 يتضح لنا أن قيمة معامل إرتباط بتَسون بتُ السلوك القيادي )13 (من خلال اجددول رقم

والدتوسط الحسابي للسلوك القيادي الديدقراطي  )04002(عند مستوى الدلالة  )0.514( الديدقراطي وأداء العاملتُ 
 0.648(بانحراف معياري ) 2.56 (والدتوسط الحسابي لأداء العاملتُ )04715(بانحراف معياري يقدر ب  )2.60(
, ومن ىذا نستنتج أنو يوجد ارتباط طردي بتُ السلوك القيادي الديدقراطي و تحستُ الأداء لدى عاملي الدنشأت )

الرياضية , بمعتٌ أنو كلما كان السلوك القيادي في التسيتَ ديدقراطيا كلما زاد ذلك من تحستُ الأداء لدى العاملتُ 
 والعكس . 
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 :وأداء العاملين الأوتوقراطي عرض نتائج السلوك القيادي3-1-

ولتأكيد ىذا الدوقف وتدعيمو لابد من تحليل فقرات المجال وذلك بحساب نتائج السلوك القيادي الأوتوقراطي:-أ
 عياري وترتيب العبارات تنازليا ثم الدقارنة بتُ الدتوسطات الحسابية لكل عبارة .الدتوسط الحسابي والانحراف الد

 التقديرات الرقم
 

ابي
حس

ط ال
وس

لمت
ا

ري 
معيا

ف ال
حرا

الإن
 

سون
 بير

يمة
ق

R 

يب
لترت

ا
 

 
ات

رار
لتك

ا
 

 

افق
مو

ايد 
مح

افق 
 مو

غير
 

موع
مج

ال
 

1 
 

 2 0.350 0.754 2.45 33 5 8 .2 ت
% 5808 23.5 14.7 100 

 6 0.699 0.781 2.21 33 7 12 14 ت 2
 % 4102 35.3 20.6 100    
3 
 

 1 0.445 0.712 2.48 33 4 9 .2 ت
% 5808 26.5 11.8 100 

4 
 

 5 0.622 0.830 2.24 33 8 9 16 ت
% 4701 26.5 23.5 100 

5 
 

 4 0.658 0.770 2.30 33 6 11 16 ت
% 4701 32.4 17.6 100 

6 
 

 2 0.687 0.794 2.45 33 6 6 21 ت
% 6108 17.6 17.6 100 

7 
 

 8 0.687 0.879 1.91 33 14 8 11 ت
% 3204 23.5 41.2 100 

 7 0.633 0.864 1.94 33 13 9 11 ت 8
% 3204 26.5 38.2 100 

 9 0.713 0.882 1.82 33 16 7 .1 ت 9
% 2904 20.6 47.1 100 

 3 0.570 0.792 2.42 33 6 7 .2 ت 10
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% 5808 20.6 17.6 100 
   0.805 2.41 جميع فقرات المجال

(: يوضح نتائج المتوسط الحسابي والانحراف المعياري وقيمة بيرسون لكل فقرة من فقرات 14رقم )الجدول 
 مجال السلوك القيادي الأوتوقراطي0

 :تحليل نتائج السلوك القيادي الأوتوقراطي

استجابات أفراد ( مدى فعالية السلوك القيادي الأوتوقراطي في الدنشآت الرياضية,ولقد أظهرت 14يظهر اجددول رقم)
(,وقد 2.41العينة توافر نسبة قليلة من خصائص السلوك الأوتوقراطي حيث بلغ الدتوسط الحسابي جدميع فقرات المجال )

 جاءت الفقرات مرتبة حسب الأهمية بناء على الدتوسط الحسابي على النحو التالي:

( وفي رأي الباحث 0.712راف معياري قدره )(وبانح2.48(الدرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره )3رقم)احتل البند-1
 من ىذا أن الددير يفرض التعليمات على العاملتُ أثناء العمل ويتبع أسلوب الأمر على العاملتُ في الالتزام بتطبيقها.

(,للبند الأول 0.754(وبانحراف معياري )2.45(في الدرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدره )6(,)1جاء البندين رقم)-2
(للبند السادس,وحسب تفستَ  الباحث فان الددير يحرص على أن يستَ العمل ستَا روتينيا داخل 0.794و)

 ت في يده دون تقويضها للؤخرين.السلطاأة,كما أنو يديل الى تركيز جميع الدنش

يؤكد على  ا ما(,وىذ2.792(,وبانحراف معياري )2.45( في الدرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدره)10وجاء البند رقم)-3
دارية كما بيقها أثناء العمل من أجل المحافظة على العملية الإجراءات التعليمية بصرامة ويفرض على تطأن الددير يطبق الإ

 ىو مطلوب.

(,وىذا ما يؤكد على أن 0.770(,وبانحراف معياري )2.30(في الدرتبة الخامسة بمتوسط حسابي )5جاء البند رقم)-4
(الذي يفسر أن الددير 6قم )سهام في وضعها,ويتضح ىذا من خلال البند ر بتنفيذ الخطط دون الإلب العاملتُ يطاالددير 
 لى تركيز وتدركز جميع السلطات في يده.يديل إ
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( من %47جابة بموافق بنسبة )(ويدثل بذلك الإ2.24ط حسابي قدره)(في الدرتبة السادسة بمتوس4جاء البند رقم )-5
ن الددير لا يعطي أي نوع من الحرية للعاملتُ ولا يفتح أمامهم المجال للمشاركة في تخطيط أفراد العينة, ويفسر بذلك أ
 (50)العمل كما وضعو البند رقم

(,وىذا ما يفسر أن 0.781راف معياري)وبإنح(2021ابعة بمتوسط حسابي قدره)( في الدرتبة الس2جاء في البند رقم)-6
ل على الامتيازات الدختلفة وبهذا يشجع العاملتُ على الالتزام بالتعليمات لو مقياس لحصول العامالددير يعتبر الولاء 

 واللوائح التنظيمية داخل الدديرية.

(وىذا يعكس قيمة 0.864نحراف معياري )وبإ(1094)امنة بمتوسط حسابي قدره (في الدرتبة الث8جاء البند رقم)-7
 حباط نقص الفاعلية في العمل.راعاة لقدراتهم مما يزيدىم من الإالداىتمام الددير بالعاملتُ في توزيع الواجبات عليهم دون 

وىذا يعكس (،879..معياري )وبانحراف (،1091)في الدرتبة التاسعة بمتوسط حسابي قدره (7)جاء البند رقم-8
ابة ما نسبتو وعدم انفرادىا بها ,ويتضح ىذا من خلال  إج رات على تنوعهااشراك الددير للعاملتُ في اتخاذ القر حقيقة إ

من عينة العاملتُ بغتَ موافق ما يدل على أن الددير يقوم بإشراكهم في اتخاذ القرارات والأخذ بأفكارىم ( 4102%)
 أثناء العمل.

(,وىذا يدل على خطأ 0.882وبانحراف معياري )(1.82في الدرتبة العاشرة بمتوسط حسابي قدره )(9)جاء البند رقم-9
من أفراد العينة أجابوا (%4701تبادل اآتراء بتُ العاملتُ مضيعة للوقت,حيث نجد أن ما نسبتو )الددير في اعتبار أن 

دىم على تبادل الأفكار والخبرات وتنمية على ىذه العبارة بغتَ موافق,وىذا ما يفسر أن تبادل اآتراء بتُ العاملتُ يساع
 ناء أدائهم لدهامهم.قدراتهم,ومساعدة بعضهم البعض في حل الدشاكل التي تعتًضهم أث

ويرى الباحث أن الددراء في السلوك القيادي الأوتوقراطي يتجنبون التغيتَ في أسلوب العمل ويطلبون من العاملتُ تنفيذ 
الخطط دون الإسهام في وضعها,كما يلزمون العاملتُ بالتقيد بحرفية الأنظمة والتعليمات المحددة ويقضون قدر كبتَ من 

كلاتهم وىذا ما يجعل العمل يستَ ستَا روتينيا يؤثر على نفسية الفرد الذي يحب بطبعو الإبداع و وقتهم في مناقشة مش
 الابتكار والتجديد  ولزاولة فهم ما يدور حولو وما يجب عليو فعلو.
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 بشكل عام: وأداء العاملين عرض نتائج السلوك القيادي الأوتوقراطي-ب

لدى أفراد عينة الدراسة تم حساب  وأداء العاملتُ السلوك القيادي الأوتوقراطيو للكشف عن العلاقة الارتباطية بتُ 
 معامل الارتباط لبتَسون والنتائج الدتحصل عليها موضحة في اجددول اآتي :

0 

الانحراف  الدتوسط الحسابي المجالات
 الدعياري

معاملارتباط بتَسون  العينة
R 

 مستوى الدلالة

السلوك القيادي 
 الأوتوقراطي

2.41 0.805  
 
 

33 

 
 
 

0.266 

 
 
 

0.135 
 0.648 2.56 دافعية الانجاز

 0.05عند الدعنوية *مستوى 

تحليل  -(يوضح نتائج معامل ارتباط بيرسون  للسلوك القيادي الأوتوقراطي و أداء العاملين 15الجدول رقم)
 بشكل عام:و أداء العاملين نتائج السلوك القيادي الأوتوقراطي 

والانحراف (2041) يتضح لنا أن قيمة الدتوسط الحسابي للسلوك القيادي الأوتوقراطي(15)اجددول رقممن خلال 
في حتُ (0648.) والانحراف الدعياري(2056فيقدر ب)لأداء العاملين (،أما المتوسط الحسابي 08.5.) الدعياري

 دلالة(عند مستوى 0226.تقدرب)املتُ وأداء الع معامل ارتباطبتَسون بتُ السلوك القيادي الأوتوقراطي قيمة أن 
,نستنتجأنو توجد علاقة ارتباطية بتُ السلوك (0.5.),وبمقارنةىاتو الأختَة مع مستوى الدعنوية الدعتمدة (0135.)

 ,أداء العاملتُالقيادي الأوتوقراطي لا ترتقي الى مستوى الدلالة ,بمعتٌ أن السلوك القيادي الأوتوقراطي لا يؤثر على 
ولا يؤثر في الرفع أداء العاملتُ بالتالي فانو عندما يكون السلوك القيادي في التسيتَ أوتوقراطيا فان ذلك لا يزيد من و 

 منها.
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 : و تحسين لاداءعرض نتائج السلوك القيادي )الفوضوي( -1-4
 نتائج السلوك القيادي الحر )الفوضوي(:  - أ

ولتأكيد ىذا الدوقف وتدعيمو لابد من تحليل فقرات المجالوذلك بحساب الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري وترتيب 
 العبارات تنازليا ثم الدقارنة بتُ الدتوسطات الحسابية لكل عبارة. 

الدتوسط  القديرات الرقم
 الحسابي

الانحرافات 
 الدعيارية

قيمة 
 بتَسون

 التًتيب
عتَ  لزايد موافق التكرارات

 موافق
 المجموع

 7 0.721 0.902 1.76 33 18 5 10 ت 1
% 29.4 14.7 52.9 100 

 8 0.833 0.895 1.64 33 21 3 9 ت 2
% 26.5 8.8 61.8 100 

 3 0.471 0.933 1.94 33 15 5 13 ت 3
% 38.2 14.7 44.1 100 

 4 0.670 0.857 1.88 33 14 9 10 ت 4
% 29.4 28.5 41.2 100 

 2 0.504 0.723 2.09 33 7 16 10 ت 5
% 29.4 47.1 20.6 100 

 9 0.807 0.795 1.52 33 22 5 6 ت 6
% 17.6 14.7 64.7 100 

 3 0.750 0.827 1.94 33 12 11 10 ت 7
% 29.4 32.4 35.3 100 

 5 0.713 0.795 1.85 33 13 12 8 ت 8
% 23.5 35.3 38.2 100 

 6 0.516 0.781 1.79 33 14 12 7 ت 9
% 20.6 35.3 41.2 100 

 1 0.693 0.751 2.42 33 5 9 19 ت 10
% 55.9 26.5 14.7 100 

   0.825 1.88 جميع فقرات المجال



 
 

 

 النتائج وتفسيرها ومناقشتهاالفصل الرابع                                        عرض 

88 

المجال السلك (: يوضح نتائج المتوسط الحسابي وانحراف المعياري لكل فقرة من فقرات 16الجدول رقم )
 القيادي الحر )الفوضوي(:

 تحليل نتائج السلوك القيادي:
(مدى توفر النمط القيادي الحر, حيث أظهرت الاستجابات أفراد العينة مدى توفر 16يوضح لنا اجددول رقم )

لدتوسط (, وقد جاءت الفقرات مرتبة حسب الأهمية بناء على ا1.88الخصائص الدميزة لو إذ بلغ الدتوسط الحسابي )
 الحسابي. 

(, إذ نجد أن 0.751( وبانحراف معياري )2.42( بمتوسط حسابي )10في التًتيب الأول جاءت العبارة رقم ) -1
%( من أفراد العينة أجابوا على العبارة بموافق, وىذا ما يعكس أن الددير لا يعطي الحرية الكاملة للمرؤوستُ 55.9)

 ون الخروج عن التعليمات الخاصة بالعمل. لإنجاز أعمالذم بل يبقيهم تحت السيطرة د
(, إذ نجد أن 0.723( وانحراف معياري )2.09( بمتوسط حسابي )05في التًتيب الثاني جاءت العبارة رقم ) -2
 يتقبل أي تغيتَ %( من الدبحوثتُ أجابوا بموافق والباقي أجابوا بغتَ موافق ولزايد, ومن ىذا نستنج أن الددير لا29.4)

 في أسلوب العمل أي يقوم على مبدأ تركيز السلطة في يده.  لتُعاميقتًحو ال
,تنص على أن (0.933( وانحراف معياري )1.94( بمتوسط حسابي )03في التًتيب الثالث جاء العبارة رقم ) -3

%( من الدبحوثتُ فقط 38.2بالخروج من الإدارة أو الدصلحة أثناء أوقات العمل, حيث أن ) عاملتُالددير يسمح لل
 أجابوا بموافق, وىذا ما يعكس لزتوى العبارة. 

(, 0.827( وانحراف معياري)0.94( كذلك بمتوسط حسابي قدره )07في التًتيب الرابع جاءت العبارة رقم ) -4
النزاعات التي  العينة بموافق, ومنو نستنج أن الددير لا يتجنب التدخل في( فقط من أفراد 29.4حيث أجابت فيها )

 بل يقوم بالتدخل لدعاجدة الأوضاع وحلها.  عاملتُتحدث بتُ ال
(, حيث أن 0.857(وانحراف معياري )1.88( بمتوسط حسابي )04في التًتيب الخامس جاءت العبارة رقم ) -5
 . عاملتُوض كل صلاحياتو الإدارية للأن الددير لا يف %( فقط أجابوا بموافق, وىذا ما يفسر29.4)
 ( حيث أن0.795( وانحراف معياري )1.85( بمتوسط حسابي )08في التًتيب السادس جاءت العبارة ) -6

%( بموافق, والنسبة الأكبر 23.5ويظهر ذلك من خلال إجابات أفراد العينة بنسبة ) عاملتُالددير لا ينقاد لطلبات ال
 لزايد. بغتَ موافق و 

(, ومن خلال 0.781( وانحراف معياري )1.79( بمتوسط حسابي )09في التًتيب السابع جاءت الفقرة رقم ) -7
إجابات الدبحوثتُ نستنتج أن الددير لا ينصرف عن أعمال الإدارة في وقت العمل دون الانتهاء منها بل يحرص على 

 لدرؤوسيو.     الانضباط وانجاز مهامو في الوقت المحدد لذا ليكون قدوة 
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(, أن الددير لا 0.902( وانحراف معياري )1.76( بمتوسط حسابي )1جاء في التًتيب الثامن العبارة رقم ) -8
%( من أفراد العينة بغتَ موافق, وىو يعكس تداما 52.9, ويتضح ىذا من خلال إجابة )عاملتُعملية غياب اليتابع 

 ن طرف الددير يؤدي إلى عدم الانضباط والتقصتَ في أداء الواجبات. م عاملتُارة لأن عدم متابعة غياب اللزتوى العب
(, حيث أجاب 0.895( وبانحراف معياري )1.64( بمتوسط حسابي )2جاء في التًتيب التاسع العبارة رقم ) -9

ون فرض %( من أفراد العينة بغتَ موافق, وىذا ما يفسر مدى تساىل الددير مع الدقصرين في أداء واجباتهم د61.8فيها )
عليهم عقوبات, وىذا ما بينتو العبارة رقم واحد إذ يؤدي إلى التكاسل عن العمل والتماطل في الحضور في الوقت المحدد 

 ما ينقص من أداء الدؤسسة في تقديم خدماتها. 
(, أن الددير 0.795( وانحراف معياري )1.52( بمتوسط حسابي )6جاء في التًتيب العاشر العبارة رقم ) -10

%( بغتَ موافق, أي 64.7من مشاكل العمل, ويفسر ىذا العكس تداما من خلال إجابات أفراد العينة بنسبة ) يتهرب
أثناء العمل وىذا لطبيعتو صاحب سلطة وذو خبرة  عاملتُحل الدشكلات التي تتعرض ال لابد على الددير من التدخل في

 حلها ومناقشتها واتخاذ القرارات الدناسبة. في منصبو لذا يجب عليو ألا يتهرب منها بل يسعى جاىدا إلى 
لدى أفراد عينة الدراسة  وتحسين الاداءالقيادي الأوتوقراطي  وللكشف عن العلاقة الارتباطية بين السلوك -ب

 ثم حساب معامل الارتباط لبيرسون والنتائج المتحصل عليها موضحة في الجدول الآتي: 
لدى أفراد عينة الدراسة ثم حساب معامل  تحستُ الاداءلوك القيادي الحر و وللكشف عن العلاقة الارتباطية بتُ الس

 الارتباط لبتَسون كما ىو موضح في اجددول اآتي : 
 0 

الدتوسط  المجالات 
 الحسابي 

الانحراف 
 الدعياري

معامل ارتباط  العينة 
 Rبتَسون 

 مستوى الدلالة

السلوك القيادي 
 الحر)الفوضوي(

1.88 0.825 33 0.365 0.037 

 0.648 2.56 اداء العاملين
  0.05* مستوى الدعنوية:

تحليل  -تحسين الاداءدي الحر)الفوضوي( و ( يوضح نتائج معامل ارتباط بيرسون للسلوك القيا17الجدول رقم )
 بشكل عام:  تحسين الاداءي الحر )الفوضوي( و نتائج السلوك القياد

(, والانحراف الدعياري 1.88الدتوسط الحسابي للسلوك القيادي الحر يساوي )( يتضح لنا أن 17من خلال اجددول رقم )
(, في حتُ أن قيمة 0.648( والانحراف الدعياري ب )2.56يقدر ب) داء العاملتُأما الدتوسط الحسابي لا (,0.825)

ستوى دلالة ( عند م0.365تقدر ب) عاملتُلدى ال تحستُ الاداءلحر و معامل الارتباط بتُ السلوك القيادي ا
عاملينمركبات لدى  تحستُ الاداءلوك القيادي الحر و (, ومن ىذا نستنتج أنو يوجد ارتباط طردي بتُ الس0.037)
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لدى  تحستُ الاداءارتفاعا لزسوسا في , أي أنو كلما كان أسلوب التسيتَ حرا )فوضويا( كلما كان ىناك تزايدا و رياضية
في إطار العمل والدناقشة اجدماعية وترك لذم للعاملتُ أن ترك المجال مفتوحا ف والعكس, وبطبيعة الحال معرو  عاملتُال

 . تحستُ الاداءعمل مما يزيدىم من الحرية للتعاون مع بعضهم البعض يزيد من رفع روحهم الدعنوية وحبهم لل
 عرض النتائج المتعلقة بالمتغيرات الديموغرافية لأفراد عينة الدراسة:  -5-1

 عاملتُاللدى الاداء تحسينوتوقراطي والحر( و فروق ذات دلالة إحصائية بتُ السلوك القيادي ) الديدقراطي,الألدعرفة توجد 
تعزى للمتغتَات الديدغرافية) اجدنس,الدستوى التعليمي, سنوات الخبرة(, ثم الكشف عن ىذه الفروق بتحديد خصائص 

 أفراد عينة الدراسة على النحو التالي: 
 غتَ اجدنس: عرض نتائج مت -أ

للتعرف على ما إذا كانت ىناك فروق ذات دلالة إحصائية بتُ إجابات أفراد عينة الدراسة تعزى لدتغتَ اجدنس استخدم 
 , وجاءت النتائج كما ىو موضح في اجددول التالي: T-testالباحث اختبار 

 0 
الدتوسط  التكرار اجدنس المجالات

 الحسابي
الانحراف 

 الدعياري
مستوى  Tقيمة  درجة الحرية

 الدلالة
السلوك القيادي 

 الديدقراطي
  3.563 25.86 22 ذكر

 
 
 

31 

0.331- 0.743 
 5.025 26.36 11 أنثى

السلوك القيادي 
 الأوتوقراطي

 0.916 -0.107 5.068 22.18 22 ذكر
 3.472 22.36 11 أنثى

السلوك القيادي 
 الحر

 0.273 1.644 4.970 22.32 22 ذكر
 3.737 15.82 11 أنثى

 0.166 1.419 6.611 78.09 22 ذكر تحستُ الاداء
 7.581 74.45 11 أنثى

 0.150 1.354 14.953 146.45 22 ذكر لرموع المجالات
 7.335 139.00 11 أنثى

  0.05* مستوى الدعنوية:
تتحسين وتوقراطي والحر( و للسلوك القيادي ) الديمقراطي،الأ T-test( يوضح نتائج اختبار 18الجدول رقم )

 الرياضيةلمنشاة لدى الجنسين في ا الاداء
 : تحستُ الاداءللسلوك القيادي و  T-testتحليل نتائج  -
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توصلنا إلى النتائج T-test( بعد تطبيق اختبار )ت( للعينات الدستقلة 18من خلال النتائج الدسجلة في اجددول رقم )
 اآتتية: 

 22السلوك القيادي الديدقراطي: توصلنا في ىذا المجال إلى أن قيمة الدتوسط الحسابي عند الذكور الدقدر عددىم ب  -
 11(, أما قيمة الدتوسط الحسابي عند الإناث البالغ عددىم 3.563( والانحراف الدعياري )25.86مفردة تساوي)

-0.331المحسوسة ) T, في حتُ أن قيمة 31( ودرجة الحرية 5.025( والانحراف الدعياري )26.36مفردة فتقدر بــ )
, ومن ىذا نستنتج عدم وجود فروق ذات دلالة 2.03اجددولية T( وىي أقل من 0.743( عند مستوى دلالة )
ر والإناث عند مستوى الرياضية الذكو  عاملي الدنشاتلدى  تحستُ االاداءقيادي الديدقراطي و إحصائية بتُ السلوك ال

 (. 0.05 -0.01الدعنوية الدعتمد)
( 22.18السلوك القيادي الأتوقراطي: توصلنا في ىذا المجال إلى أن قيمة الدتوسط الحسابي عند الذكور تساوي ) -

( والانحراف الدعياري 22.36( , أما قيمة الدتوسط الحسابي عند الإناث فتقدر بــ )5.068والانحراف الدعياري )
اجددولية  T( وىي أقل قيمة من 0.916( عند مستوى دلالة )-0.107المحسوبة ) T(, في حتُ أن قيمة 3.472)

تحستُ الاداء لدى , ومن ىذا نستنتج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بتُ السلوك القيادي الأوتوقراطي و 2.03
 (. 0.05-0.01عتمد )الرياضية الذكور والإناث عند مستوى الدعنوية الد عاملي الدنشات

( 20.32السلوك القيادي الحر)الفوضوي(: توصلنا في ىذا المجال إلى أن قيمة الدتوسط الحسابي عند الذكور تساوي ) -
( والانحراف الدعياري 15.82(, أما قيمة الدتوسط الحسابي عند الإناث فتقدر بـــ )4.970والانحراف الدعياري )

اجددولية, T( وىي أقل قيمة من 0.273( عند مستوى دلالة )1.644سوبة )المح T(, في حتُ أن قيمة 3.737)
لدى  تحستُ االاداءي الحر )الفوضوي( و ومن ىذا نستنتج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بتُ السلوك القياد

 (. 0.05-0.01الرياضية الذكور والإناث عند مستوى الدعنوية الدعتمد ) عاملي االدنشات
: أما فيما يخص ىذا المحور فقد توصلنا إلى أن قيمة الدتوسط الحسابي عند الذكور تساوي داءتحستُ الا -

والانحراف الدعياري  74.45( أما قيمة الدتوسط الحسابي عند الإناث تساوي 6.611والانحراف الدعياري )78.09
اجددولية  T( وىي أقل قيمة من 0.166عند مستوى دلالة ) 1.419المحسوبة  T(, في حتُ أن قيمة 7.581)

-0.01, ومن ىذا نستنتج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية حول المجال عند مستوى الدعنوية الدعتمد )2.03
 ( تعزى لدتغتَ اجدنس. 0.05

, ولدا  31( ودرجة الحرية 0.150لة )( عند مستوى الدلاT= 1.354المحسوبة جدميع المجالات ) Tفي حتُ أن قيمة 
المحسوبة في جميع المجالات, ومن ىذا نستنتج عدم وجود  Tوىي أكبر من قيم  2.03اجددولية تساوي  Tكانت قيمة 

فأقل بتُ إجابات الذكور من جهة والإناث من جهة  0.05فروق ذات دلالة إحصائية حول المجال عند مستوى الدعنوية 
 , وبالتالي تقبل الفرض الصفري. تحستُ الاداءالأتوقراطي,الحر( و م نحو السلوك )الديدقراطي,ثانية حول اتجاىاته
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وفي ضوء ىاتو الدعطيات أمكننا الوصول إلى نتيجة مفادىا عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بتُ السلوك القيادي 
 ياضية ىم من فئة الذكور. الر  نشاتالدعامليلدى  تحستُ االاداءلأوتوقراطي,الحر( و )الديدقراطية,ا

 عرض نتائج متغتَ الدستوى التعليمي:  -ب
للتعرف على ما إذا كانت ىناك فروق ذات دلالة إحصائية بتُ إجابات أفراد عينة الدراسة طبقا إلى اختلاف الدستوى 

-ONEالأحادي )التعليمي)مربي رياضي, تقتٍ سامي, ليسانس, مستشار(, استخدمنا اختبار )ف( أوتحليل التباين 
WAY ANOVA :وجاءت النتائج كما ىو موضح في اجددول التالي ) 

 : 
مصدر  المجالات

 التباين
لرموع 
 الدربعات

متوسط  درجة الحرية
 الدربعات

مستوى  Fقيمة
 الدلالة

السلوك 
القيادي 

 الديدقراطي

بتُ 
 المجموعات

36.170 03 12.057 0.721 0.547 

داخل 
 المجموعات

484.800 29 16.717 

  32 520.970 المجموع
السلوك 
القيادي 

 الأوتوقراطي

بتُ 
 المجموعات

14.372 03 4.791 0.215 0.885 

داخل 
 المجموعات

645.689 29 22.265 

  32 660.061 المجموع
السلوك 
القيادي 

 الفوضوي)الحر(

بتُ 
 المجموعات

34.276 03 11.425 0.429 0.734 

داخل 
 المجموعات

772.633 29 6.643 

  32 806.909 المجموع
بتُ  تحستُ الاداء

 المجموعات
105.371 03 35.124 0.686 0.568 

داخل 
 المجموعات

1484.144 29 51.177 
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  32 1589.515 المجموع
بتُ  لرموع المجالات

 المجموعات
338.170 03 63.397 0.16 0.610 

داخل 
 المجموعات

5302.200 29 96.802 

  32 5640.70 المجموع
  0.05مستوى الدعنوية=
عاملي لدى  تحسين الاداءوتوقراطي والحر( و (: يوضح نتائج السلوك القيادي)الديمقراطي،الأ19الجدول رقم )

 الرياضية بالنسبة لمتغير المستوى التعليمي المنشات
 : تحستُ االاداء( للسلوك القيادي و ANOVAتحليل جدول ) -

( حول كل المجالات, مع 0.05( يتضح لنا عدم وجود دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )19خلال اجددول ) من
 جدول الدؤىل العلمي, حيث سجلت النتائج اآتتية:  3.23اجددولية قدرت ب  Fالعلم أن 

(, وبما أن 0.547)( عند مستوى دلالة F=0.721السلوك القيادي الديدقراطي: نستقرأ من خلال اجددول أن قيم ) -
اجددولية عند مستوى الدلالة الدعتمد فإنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول  Fالمحسوبة أقل من قيمة  Fقيمة 

 المجال تعزى لدتغتَ الدؤىل العلمي. 
وى ( عند مست0.215المحسوبة في ىذا المجال ) Fالسلوك القيادي الأوتوقراطي: نلاحظ من خلال اجددول أن قيمة  -

 اجددولية أكبر, إذا فلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية.  F(, رغم ذلك تبقى قيمة 0.885دلالة )
 F( وىي أصغر من 0.429المحسوبة ) Fالسلوك القيادي الحر )الفوضوي(: من خلال اجددول أعلاه نجد أن قيمة  -

ت دلالة إحصائية حول ىذا المجال تعزى كمستوى دلالة, ومنو يتضح لنا أنو لا توجد فروق ذا  0.734اجددولية عند 
 لغتَ الدتأىل العلمي. 

(  0.568( عند )0.686المحسوبة في ىذا المحور ) Fدافعية الإنجاز: نلاحظ من خلال اجددول أعلاه أن قيمة  -
تعزى المحسوبة, فإنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول المجال  Fاجددولية أكبر من  Fكمستوى دلالة, وبما أن 

 لدتغتَ الدؤىل العلمي. 
اجددولية  F( وىي أقل قيمة من 0.610( عند مستوى دلالة )0.616المحسوبة جدميع المجالات قيمتها ) Fكما أن 

وبهذا يدكن قبول الفرضية الصفرية, ونستنتج أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بتُ السلوك القيادي )الديدقراطي, 
 لدتغتَ الدستوى التعليمي.  ستُ الاداءتحوتوقراطي, الحر( و الأ
 عرض نتائج متغتَ سنوات الخبرة:  -ج
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للتعرف على ما إذا كانت ىناك فروق ذات دلالة إحصائية بتُ إجابات أفراد عينة الدراسة طبقا إلى اختلاف سنوات 
( وجاءت النتائج كما ىو ONE-WAY ANOVAالخبرة استخدمنا اختبار )ف( أو تحليل التباين الأحادي )

 موضح في اجددول التالي: 
: 

مستوى 
 الدلالة

متوسط  F قيمة 
 الدربعات

درجة 
 الحرية

 المجالات مصدر التباين لرموع الدربعات

السلوك  بتُ المجموعات 16.870 02 8.435 0.502 0.610
القيادي 

 الديدقراطي
 داخل المجموعات 540.100 30 16.803

 المجموع 520.970 32 
السلوك  بتُ المجموعات 52.761 02 26.380 1.303 0.287

القيادي 
 الأوتوقراطي

 داخل المجموعات 607.300 30 20.243
 المجموع 660.061 32 

السلوك  بتُ المجموعات 8.409 02 4.205 0.158 0.855
القيادي الحر 
 )الفوضوي(

 داخل المجموعات 798.500 30 26.617

 المجموع 806.909 32 
 تحستُ الأداء بتُ المجموعات 49.771 02 24.885 0.485 0.621

 داخل المجموعات 1539.744 30 51.325
 المجموع 1589.515 32 

 جميع المجالات بتُ المجموعات 221.925 02 110.963 0.614 0.548
 داخل المجموعات 5419.044 30 180.635

 المجموع 5640.970 32 
( يوضح نتائج  السلوك القيادي  )الديمقراطي ، الأوتوقراطي و الحر ( و تحسين الأداء لدى .2الجدول رقم )

 عاملي المنشأة الرياضية بالنسبة لمتغير سنوات الخبرة

 لسلوك القيادي و تحسين الأداء : ANOVAتحليل نتائج جدول)

 .حول كل لرالات 0.05توى الدعنوية ذات دلالة إحصائية عند مس( يتضح لنا عدم وجود فروق 20من خلال جدول )
 



 
 

 

 النتائج وتفسيرها ومناقشتهاالفصل الرابع                                        عرض 

95 

 ( , حيث سجلت النتائج التالية:3.23اجدد ولية ) Fالدراسة , مع العلم أن قيمة 
( عند مستوى الدلالة F=0.502نستقرأ  من خلال اجددول أن قيم )السلوك القيادي الديمقراطي :  -
اجدد ولية عند الدلالة الدعتمد ,فإنو لا يوجد فروق ذات دلالة Fالمحسوبة أقل من قيمة  F( ,و بما أن قيمة 0.610)

 إحصائية حول المجال تعزى الدتغتَ سنوات الخبرة.
( عند 1.303المحسوبة في ىذا المجال ) Fنلاحظ من خلال اجددول أن قيمة  السلوك القيادي الأوتوقراطي: -

المحسوبة ,و منو نستنتج أنو لا توجد فروق ذات  Fاجددولية أكبر  Fقيمة ( , رغم ذلك تبقى 0.287مستوى دلالة )
 دلالة إحصائية.

( و ىي 0.158المحسوبة )  Fمن خلال اجددول أعلاه نجد أن قيمة السلوك القيادي الحر)الفوضوي( :  -
إحصائية حول ىذا ( كمستوى دلالة, و منو نستنتج أنو لا توجد فروق ذات دلالة 0.855اجددولية عند ) Fأصغر من 

 المجال تعزى لدتغتَ سنوات الخبرة.
( عند 0.485المحسوبة في ىذا المحور ) Fنلاحظ من خلال اجددول أعلاه أن قيمة  تحسين الأداء : -
المحسوبة ,فإنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول  Fاجددولية أكبر من   F( كمستوى دلالة ,و بما أن 0.621)

  سنوات الخبرة .المجال نعزى لدتغتَ
( و ىي أكبر من 0.584( عند مستو دلالة )0.614جدميع لرالات الدراسة تقدر) Fبالإضافة إلى ىذا نجد أن قيمة 

في جميع المجالات  3.23اجددولية  Fالمحسوبة أصغر من  F,كما تشتَ النتائج إلى أن  0.05مستوى الدعنوية الدعتمدة 
ت دلالة إحصائية ,و بذلك يدكننا قبول الفرضية الصفرية, أي لا توجد فروق ,و من ىذا نستنتج عدم وجود فروق ذا

 ذات دلالة إحصائية بتُ السلوك القيادي )الديدقراطي ,الأوتوقراطي ,الحر( و تحستُ الأداء تعزى لدتغتَ سنوات الخبرة.
 مناقشة النتائج على ضوء الفرضيات : -2

ة إرتباطية بتُ السلوك القيادي و تحستُ الأداء لدى عاملي الدنشأة الرياضية." مناقشة نتائج الفرضية العامة :" توجد علاق
( وجود علاقة إرتباطية بتُ السلوك القيادي و تحستُ 11و يتضح لنا ىذا من خلال نتائج الدتوصل إليها في اجددول )

احث إلى أن قيمة معامل الارتباط الأداء لدى عاملي الدنشأة الرياضية , حيث و من خلال الدعاجدة الإحصائية توصل الب
( ,و من ىذا يتضح أن السلوك القيادي لو أثر من تحستُ الأداء لدى العاملتُ 0.05( عند مستوى معنوية )0.419)

و الرفع من روحهم الدعنوية و تفاعلهم اتجاه العمل ,و مما سبق نستنتج أن الفرضية قد تحققت , أي أنو توجد علاقة 
 ك القيادي و تحستُ الأداء لدى عاملي مديرية الشباب و الرياضة.إرتباطية بتُ السلو 

بجامعة أوهايو حيث فسرت ىذه النتائج كثتَ من الدراسات التي أجريت لذذا الغرض منها دراسة النظريات السلوكية 
 (19960)العرفي و مهدي 

القيادي في الدنشأة الرياضية و أثره في التي تأكد على الأهمية البالغة التي يلعبها السلوك  1961و دراسة لكرت سنة 
 تفعيل نشاطها.
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( في علاقة 2010( و دراسة عفاف وسطاني )2010ىذا و قد إتفقت ىذه الدراسة مع دراسة متَوح عبد الوىاب )
( في دراستو " النمط القيادي 2009السلوك القيادي بتحستُ الأداء لدى العمال ,و ىذا ما أشار إليو عمار شوشان )

ر الدركب الرياضي و علاقتو بتحستُ الأداء لدى العاملتُ "حيث كانت نتائجها تشتَ إلى وجود علاقة إرتباطية بنت لددي
 النمط القيادي لدديري الدركبات الرياضية و تحستُ الأداء لدى العمال.

طي و تحستُ الأداء لدى :" توجد علاقة ارتباطيو بتُ السلوك القيادي الديدقرا مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الأولي
( وجدنا أن قيمة بتَسون 13.12عاملي الدنشأة الرياضية " من خلال النتائج الدتحصل عليها في اجدداول )

R=0.514  و من خلال الدتوسطات الحسابية و الانحرافات الدعيارية لفقرات المجال تبتُ  0.002عند مستوى دلالة,
ور فعال في الرفع من تحستُ الأداء لدى العاملتُ ,إذ نجد أن الددير لا يديل إلى لنا أن السلوك القيادي الديدقراطي لو د

تركيز السلطة في يده حيث يقوم بإشراك العاملتُ في وضع الخطط و برامج العمل و مشاورتهم في اتخاذ القرار و تشجيع 
الله تعالى:" و أمرهم كريم في كتاب العمل اجدماعي بتوزيع الدسؤوليات عليهم كل حسب قدراتو ,كما جاء بو قرآننا ال

 ( 380شورى بينهم" )سورة الشورى:

و مما سبق نستخلص أن الفرضية اجدزئية الأولى قد تحققت ,أي أنو ىناك علاقة ارتباطية طردية بتُ السلوك القيادي 
 الديدقراطي و تحستُ الأداء لدى عاملي مديرية الشباب و الرياضة.

يو في دراساتها عن الاىتمام بالدشاعر و تبادل الثقة و الصداقة و الاحتًام بتُ القائد و و ىذا ما أكدتو جامعة أوىا
( , بالإضافة إلى نظرية الشبكة الإرادية في نموذج بليك و 2006الدرؤوستُ و خلق جو أسري داخل الدنشأة )أبو عابد 

عناية التي يلقاىا الدرؤوستُ من قائدىم ( الذي يحث على الإرادة اجدماعية و ال9/9موتون التي تطرقت في النمط )
(Cunninghan& Cordier .2004 ُكذلك النظرية الدوقفيةلفيدلر تناول فيها معيار العلاقة الدتبادلة بت,)

القائد و الدرؤوستُ. كلها تؤكد على مدى أهمية السلوك القيادي الديدقراطي و ملائمتو لطبيعة الدرؤوستُ و تحقيقو لرضا 
لو و الرفع من تحستُ أدائهم,جاء في نظرية الدسار )الذدف( لروبتَت ىاوس  بأن القائد الفعال ىو الذي العامل عن عم

 (19960)العرفي و مهدي يقوم بمساعدة مرؤوسيو في تحديد أىدافهم. 

( و دراسة طلال عبد الدالك 2010( ,عفاف وسطاني )2011و قد إتفقت ىذه الدراسة مع دراسة سماي  حاتم )
( حيث جلهم توصلو إلى وجود علاقة إرتباطية طردية بتُ السلوك القيادي و تحستُ الأداء و التطلع 2003) الشريف

 إلى توفر السلوك القيادي الديدقراطي بدرجة عالية و ىذا من خلال مساهمتو في الرفع من تحستُ الأداء.

سلوك القيادي الأوتوقراطي و تحستُ الأداء "توجد علاقة إرتباطية بتُ ال مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الثانية: -
 لدى عاملي الدنشأة الرياضية". 
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 0.135عن مستوى دلالة   R=0.266(وجدنا أن قيمة بتَسون 15-14من خلال الدتحصل عليها في اجدداول )
,و مقارنة مع الدتوسطات الحسابية و الانحرافات الدعيارية لفقرات المجال تبتُ لنا وجود علاقة طردية ضعيفة غتَ دالة 

إحصائيا بتُ السلوك القيادي الأوتوقراطي و تحستُ الأداء لدى العاملتُ و السبب في ذلك راجع إلى طريقة الددير في 
مبدأ تركيز السلطة و يتجنب التغيتَ في أسلوب العمل ,كما يطلب من العاملتُ تنفيذ الخطط دون  التسيتَ حيث يعتمد

الإسهام في وضعها و التقييد في حرفية الأنظمة و التعليمات ,و بهذا فالسلوك القيادي الأوتوقراطي غتَ قادر على دفع 
 هام.فريق العمل إلى تحستُ الأداء و بذل الدزيد من اجدهود لأداء الد

و من ىذا يدكننا الحكم على أن الفرضية اجدزئية الثانية التي مفادىا " توجد علاقة ارتباط السلوك القيادي الأوتوقراطي و 
-0.05تحستُ الأداء لدى عاملي الدنشأة الرياضية" ,لم تتحقق نسبيا لأنها  غتَ دالة عند مستوى الدعنوية الدعتمد )

0.01.) 

السلوكية في جامعة أوىايو من خلال إبرازىا يعد ىيكلة الدهام)يعد الإنتاج الذي يركز فيو  و ىذا ما أكدتو الدراسات
القائد على الإنتاجية بالدرجة الأولى ,و يستخدم قنوات اتصال واضحة بينو و بتُ العاملتُ معو ,كما جاء في دراسة 

ئد بجميع القرارات في يده و اعتماده أسلوب الثواب جامعة أيوا  السلوكية أن النمط الاستبدادي )الدنفرد( يحتفظ فيو القا
 (،1997)حريم و العقاب 

و ىذا ما أشار إليو لكرت في نظريتو نظم القيادة, عن النمط التسلطي الاستغلالي الذي تتخذ فيو القرارات الخاصة  
 قات بتُ الإداري و الرؤوس.بالعمل أو العاملتُ دون مشاركتهم ما يؤدي إلى غلبة طابع الخوف و عدم الثقة في العلا

( من حيث ممارسة القادة لسلوك القيادي 2003و قد اتفقت ىذه الدراسة مع دراسة طلال عبد الدالك الشريف )
الأوتوقراطي بدرجة ضعيفة بسبب عدم ملائمتو لطبيعة العمل الإداري و تنافيو و طبيعة الإنسان الغريزية و الأخلاقية في 

 حد ذاتو.

توجد علاقة إرتباطية بتُ السلوك القيادي الحر)الفوضوي( و تحستُ  الفرضية الجزئية الثالثة :"مناقشة نتائج  -
 الأداء لدى عاملي الدنشأة الرياضة."

مستوى  R=0.365( و جدنا أن قيمة بتَسون 17-16فمن خلال النتائج الدتحصل عليها في اجدداول ) -
نحرافات الدعيارية لفقرات المجال ارتأينا إلى وجود علاقة ذات دلالة ,و مقارنة مع الدتوسطات الحسابية الا 0.037دلالة 

إحصائية بتُ السلوك القيادي الحر)الفوضوي( و تحستُ الأداء,و ىذا يعتٍ أنو كلما السلوك القيادي الحر في التسيتَ كلما 
ي الديدقراطي, و يرجع ذلك إلى زاد ذلك في تحستُ الاداء لدى العاملتُ لكن بدرجة متوسطة أقل منها في السلوك القياد

أن الددير في ىذا النوع من السلوك يتنازل عن سلطة اتخاذ القرار للعاملتُ و يصبح ىو في حكم الدستشار فقط , إذ 
يعتقد أن تنمية قدرات العاملتُ و زيادة إمكانياتهم في العمل تتحقق من خلال إعطاءىم الحرية  في ممارسة السلطة و 

 از أعمالذم.استقلالذم في إنج
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و من ىذا نستنتج أنو توجد علاقة إرتباطية بتُ السلوك القيادي الحر )الفوضوي( و تحستُ الأداء  لدى عاملي مديرية 
 الشباب و الرياضة. و بالتالي تحقق الفرضية اجدزئية الثالثة.

)الدتسبب( فقد ترك القائد الأمور,و و ىذا ما جاءت بو دراسة جامعة أيوا في النظريات السلوكية التي تناولت النمط الحر 
 اتخاذ القرارات و توزيع العمل..... الخ للجماعة. و لم يقم بأي جهد في توجيههم  أو متابعة عملهم.

( في الحكم 2013( و دراسة طلال عبد الدالك الشريف )2011و قد اتفقت ىذه الدراسة مع دراسة سماي  حاتم )
ضوي( يأي  في الدرتبة الثانية و بدرجة متوسطة من حيث مساهمتو في رفع تحستُ الأداء على أن السلوك القيادي الحر )الفو 

( التي أظهرت نتائج 2010لدى الدرؤوستُ و ذلك بعد السلوك القيادي الديدقراطي, بالإضافة إلى عفاف وسطاني )
 دراستها أن السلوك القيادي الحر أقل استعمالا من الديدقراطي.

:"تختلف العلاقة الإرتباطية بتُ السلوك القيادي )الديدقراطي ,  ية الجزئية الرابعةمناقشة نتائج الفرض -
 الأوتوقراطي , الحر( و تحستُ الأداء لدى عاملي الدنشأة الرياضية" 

( من قيمة الدتوسط الحسابي لمجموع المجالات عند الذكور ىي 20-19-18من خلال النتائج الدتوصل إليها في اجدداول )
( تبتُ لنا 7.335( و عند الإناث )14.953(, و انحراف معياري عند الذكور )139( و عند الإناث )146.45)

أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بتُ الدوظفتُ الذكور و الإناث في دافعية و يرجع ذلك في رأي الباحث إلى تغتَ 
رص التوظيف متاحة بشكل كبتَ للمرأة, و كذلك الدفاىيم الدرتبطة باجدنس عما كانت عليو في القديم حيث أصبحت ف

( و من 0.610(  عند مستوى دلالة )0.616لمجموع المجالات )Fالحال بالنسبة لدتغتَ الدستوى التعليمي إذ نجد قيمة 
لك ىذا يتضح لنا أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بتُ العاملتُ في تحستُ الأداء تعزى لدتغتَ الدستوى التعليمي و ذ

راجع إلى أن أغلب العاملتُ حاصلتُ على شهادات جامعية و لديهم خبرات معرفية متقاربة حول طبيعة العمل ما 
جدميع  Fيجعلهم يتوافقون في كثتَ من النقاط و الاتجاىات,و الشيء نفسو بالنسبة لدتغتَ سنوات الخبرة إذ وجدنا أن قيمة 

يث كشفت نتائج الدراسة فيو أنو لا توجد فروق ذات دلالة ( ح0.548( عند مستوى دلالة )0.614المجالات )
 كمستوى معنوية بالنسبة العاملتُ ذوو الأقدمية و اجددد في مستوى دافعية الأنجاز.a=0.05 إحصائية عند 

و في الأختَ نستنتج أن الفرضية اجدزئية الرابعة لم تتحقق, أي أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بتُ السلوك  
القيادي )الديدقراطي , الأوتوقراطي , الحر( و تحستُ الاداء لدى العاملتُ بمديرية الشباب و الرياضة تعزى للمتغتَات 

 ل العلمي(.الديدوغرافية )اجدنس ,سنوات الخبرة ,الدؤى
( حيث 2009(, و دراسة عمار شوشان )2011و ىذا ما يتوافق مع كثتَ من الدراسات منها دراسة سماي  حاتم )

 أظهرت نتائج ىذه الدراسات أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بتُ الأنماط و دافعية الإنجاز تعزى لذذه الدتغتَات.
الحالية مهمة للغاية في التطبيق الإداري إذ أنها تحتم على القائمتُ على العملية و ىذه النتيجة التي توصلت إليها الدراسة 

الإدارية إذا ما أرادوا الوصول بها إلى مستويات رائدة من حيث الدردود و الأداء ... تحتم عليهم العمل على تشجيع 
التقليل أو استبعاد السلوك القيادي  السلوك القيادي الديدقراطي في الدمارسات الإدارية و تحستُ الحر )الفوضوي( و
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الأوتوقراطي مادام لم يكن لو تأثتَ إيجاب على تحستُ الأداء لدى عاملتُ في الدنشأة الرياضية الذين ىم لزور العملية 
الإدارية و أعمدتها التي لا تنهض بودنهم, و من ىذا الدنطق فقد أوصى الباحث بضرورة إقامة دورات تدريبية لفائدة 

رين حتى يتستٌ لذم لاعب أدوار إيجابية في تسيتَىم لأىم الدؤسسات الاجتماعية, و إخضاع كل من يتًشح لذذه الددي
 الدناصب القيادية لاختبارات تدكن من اختيار أولئك الذين يتمتعون بصفات القيادة الديدقراطية.

 



 

 

 
 
 :خامسصل الـالف

استنتاجات  
 واقتراحات

 



 استنتاجات واقتًاحات                                                                 لخامس الفصل ا 
 استنتاجات عامة: – 1

 بناء على التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الديدانية توصل الباحث إلى استخلاص جملة من النتائج على النحو التالي:
 الرياضية. عاملي الدنشأةلدى  تحستُ الأداءتوجد علاقة إرتباطية بتُ السلوك القيادي الديدقراطي و  -
 نشأةالد عامليلدى  تحستُ الأداءتوجد علاقة إرتباطية غتَ دالة إحصائيا بتُ السلوك القيادي الأوتوقراطي و  -

 الرياضية.
 ة الرياضية.عاملي الدنشألدى  تحستُ الأداءتوجد علاقة إرتباطية بتُ السلوك القيادي الحر )الفوضوي( و  -
داء الأ تحستُفروق ذات دلالة إحصائية بتُ السلوك القيادي ) الديدقراطي ,الأوتوقراطي , الحر( و  لا توجد -

 الرياضية تعزى لبعض الدتغتَات الديدقراطية ) الجنس , الدؤىل العلمي , سنوات الخبرة.(  نشأةالد عاملي لدى 
 اقتراحات: -2

في ختام ىذا البحث و على ضوء النتائج التي تم التوصل إليها يوصي الباحث بمجموعة من الاقتًاحات التي يدكن بأن 
في الإدارة الرياضية و بالتالي تحقيق كفاءة و فعالية في العملية الإدارية و  عاملتُلدى ال من تحستُ الأداءتساىم في رفع 

 إجمالذا في ما يلي : تحستُ خدماتها ,و ىذه الاقتًاحات يدكن
الرياضية بصفة عامة ومديرية الشباب الرياضية بصفة خاصة  الدنشآتتشجيع السلوك القيادي الديدقراطي لدديري  -

 .عاملتُلدى ال تحستُ الأداءمن طرف الذيئات الدسؤولة و ذلك لدا يلعبو من دور في الرفع من 
مساوئو لتوجيو مدراء الدنظمات الرياضية نحو تجنب  تسليط الضوء على السلوك القيادي الأوتوقراطي لتوضيح -

 .تحستُ الأداءىذا السلوك و أثره على مستوى 
ضرورة إخضاع كل من يتًشح لإدارة معينة لاختبارات تقيس السلوك القيادي للمتًشح حتى يختار كل من  -

 ينصف بصفات قيادية تشاركية.
 لأداء الأمثل لدهامهم القيادية.إقامة دورة تدريبية لفائدة الدديرين لتمكينهم من ا -
الرياضية  نشأةمن طرف الذيئات الدسؤولة لدا في ذلك من نفع يعود على الد عاملتُلدى ال تحستُ الأداءدعم  -

 بشكل خاص و على المجتمع بشكل عام.
قة إجراء دراسات أخرى مماثلة لدراسة الحالية في قطاعات إدارية أو مستويات وظيفية أخرى للكشف عن العلا -

 .تحستُ الأداءبتُ السلوك القيادي و مستوى 
إجراء دراسات أخرى مماثلة لدراسة الحالية تأخذ بعتُ الاعتبار متغتَات أخرى غتَ التي تدت دراستها في ىذه  -

 الدراسة كالحالة الاجتماعية,و الوضع الاقتصادي...

 الآفاق المستقبلية للدراسة :  -3

 مماثلة مع إدخال متغتَات أخرى في لرال الإدارة الرياضية: يقتًح الباحث إجراء دراسات و بحوث

 الرياضية. الدنشآتفي  عاملتُلل عمليالرضى البالسلوك القيادي و علاقتو  -
 في المجال الرياضي. عاملتُالسلوك القيادي و علاقتو بالضغوط النفسية لل -
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 الرياضية. نشأةالسلوك القيادي و علاقتو بالثقافة التنظيمية في الد -
 السلوكيات القيادية و دورىا في تفعيل عملية الإتصال داخل الذيكل الإداري لدديرية الشباب و الرياضة. -
 الرياضية. نشأةبالولاء التنظيمي داخل الد السلوك القيادي و علاقتو -

 _ المراجع المعتمدة في الدراسة:4

 القرآن الكريم.-1

 الحديث النبوي الشريف.-2

 الأجنبية:المراجع باللغات _ 

 المراجع باللغة العربية _ 

 . 2006, شركة باثنث , باتنة ,  1إسمهان يلوم : فعالية أداء العامل بتُ الأطر النظرية و المحددات الدبريقية , ط .-3

أحمد الفاضل : الدنشآت الرياضية تصميم و تخطيط و إدارة , جامعة الدلك سعود ,كلية التًبية , قسم التًبية  -3150
 البدنية و علوم الحركة , بدون سنة .

,دار الوفاء لدينا الطباعة  1إبراىيم لزمود عبد الدقصود ,حسن أحمد الشافعي :الدوسوعة العلمية للإدارة الرياضية ط  -4
 .2003والنشر ,مصر ,

لتوزيع , إربد,الأردن واأبو عابد لزمود لزمد أحمد : اتجاىات حديثة في القيادة التًبوية الفعالة , دار الأمل للنشر  -5
,2006 . 

 .2000أحمد العابد وآخرون :الدعجم العربي الأساسي , الدنطقة العربية للتًبية والثقافة والعلوم ,بتَوت ,لبنان ,  -6

علم النفس التًبوي , دار الكندي للنشر والتوزيع ,الأردن أوىيب لريد الكيسي , صالح حستُ أحمد الطاىر :  -7
2000. 

 .1999مصطفى حستُ وشلبي أمينة إبراىيم : الدافعية نظريات وتطبيقات ,القاىرة , مركز الكتاب للنشر , باىي  -8

 .1997حريم , حستُ :السلوك التنظيمي, الدكتبة الوطنية,عمان ,الأردن, -9

النهضة  ,القاىرة,مكتبةئص الدعرفية والدزاجية للشخصية اللإنجازيةحسن علي حسن:سيكولوجية الإنجاز الخصا -10
 .1997,الدصرية

 .1993تب العربي الحديث, الإسكندرية, حنفي عبد الغفار:السلوك التنظيمي إدارة الأفراد,الدك -11
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1998 
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سيزلاقي أندرودي ومارك جي ولاس:السلوك التنظيمي والأداء,ترجمة جعفر قاسم,معهد الإدارة العامة,الدملكة  -18
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 محمد بوضياف مسيلةجامعــة 

 معهد علوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية

 قسم الإدارة والتسيير الرياضي

 فرع إدارة وتنظيم في الرياضة

 استمارة استبيان

 :الله وبركاته  ةعليكم ورحم السلام

يطيب لي ويشرفتٍ أن اضع بتُ أيديكم ىذا الاستبيان الذي أعد لأغراض البحث العلمي, بهدف جمع الدعلومات        
السلوك القيادي بعنوان "الدوارد البشرية إدارة الداستً لتسيتَ الدنشات الرياضية و اللازمة لانجاز مذكرة مكملة لنيل شهادة 

 بتحسين أداء العاملين في المنشات الرياضية". و علاقته

 (x)فأرجوا منكم التكرم بملء الاستبيان بعد قراءة كل عبارة بعناية و من ثم وضع العلامة  

بالدكان الذي يبدو لكم مناسب ,وسوف تكون الدعلومات التي تدلون بها موضع السرية التامة و لن تستخدم إلا 
 للأغراض البحث العلمي .

 الشكر والاحترام لكل ما بدلتموه من جهد ووقت مع كل

 

 :اشراف  الباحث:    

 د بوعزيز الساسي صابر ىوشات
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 _ الملاحق 5

 10الملحق رقم:

 البيانات العامة:

 أنثى -                       ذكر  -   الجنس: -1  

 المستوى التعليمي:  -2

 المتوسط                      الثانوي                   لٌسانس                          الإبتدائً                 

 الأقدمية في العمل: -3

 سنوات فأكثر 01 -                           سنوات  9 -5  -                                سنوات  5أقل من   -

 مقياس السلوك  القيادي:         

يراعي الددير قدرات العاملتُ عند توزيع الواجبات    
 عليهم.

10 

 10 يشجع الددير الدناقشة الجماعية لأسلوب العمل.   
يدنح الددير العاملتُ صلاحيات متكافئة مع الدسؤوليات    

 الدنوطة بهم.
10 

 14 يطبق الددير قوانتُ العمل بمرونة  وفقا لدوقف معتُ.   
 10 العاملتُ في مناسباتهم.يشارك الددير    
 10 يحرص الددير على حل مشكلات العاملتُ.   
يراعي الددير قدرات العاملتُ عند توزيع الدسؤوليات    

 عليهم.
10 

 10 يتبتٌ الددير الاقتًاحات الذادفة التي يطرحها العاملون.   
يشجع الددير العاملتُ على إبداء آرائهم في تخطيط    

 العمل. 
10 

 01 يشجع الددير العاملتُ على الإبداع في أسلوب العمل.   
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.II 

 

 

 

        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 00 يحرص الددير على أن يستَ العمل ستَا روتينيا.   
يعتبر الددير الولاء لو مقياسا لحصول العامل على    

 الامتيازات الدختلفة.
00 

 00 يفرض الددير التعليمات على العاملتُ.   
 04 يتًدد الددير في إعطاء أي نوع من حرية للعاملتُ.    
يطالب الددير العاملتُ بتنفيذ الخطط دون الإسهام في    

 وضعها.
00 

 00 يديل الددير إلى تركيز جميع السلطات في يده.   
 00 ينفرد الددير في اتخاذ القرارات على تنوعها.   
الدراعاة  يوزع الددير الواجبات على العاملتُ دون   

 لقدراتهم.
00 

 00 يعتبر القائد أن تبادل الآراء مضيعة للوقت.   
 01 يطبق الددير الأنظمة بصرامة.   
 00 لا يتابع الددير عملية غياب العاملتُ.   
 00 يتساىل الددير مع العاملتُ الدقصرين في أداء واجباتهم.   
أو القسم يسمح الددير للعاملتُ بالخروج من الإدارة    

 أثناء أوقات العمل.
00 

 04 يفوض الددير كل صلاحياتو الإدارية للعاملتُ   
يتقبل الددير أي تغيتَ يقتًحو العاملتُ على أسلوب    

 العمل. 
00 

 00 يتهرب الددير من مشكلات العمل.   
يتجنب الددير التدخل في النزاعات التي تحدث بتُ    

 العاملتُ.
00 

 00 الددير لطلبات العاملتُ.ينقاد    
 ينصرف الددير عن أعمال الإدارة.   

 
00 

 01 يعطي الددير الحرية الكاملة للمرؤوستُ لإنجاز أعمالذم.   
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       مقياس أداء العاملين :

غير  تعديل
 مناسبة

 الرقم العبارات مناسبة

 10 على بذل أقصى جهودي أكثر من غتَىا.الدكافآت الدالية تشجعتٍ    
 10 لا يهدا لي بال حتى أتم ما بتُ يدي من واجبات.   
 10 اشتًك بشكل فعال في أنشطة الدنشاة.   
 14 لا أحب أن أستسلم أبدا مهما بدا العمل صعبا.   
تتجو اىتماماتي ونشاطاتي عامة نحو أىداف أود أن تتحقق في    

 الدستقبل.
10 

 10 أنا على استعداد للتطوع فيما يراه الآخرون عملا صعبا.   
 10 أحرص دائما على عدم ضياع دقيقة من وقتي دون فائدة.   
 10 أفضل أن يكون زملاء عملي من الخبراء لا من الأصدقاء.   
عندما أواجو أعمال أو مهام جديدة تتضخم لدي احتمالات    

 الفشل فأضاعف جهودي.
10 

 01 في نفسي وأشعر أن بإمكاني أن أعمل أشياء ناجحة.أثق    
 00 الشهرة ىدفي الأساسي من أي عمل.   
أفضل الأمور التي تتضمن شيئا من الدغامرة والدخاطرة على الأمور    

 العادية.
00 

 00 همتٍ جدا أن أتم أي شيء بدأتو.ي   
 04 النشاط التدريبي. فيكثتَا رغب  ا   
 00 رأيي إذا اختلف مع رأي الأغلبية. أفضل أن أغتَ   
 00 أقضي وقتا طويلا في التفكتَ والتنظيم قبل أن أبدأ في مشروع ما.   
 00 أشعر أن بإمكاني أن أنجح في كل شيء إذا ما حاولت ذلك.   
 00 أحب أن أنافس زملائي وأصدقائي وأن أؤدي الأشياء أفضل منهم.   
 00 بسعادة وبشجاعة.أتحمل مسؤولية أعمالي    
الدشكلات الصعبة تاستهويتٍ أكثر من الدشكلات متوسطة    

 الصعوبة.
01 

أفضل لزاولة حل مشكلة سهلة على الاستمرار في حل مشكلة     00 
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 صعبة.

 00 أبذل جهودا أكثر مما ينبغي في أي عمل أقوم بو خوفا من الفشل.   
 00 أواجو مهمة صعبة.يزداد حماسي ونشاطي عندما أشعر أني    
 04 أستمتع بأن أكون مبتكرا أو صانعا للأشياء الجديدة.   
 00 نادرا ما اطلب مساعدة الاخرين عندما اعمل على حل مشكلة ما.   
أفضل العمل براتب جيد على العمل براتب أقل ولو كان العمل    

 متعبا
00 

 00 أكره أن أتخلى عن أي عمل أقوم بو قبل أن أتدو.   
 00 العمل الجماعي يؤدي إلى نتائج أفضل من العمل الفردي.   
 00 استمتع بتقديم تقارير أو مناقشة الخطط والأمور الذامة أمام زملائي.   
سأعمل فتًات أطول في الأعمال والأمور التي أعتقد أن بإمكاني    

 تحقيقها.
01 
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 10الملحق رقم: 

  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري وقيمة بيرسون لمقياس السلوك القيادي:جدول يمثل  -
 التقديرات الرقم

بي 
لحسا

ط ا
وس

الدت
ري  

لدعيا
ف ا

نحرا
الا

 

سون
 بتَ

يمة
ق

R 

يب
التًت

 

رات
كرا

الت
 

وافق
م

 

ايد
لز

وافق 
تَ م

غ
 

وع 
لمجم

ا
 

 1 0.520 0.465 2.82 33 1 4 28 ت 1
% 82.4 11.8 2.9 100 

 3 0.619 0.529 2.70 33 1 8 24 ت 2
% 70.6 23.5 2.9 100 

 4 0.780 0.653 2.64 33 3 6 24 ت 3
% 70.6 17.6 8.8 100 

 4 0.780 0.653 2.64 33 6 7 20 ت 4
% 58.8 20.6 17.6 100 

 11 0.643 0.827 2.39 33 7 6 20 ت 5
% 58.8 17.6 20.6 100 

 6 0.571 0.617 2.55 33 2 11 20 ت 6
% 58.8 32.4 5.9 100 

 7 0.795 0.755 2.52 33 5 6 22 ت 7
% 64.7 17.6 14.7 100 

 5 0.661 0.556 2.61 33 1 11 21 ت 8
% 61.8 32.4 2.9 100 

 2 0.528 0.561 2.76 33 2 4 27 ت 9
% 79.4 11.8 5.9 100 

 4 0.480 0.603 2.64 33 2 8 23 ت 10
% 67.6 23.5 5.9 100 

 9 0.350 0.754 2.45 33 5 8 20 ت 11
% 58.8 23.5 14.7 100 

 14 0.699 0.781 2.21 33 7 12 14 ت 12
% 41.2 35.3 20.6 100 
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 8 0.445 0.712 2.48 33 4 9 20 ت 13

% 58.8 26.5 11.8 100 
 13 0.622 0.830 2.24 33 8 9 16 ت 14

% 47.1 26.5 23.5 100 
 12 0.658 0.770 02.30 33 6 11 16 ت 15

% 47.1 26.5 23.5 100 
 9 0.488 0.794 2.45 33 6 6 21 ت 16

% 61.8 17.6 17.6 100 
 17 0.687 0.879 1.91 33 14 8 11 ت 17

% 32.4 23.5 41.2 100 
 16 0.633 0.864 1.94 33 13 9 11 ت 18

% 23.4 62.5 38.2 100 
 19 0.713 0.882 1.82 33 16 7 10 ت 19

% 29.4 20.3 47.1 100 
 10 0.570 0.792 2.42 33 6 7 20 ت 20

% 58.8 20.6 17.6 100 
 21 0.721 0.902 1.76 33 18 5 10 ت 21

% 29.4 14.7 52.9 100 
 22 0.833 0.895 1.64 33 21 3 9 ت 22

% 26.5 8.8 61.8 100 
 16 0.471 0.933 1.94 33 15 5 13 ت 23

% 38.2 14.7 44.1 100 
 17 0.670 0.857 1.88 33 14 9 10 ت 24

% 29.4 26.5 41.2 100 
 15 0.504 0.723 2.09 33 7 16 10 ت 25

% 29.4 47.1 20.6 100 
 23 0.807 0.795 1.52 33 22 5 6 ت 26

% 17.6 14.7 64.7 100 
 16 0.750 0.827 1.94 33 12 11 10 ت 27
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% 29.4 32.4 35.5 100 

 18 0.713 0.795 1.85 33 13 12 8 ت 28
% 23.5 35.3 38.2 100 

 20 0.516 0.781 1.79 33 14 12 7 ت 29
% 20.6 35.3 41.2 100 

 10 0.693 0.751 2.42 33 5 9 19 ت 30
% 55.9 26.5 14.7 100 

   0.289 2.33 جميع فقرات المجال 
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  10الملحق رقم:
  جدول يمثل المتوسط الحسابي والانحراف المعياري وقيمة بيرسون لمقياس تحسين الاداء: -
الر 

 قم 
 العبارات

 
 
 

 التقديرات

بي 
لحسا

ط ا
وس

الدت
ري  

لدعيا
ف ا

نحرا
الا

 
 

ون 
تَس

مة ب
قي

 
ب 

لتًتي
ا

 
   

وافق
م

 

ايد
لز

وافق 
تَ م

غ
 

وع 
لمجم

ا
 

الدكافآت الدالية تشجعتٍ على  1
أقصى جهودي أكثر من 

 غتَىا.

2.5 33 2 12 19 ت
2 

0.61
9 

0.35
8 

20 
% 55.

9 
35.

3 
5.9 10

0 
لايهدأ لي بال حتى أتم ما بتُ  2

 يدي من واجبات. 
2.7 33 2 5 26 ت

3 
0.57

4 
0.38

2 
8 

% 76.
5 

14.
7 

5.9 10
0 

اشتًك بشكل فعال في أنشطة  3
 الدؤسسة. 

2.6 33 1 9 23 ت
7 

0.54
0 

0.46
9 

12 
% 67.

6 
26.

5 
2.9 10

0 
لا أحب أن أستسلم أبدا مهما  4

 كان العمل صعبا. 
2.7 33 2 5 26 ت

3 
0.57

4 
0.47

1 
9 

% 76.
5 

14.
7 

5.9 10
0 

تتجو اىتماماتي ونشاطاتي  5
عامة نحو أىداف أود أن 

 تتحقق في الدستقبل. 

2.6 33 1 9 23 ت
7 

0.54
0 

0.53
6 

13 
% 67.

6 
26.

5 
2.9 10

0 
أنا على استعداد للتطوع فيما  6

 يراه الآخرون عملا صعبا. 
2.6 33 2 7 24 ت

7 
0.59

5 
0.38

0 
14 

% 70.
6 

20.
6 

5.9 10
0 

أحرص دائما على عدم ضياع  7
 دقيقة من وقتي دون فائدة. 

2.5 33 2 12 19 ت
2 

0.61
9 

0.48
0 

21 
% 55.

9 
35.

3 
5.9 10

0 
أفضل أن يكون زملاء عملي  8

 من الخبراء لامن الأصدقاء. 
2.2 33 9 8 16 ت

1 
0.85

7 
0.69

9 
30 

% 47.23.26.10
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1 5 5 0 

عندما أواجو أعمال أو مهام  9
جديدة تتضخم لدى 

احتمالات الفشل فأضاعف 
 جهودي. 

2.3 33 6 10 17 ت
3 

0.77
7 

0.52
9 

26 
% 50 29.

4 
17.

6 
10

0 

أثق بنفسي وأشعر أن بإمكاني  10
 أن أعمل أشياء ناجحة. 

2.8 33 0 4 29 ت
8 

0.33
1 

0.53
5 

2 
% 85.

3 
11.

8 
00 10

0 
الشهرة ىدفي الأساسي من أي  11

 عمل. 
1.9 33 14 6 13 ت

7 
0.91

8 
0.50

1 
1 

% 38.
2 

17.
6 

41.
2 

10
0 

أفضل الأمور التي تتضمن شيئا  12
من الدغامة والدخاطرة على 

 الأمور العادية. 

2.3 33 8 7 18 ت
0 

0.84
7 

0.42
5 

27 
% 52.

9 
20.

6 
23.

5 
10

0 
يهمتٍ جدا أن أتم أي عمل  13

 بدأتو. 
2.8 33 1 3 29 ت

5 
0.44

2 
0.50

4 
4 

% 85.
3 

8.8 2.9 10
0 

أرغب كثتَا في النشاط  14
 التدريبي. 

2.5 33 3 8 22 ت
8 

0.66
3 

0.49
2 

18 
% 64.

7 
23.

5 
8.8 10

0 
أفضل أن أغتَ رأيي إذا اختلف  15

 مع رأي الأغلبية. 
2.3 33 8 4 21 ت

9 
0.86

4 
0.48

0 
24 

% 61.
8 

11.
8 

23.
5 

10
0 

أقضي وقتا طويلا في التفكتَ  16
والتنظيم قبل أن أبدأ مشروع 

 معتُ. 

2.6 33 3 5 25 ت
7 

0.64
5 

0.35
0 

15 
% 73.

5 
14.

7 
8.8 10

0 
أشعر أن بإمكاني أن أنجح في   17

كل شيء إذا ما حاولت 
 ذلك. 

2.6 33 3 2 28 ت
7 

0.61
4 

0.54
8 

6 
% 82.

4 
5.9 8.8 10

0 
 2.50.710.3519 33 4 7 22 تأحب أن أنافس زملائي وأن  18
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.64 % أؤدي الدهام أفضل منهم. 

7 
20.

3 
11.

8 
10

0 
5 1 2 

أتحمل مسؤولية أعمالي عادة  19
 بشجاعة. 

2.8 33 0 4 29 ت
8 

0.33
1 

0.46
6 

3 
% 85.

3 
11.

8 
00 10

0 
الدشكلات الصعبة تستهويتٍ  20

أكثر من الدشكلات متوسطة 
 الصعوبة. 

2.3 33 4 12 17 ت
9 

0.70
4 

0.48
0 

23 
% 50 35.

3 
11.

8 
10

0 
أفضل لزاولة حل مشكلة  21

سهلة على الاستمرار في حل 
 مشكلة صعبة. 

2.2 33 8 8 17 ت
7 

0.83
9 

0.36
8 

28 
% 50 23.

5 
23.

5 
10

0 
أبذل جهودا أكثر مما ينبغي  22

في أي عمل أقوم بو خوفا من 
 الفشل. 

2.3 33 7 7 19 ت
6 

0.82
2 

0.49
1 

25 
% 55.

9 
20.

6 
20.

6 
10

0 
يزداد حماسي ونشاطي عندما  23

أشعر أنتٍ أواجو مشكلة مهمة 
 صعبة. 

2.7 33 1 5 27 ت
9 

0.48
5 

0.51
4 

5 
% 79.

4 
14.

7 
2.9 10

0 
استمتع بأن أكون مبتكرا أو  24

 صانعا للأشياء الجديدة. 
2.7 33 2 5 26 ت

3 
0.57

4 
0.40

9 
10 

% 76.
5 

14.
7 

5.9 10
0 

نادرا ما أطلب مساعدة  25
الآخرين إلا عندما أعمل على 

 حل مشكلة صعبة. 

2.5 33 8 8 17 ت
7 

0.83
9 

0.48
3 

29 
% 50 23.

5 
23.

5 
10

0 
أفضل العمل براتب مرتفع على  26

العمل براتب أقل ولو كان 
 العمل متعبا. 

2.6 33 3 6 24 ت
4 

0.65
3 

0.49
0 

16 
% 70.

6 
17.

6 
8.8 10

0 
أكره أن أتخلى عن أي عمل  27

 أقوم بو قبل أن أتدو. 
2.6 33 3 7 23 ت

1 
0.65

9 
0.36

9 
17 

% 67.
6 

20.
6 

8.8 10
0 

 2.70.560.437 33 2 4 27 تالعمل الجماعي يؤدي إلى  28
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نتائج أفضل من العمل 

 الفردي. 
% 79.

4 
11.

8 
5.9 10

0 
6 1 8 

أستمتع بتقديم التقارير ومناقشة  29
 الخطط الذامة أمام زملائي. 

2.5 33 3 10 20 ت
2 

0.66
7 

0.58
4 

22 
% 58.

8 
29.

5 
8.8 10

0 
سأعمل فتًات أطوال في  30

الأعمال والأمور التي أعتقد أن 
 بإمكاني تحقيقها. 

2.7 33 2 6 25 ت
0 

0.58
5 

0.38
2 

11 
% 73.

5 
17.

6 
5.9 10

0 
2.5 جميع فقرات المجال

6 
0.64

8 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 خاتمة:

 ٔ انبضٛطت انذساصت ْزِ فٙ ٔششحّ ػشضّ صبك يا كم يٍ انمٕل َضتطٛغ إَُا

 انًؤصضت فٙ انًًٓت انٕظائف ٔ انؼًهٛاث إحذٖ ْٙانمٛادة ٌ أ إنٗ انًتٕاضؼت

 .الأًْٛت بانغ إصتشاتٛجٛا يٕلؼا تحتم حٛثانشٚاضٛت 

 تٕنٙ حٛث انتُفٛز تتبغ أَٓا يٍ انبؼض ٚتصٕس يا ػكش ػهٗ ْٙ مٛادٚتان انؼًهٛت إٌ

 انتخطٛظ بذء يُز يضتًشة ػًهٛت ، كًا أَٓا الاَحشافاث ٔ الأخطاء ػٍ نكشفا اْتًاو

 إلا حضُت َتائج تحمك أٌانمٛادٚت  هؼًهٛت، ٔلا ًٚكٍ نانتُفٛز يٍ الأخٛشة انًشحهت حتٗ ٔ

 ٔ تكٛفٚ دلٛك ٔ ٔاضح، يشٌ لإََٙ إطاس ػهٗ ٚؼتًذلٛاد٘  َظاو ػهٗ اػتًذث إرا

 تؼتًذ يتطٕسة ٔصائم ٔ أصانٛب ٔفكانًُشأة  فٙ انًٕجٕدة انٕظائفجم  يغ ٚتًاشٗ

 .ٔانتكُٕنٕجٛا انحذاثت ػهٗ

 انضهبٛت انُتائج بؼض نّ تكٌٕ لذانضهٕن انمٛاد٘  أٌ َتجاْم فلا ْزا كم يٍ ٔبشغى

يجبش  بأَّ ٚشؼش لذ لأَّٚفمذ يٛزة الإبذاع  حٛث انؼًال ػهٗ انُطاقٛك تضٛ يثم

 يضتًشة بصفت

الأخٛش  ْزا لأٌ نهؼايهٍٛ الإَضاَٙ انجاَب ٚتجاْم أٌ ٚجب لاانضهٕن انمٛاد٘  إٌ

 .ٔجّ أحضٍ ػهٗ ػًهٓى أداء ػهٗ انؼًال ٚضاػذ

انشٚاضٛت انًحهٛت انًُشأة  فٙانضهٕن انمٛاد٘  بأٌ انمٕل ًٚكٍ ػايت كُتٛجت ٔ

 تتى حتٗ أفض بشكم يذسٔصت ٔ يؼمٕنت ػهًٛت بطشق تًاسس أٌ لابذ ٔنكٍ ضشٔسٚت

نهًُشاة  إنٗ صٕاد انُظاو ٔ انضٛش انحضٍ بانتانٙ تؤد٘ ٔ انؼًم فٙانًُشأة  اصتًشاسٚت

 .انشٚاضٛت

 



 Résumé de l’etude 
Titre de l'étude: le comportement de leadership et sa relation à l'amélioration de 
la performance des employés dans les installations sportives 
2. Les objectifs de l'étude: 
-Le découvert à propos de la relation entre le comportement de leadership et 
d’améliorer la performance chez les travailleurs d'installations sportives. 
- Détecter corrélation entre le comportement de leadership (démocratique, 
autocratique, et le libre ) et d'améliorer la performance des travailleurs dans les 
installations sportives. 
- Détecter s'il existe des différences significatives entre le comportement de 
leadership (démocratiques, autocratiques et anarchiques) et d'améliorer la 
performance des employés dans les installations sportives en raison de certaines 
variables démographiques (sexe, niveau d'éducation, années d'expérience). 
3-1 Le questionnement général : Y at-il une corrélation entre le comportement de 
leadership et l'amélioration de la performance des employés d'installations 
sportives? 
3-2 des questions partielles: 
- Y a-t-il une corrélation entre le comportement de leadership démocratique et sa 
relation avec l'amélioration de la performance des employés dans les installations 
sportives? 
-Ya-t-il une corrélation entre le comportement de leadership autocratique et sa 
relation avec l'amélioration de la performance des employés dans les installations 
sportives? 
-Y a-t-il une corrélation entre le chef du comportement chaotique et sa relation à 
l'amélioration de la performance des employés dans les installations sportives? 
-Y a-t-il des différences significatives entre le comportement de la direction 
(démocratique, autocratique, liber) et sa relation avec l'amélioration de la 
performance des employés dans les installations sportives sont attribuables à des 
variables démographiques (sexe, niveau d'éducation, des années d'expérience)? 
4. hypothèses: 
4.1 hypothèse générale: Il existe une corrélation entre le comportement de 
leadership et l’améliorationde la performance des employés dans les installations 
sportives. 
4-2 Les hypothèses partielles : 
-Il existe une corrélation entre le comportement de leadership démocratique et 
l’amélioration de  la performance des employés dans les installations sportives. 
-Il existe une corrélation entre le leadership du comportement autocratique et 
l’amélioration de  la performance des employés dans les installations sportives. 
-Il existe une corrélation entre le leadership du comportement chaotique et et 
l’amélioration de  la performance des employés dans les installations sportives. 
-Il existe des différences statistiquement significatives entre le comportement de 
la direction (démocratique, autocratique, liber) et l’amélioration de la 
performance chez les employés dans les  installations sportives en raison de 



 Résumé de l’etude 
certaines variables démographiques (sexe, niveau d'éducation, des années 
d'expérience). 
5. L'échantillon (le corpus) de l'étude: l'échantillon a été sélectionné dans une 
étude exhaustive de manière, composé de tous les complexes sportifs ( Willaya 
de Sétif). 
6. L’approche d’étude: L'utilisation de l'approche descriptive et analytique, car il 
adapte à ce type de recherche. 
7. Outils de l'étude: le chercheur a adopté une mesure du comportement de la 
direction, et un autre pour améliorer les performances. 
8. Les  résultats obtenus: 
-Il y a une corrélation positive entre le comportement de leadership et  
l’amélioration de la performance des employés dans les installations sportives. 
- Il existe une corrélation d’attachement entre le comportement de leadership 
démocratique et l’amélioration de la performance des employés dans les 
installations sportives. 
- Il existe une  corrélation d’attachement, qui est non significative statistiquement  
entre le comportement de leadership autocratique et l’amélioration de la 
performance des employés dans les installations sportives. 
- Il existe une corrélation entre le leadership du comportement libre (chaotique) 
et l’amélioration de la performance des employés dans les installations sportives. 
- Il n'y a pas de différences qui sont significativement statistiques entre le 
comportement de la direction (démocratique, autocratique, libre) et 
l’amélioration de la performance des employés dans les installations sportives, en 
raison de certaines variables démographiques (sexe, niveau d'éducation, des 
années d'expérience). 
9. Les suggestions les plus importantes: 
- L’encouragement du  comportement de leadership démocratique des 
gestionnaires d'installations sportives en général et la Direction de la jeunesse et 
du sport par les organismes responsables, car il joue un rôle important dans la 
levée de l'amélioration de la performance des travailleurs. 
- Mettez en surbrillance le comportement de leadership autocratique en  clarifiant 
les inconvénients de ce dernier, pour guider les gestionnaires des installations 
sportives à éviter ce comportement et ses effets sur le niveau de l'amélioration 
des performances. 
- La nécessité de soumettre tout d'un certain candidat à des tests pour  mesurer 
le type de candidat à la direction  pour avoir la possibilité de choisir  tout ce qui 
est caractérisé par une participation des qualités de leadership. 
- Mettre en place des sessions de formation pour les gestionnaires pour leur 
permettre de fonctions optimales de leadership de performance. 
 



 
 ملخص الدراسة                                                     

 السلوك القيادي و علاقته بتحسين الاداء لدى عاملي المنشات الرياضية عنوان الدراسة : -1

 أهداف الدراسة : -2

                         .الكشف عن العلاقة بين السلوك القيادي و تحسين الاداء لدى عاملي المنشات الرياضية-

العاملين في  لدى  داءالأتحسين و )الديمقراطي، الاوتوقراطي، والحر( الكشف عن العلاقة الارتباطية بين السلوك القيادي -

 الرياضية. المنشآت

تحسين أداء والكشف عن مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين السلوك القيادي )الديمقراطي، الاوتوقراطي، والفوضوي(  -

 العاملين في المنشأت الرياضية تعزى لبعض المتغيرات الديمغرافية )الجنس، المستوى التعليمي، سنوات الخبرة(.

 التساؤل العام: هل توجد علاقة ارتباطية بين السلوك القيادي وتحسين الاداء لدى عاملي المنشات الرياضية ؟ 3-1

    التساؤلات الجزئية : 3-2

 قة ارتباطية بين السلوك القيادي الديمقراطي وعلاقته بتحسين أداء العاملين في المنشأت الرياضية؟هل توجد علا -

 الاوتوقراطي وعلاقته بتحسين أداء العاملين في المنشأت الرياضية؟ة بين السلوك القيادي هل توجد علاقة ارتباطي-

 ا وعلاقته بتحسين أداء العاملين في المنشأت الرياضية؟هل توجد علاقة ارتباطية بين السلوك القيادي الفوضوي )الحر( -

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين السلوك القيادي )الديمقراطي، الاوتوقراطي، الفوضوي( وعلاقته بتحسين أداء العاملين -

 ؟5...مستوى الدلالة عند  في المنشأت الرياضية تعزى للمتغيرات الديمغرافية )الجنس، المستوى العلمي، سنوات الخبرة(

 فرضيات الدراسة: -4

 الفرضية العامة: توجد علاقة ارتباطية بين السلوك القيادي وتحسين الأداء لدى عاملي المنشأت الرياضية. 4-1

 الفرضيات الجزئية:4-2

 توجد علاقة ارتباطية بين السلوك القيادي الديمقراطي وتحسين الأداء لدى عاملي المنشأت الرياضية -

 المنشأت الرياضية.  عامليلدى داء الأتحسين وتوجد علاقة ارتباطية بين السلوك القيادي الاوتوقراطي -

 عاملي المنشأت الرياضية.لدى داء الأتحسين وتوجد علاقة ارتباطية بين السلوك القيادي الفوضوي )الحر( -

عاملي المنشأت  لدى داءالأتوقراطي، الفوضوي( وتحسين توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين السلوك القيادي )الديمقراطي، الاو-

 الخبرة(.سنوات مي، يعلتال مستوىال الجنس،الرياضية تعزى لبعض المتغيرات الديمغرافية )

 عينة الدراسة: تم اختيار العينة بطريقة المسح الشامل، المتكونة من جميع عاملي المركبات الرياضية لولايةسطيف . -5

 تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي لمناسبته لهذا النوع من البحوث. منهج الدراسة:-6

                                                                          أدوات الدراسة: اعتمد الباحث على مقياس للسلوك القيادي و أخر لتحسين الاداء .                                                    -7

 النتائج المتوصل اليها: -8

 سلوك القيادي الديمقراطي و تحسين الاداء لدى عاملي المنشات الرياضية . توجد علاقة ارتباطية بين ال -

 توجد علاقة ارتباطية غير دالة احصائيا بين السلوك القيادي الأوتوقراطي وتحسين الاداء لدى عاملي المنشات الرياضية .   -

 ى عاملي المنشات الرياضية .و تحسين الاداء لد )الفوضوي(توجد علاقة ارتباطية بين السلوك القيادي الحر -

)الديمقراطي، الاوتوقراطي، الحر( و تحسين الاداء لدى عاملي المنشات لا توجد فروق ذات دلالة احصائية بين السلوك القيادي  -

 الرياضية، تعزى لبعض المتغيرات الديمغرافية )الجنس، المستوى التعليمي، سنوات الخبرة(.

 أهم الاقتراحات : -9

السلوك القيادي الديمقراطي لمديري المنشات الرياضية بصفة عامة ومديرية الشباب و الرياضة من طرف الهيئات تسجيع  -

 لدى العاملين. الأداءالمسؤولة وذلك لما يلعبه من دور في الرفع من تحسين 

 وأثارهية نحو تجنب هذا السلوك ء المنشات الرياضتسليط الضوء على السلوك القيادي الأوتوقراطي بتوضيح مساوئه لتوجيه مدرا -

  . الأداءعلى مستوى تحسين 

قيادية معينة لاختبارات تقيس النمط القيادي للمترشح حتى يختار كل من يتصف بصفات  لإدارةشح كل من يتر إخضاعضرورة  -

 تشاركية.

 دورات تدريبية لفائدة المديرين لتمكينهم من الأداء الأمثل لمهامهم القيادية . إقامة -
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