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: مقدمة  

 الدنظماتف رىنا بحسن تكوينها لذخيرتها العقلية وتوجيهها نحو تحقيق أىدافها، نظماتأصبح تقدم وتفوق الد         
الدشكلات التي تحتاج إلى موارد  الحديثة على اختلاف مهامها وأنواعها تعيش في ظروف متغيرة ومعقدة وتواجو العديد من

و  الدهارات ىذهاستراتيجيات وأساليب لتنمية ودعم   داعية لحلها، وكذلك إلى تبنيبشرية ذات مهارات فكرية وقدرات إب
                                                                                                                 القدرات.
خلال العملية الادارية الى تحقيق اىداف و غايات فالدنظمات الرياضية كغيرىا من الدنظمات تسعى ايضا من         

معينة تقود الى الاستقرار و الاستمرارية و لتحقيق ذلك تحتاج الدنظمة الى وجود و بروز شخص يعمل على توجيو الافراد 
.الادارية ليقدموا افضل ما لديهم لتحقيق النتائج الدرجوة و ىذا ما يندرج تحت مسمى القيادة  

ة قادر  إدارية قيادة عن بحثا كثيرة أموال إنفاق إلى ذلك ،دفع الدؤسسات قبل من الإدارية القيادة بمكانة افااعتر و          
 حجم كبر فمعالتي تهدف الى تحقيقو،  الدبتغى نحو بأفرادىا الدفع و الدؤسسة أوضاع في والتحكم على  السيطرة

 ،و البحث مواصلةة بها ادى كل ىذا الى المحيط لظروفا كذا و الخارجية و الداخلية العلاقات تعدد و الدؤسسات
 الحادة الدنافسة ظل في الدؤسسات ىذه مكانة على محافظة واعية إدارية قيادات تحقيق على العمل وفي تهيئة  الاستمرار
   .التأكد عدم وظروف

انها استمرار نشاطها و ازدىارىا كما اليوم ،فهي تساىم في  نظماتتعتبر القيادة الإدارية عنصرا حيويا في الدحيث        
 السبيل الرئيسي لتحقيق الأىداف الدسطرة، فلم يعد توفر الدوارد الدادية و الدالية و كذلك الدعلومات وحدىا كافية ما

 الركيزة التي تهدف الى تحسين الاداء الوظيفي الذي يعتبر دامت تفتقر إلى القيادة الرشيدة و ذات الدهارات العالية
فانو يتأثر بعدة عوامل سواء في البيئة الداخلية او الخارجية لكن  ، الرياضية الدنظمات واستمرارية بقاء ومصدر ساسيةالأ

  اهمها ىو النمط القيادي الدتبع من قبل القائد الاداري .  

 الأداء لأن ذلك اء،سو  حد على والدنظمات الأفراد حياة في الحيوية الدواضيع من الوظيفي الأداء موضوع يعتبر       
 وجدية موظف، كل يمتلكها التي الدهارة ومدى والدثابرة الاجتهاد أولا تعكس كمية بأساليب يقاس موظف لكل الوظيفي
 منها السلوكية وخاصة الإدارة في الحديثة الاتجاىات ركزت منها والاستفادة الدورات عبر الخبرات اكتساب في الدوظف

 الوظيفي الأداء تقييم بموضوع الاىتمام إلى والأكاديميين الباحثين من بكثير أدى مما البشري بالعنصر الاىتمام ضرورة على
ة .الدتعدد زواياه من الكثير تناولت التي العلمية والبحوث الدراسات من لكثير مهمًا موضوعًا اعتبر حيث  

 المحور ىو البشري العامل لأن ،ذلك الإدارة يطمح في والدفكرين الباحثين اىتمام جلب الوظيفي الأداء موضوعف      
� الانجاز مستوى وبلوغهم العاملين كفاءة مستوى على الدالة الدؤشرات أحد يعتبر أنو ،كما الإدارية الدنظمات في الحقيقي  

  .الدتاحة الإمكانيات وفق



 

‌ب  

 الدسيلة والرياضة لولاية الشباب يريةمد في القيادية الأنماط عن الكشف ورائو من نريد الذي السياق ىذا وفي         
كالتالي:     وىي فصول خمسة ىذا إلى بحثنا قسمنا الدنظمة، ىذه داخل الوظيفي الدور الذي تلعبو في تنمية الأداء وعن

ة و وأىم الانماط القيادي القيادة ماىية إلى فيو تطرقنا حيث السابقة والدراسات النظرية الخلفية في الدتمثل: الأول الفصل
 الأداء أىم عناصر إلى الفصل ىذا في تطرقنا كما الإدارة، ومفكرين علماء نظر وجهة من للقيادة الدفسرة النظريات
 في ذكرنا و من جهة اخرى تطرقنا الى الدنظمات الرياضية مفهومها و اقسامها ،كذلك و تقييم الاداء، وماىيتو الوظيفي

     الدراسة.    ىذه في توظيفها وحاولنا منها النتائج أىم واستخلصنا هابتحليل وقمنا سابقة عدت دراسات الفصل ىذا
 أىداف الدراسة، إشكالية الدراسة، في الدالة الكلمات الفصل ىذا في تناولنا وقد للدراسة العام الإطار: الثاني الفصل
                                      الدراسة.                                                فرضيات الدراسة وأهمية

 الدراسة، في الدنهج الدتبع الاستطلاعية، الدراسة على الفصل ىذا احتوى للدراسة الديدانية الإجراءات: الثالث الفصل
    الإحصائية .     الأساليب الديداني للأداة، التطبيق إجراءات والدعلومات، البيانات جمع أدوات الدراسة، وعينة مجتمع
 بمناقشتها وقمنا معلومات كمية إلى النظرية الدعلومات بترجمة قمنا حيث ومناقشتها وتفسيرىا النتائج عرض: الرابع الفصل
السابقة.                                             والدراسات النظرية بالخلفية وربطها الدراسة فرضيات ضوء في وذلك
 بعض كما قدمنا بالبحث، خاصة عامة استنتاجات على الفصل ىذا شمل تراحاتواق استنتاجات: الخامس الفصل

والتوصيات. الاقتراحات  
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النظرية: الخلفية -  I 

                                                                     المنظمات الرياضية :-1
:المنظمة مفهوم-1-1  

 حتى يتفق كلد التعاريف تعددت كعليو يكتنفو الغموض، الدنظمة مفهوـ يزاؿ لا ، الدفاىيم من الكثتَ غرار على         
للمنظمة ،ك منو سنتطرؽ الذ تعاريف بعض العلماء .                                             ددلز تعريف على الآف

                                                                                        :ي اصطلاح التعريف-1-1-1
ك يتفاعل فيها الأفراد  اعية ىادفة، منسقة لأنشطتها بوعيالدنظمة بأنها كحدات إجتم مؤيد سعيد سالمكيعرؼ  -    

(            13م ، ص2002مؤيد سعيد سالم ،) .ضمن حدكد معينة كاضحة نسبيا من أجل برقيق أىداؼ مشتًكة
,  ك البعض، بعضهم مع علبقاتهم ك شؤكنهم فيها الناس ينظم الذم القولب كونها ةنظمللم عبود صامويل يشتَ ك -   

 اسم ك مستقلة اعتبارية صفة لذا كحدة ىي ك. ت زابذهي ك أدكات يظم ك تركيبات على يشمل عمل جهاز الدؤسسة أف  
 كاجبات ك حقوؽ لتحديد الذاـ القانوني الكياف ك الرهابب  الدتعلقة خطتها ك الدصرفي حسابها ك الخاص كنظامها مستقل

                                                                            ( 24م ،ص1998، عبود صامويل)نظمة الد
 اجتماعي تنظيم أك انها تكوين حمود الدنظمة كامل خضتَ ك الشماع حسن لزمد خليل كل من   كما عرؼ-     

 حسن محمد خليل) ككظائف كفعاليات عمليات من يتبعها ما كالجماعات للؤفراد الاجتماعي التفاعل خلبؿ من يتكوف
(                                                                     35،ص م 2014 حمود، كامل خضير الشماع،

       .                                                                                 :التعريف الاجرائي -1-1-2 
يهدؼ  برت اطار قانوني لقوؿ اف الدنظمة ىي عبارة عن تكوين مادم ك بشرمكتعريف اجرائي لؽكن ا                   

لضماف استمراريتها. لسرجات مدخلبت إلذ الذ برويل    

المنظمة : خصائص-1-2                                  

                                                                                  المنظمة تكوين اجتماعي:-1-2-1
الدنظمة تكوين اجتماعي يضم لرموعة من الأفراد بشكل دائم، في تفاعل فيما بينهم بدا يساعد على برقيق            

الفردية كالاجتماعية كالإنسانية ذلك أنها تنشأ كتتكوف  أىداؼ الدنظمة من خلبؿ سد الجزء الأعظم من الاحتياجات
                                                                                                           أصلب من أجل:

- ،                 معارؼ، ...الخ إشباع الحاجات الحياتية )الأساسية( للؤفراد )أطعمة، ملببس، أدكات، أجهزة، علوـ
   نتماء كتقدير الذات، الأماف، برقيق الذات...الخإشباع الحاجات الاجتماعية )الحب، القبوؿ الاجتماعي، الا-

كالدنظمة كتكوين اجتماعي يعتمد الدؤشرات الآتية:                                                                       
                        يتعاكف الأفراد كتنسيق جهودىم لتحقيق أىداؼ الدنظمة كفعاليتها.                             -
ىيكلة كتقسيم العماؿ كبرديد الدسؤكليات كمهاـ الأفراد يسهل أداء الأعماؿ.                                         -
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  تساىم الدنظمة في سد الحاجات الاجتماعية كالإنسانية للؤفراد، حيث تتولذ عمليات الإنتاج للسلع كالخدمات.  -
(60ص، م 2003)جابر عوض سيد،   

    :                                                                                 المنظمة تكوين إنساني-1-2-2
كالدتعاملتُ مع الدنظمة، ذلك  فهي بذمع للؤفراد مرتبط بعلبقات إنسانية تؤثر بشكل فعاؿ في سلوكيات العاملتُ          

كالاجتماعية، كتوفر الدعم الاجتماعي، كالحاجة إلذ النمو  كتسد حاجاتهم للعلبقات الإنسانية أنها تضمن لذم العمل،
الدنظمة كتكوين إنساني بدا يأتي                                                              كبرقيق الذات، كتتمثل سمات

ن خلبؿ تدعيم العلبقات الإنسانية في الدنظمة.                    الدنظمة مكونة من أفراد لؽثلوف العوامل الإنسانية م - 
      الدنظمة كجدت لخدمة الأفراد فهم كسيلتها كغايتها كلذلك فهي كياف إنساني                                    -
                                          الدنظمة عنصر مؤثر في الحياة الإنسانية في كثتَ من المجالات للؤفراد كالمجتمع. -
:                                                                                    المنظمة تكوين مقصود-1-2-3

نشاط تنظيمي مقصود  الدنظمة تعب عن كياف مقصود يقيمو الأفراد لتحقيق أىداؼ مقصودة، كعليو فهي             
                           ىذه السمة بالدؤشرات التالية: من خلبؿ كضع كرسم علبقات تنظيمية كأدائية، كتتمثلكىادؼ 

بشكل دائم، كتنتهي الدنظمة أصلب  تقاـ الدنظمة بشكل مقصود بتحقيق أىداؼ حددىا الأفراد الدؤسسوف، كتستمر -
                                                                      بانتهاء الأىداؼ المحددة لذا.                        

ىادفة أنشئت لتحقيق غايات  الدنظمة تقاـ عن كعي مؤسسيها، أم أنها لا تقوـ بشكل عشوائي كونها كحدات -
      (                             34م،ص2001جيتركو، ىارولد مارش، جي جيمس)كأىداؼ لزددة كمقصودة. 

:                                                                                      المنظمة كيان ضروري-1-2-4
الدنظمات، فهي كحدىا القادرة  الدنظمات ضركرية لأنها كجدت لإشباع حاجات لا لؽكن إشباعها بدكف كجود          

الدطلوبة للؤفراد لمجتمعات، كىي أيضا الأكفأ في استخداـ  ن السلع كالخدماتعلى الإنتاج كالتوزيع للحجم الذائل م
التالية:       عمليات الإنتاج كالأداء بغرض برقيق أىداؼ المجتمع، كتتمثل ىذه السمة بالدؤشرات التكنولوجيا الدتطورة في

                         اؿ.           الدنظمة ىي الأسلوب الكفء كالفعاؿ في استخداـ عناصر الإنتاج لأداء الأعم -
ىي الأسلوب الأساسي كالأمثل في برقيق الإشباع لحاجات الأفراد كالمجتمع كذلك من خلبؿ تعدديتها كتنوعها  -

                                                                                                      ككفاءتها كفعاليتها. 
من خلبؿ استخدامها للطرؽ كالأساليب كالوسائل الحديثة في برويل مدخلبتها إلذ لسرجات الدنظمة ىي الأقدر على  -

                                                            تغطية كتوفتَ حجم كبتَ من الاحتياجات الإنسانية ككذلك.
                                                     المنظمة كيان تطوري-1-2-5  

الدسؤكلة عن تطوير ىذا الإنتاج، لأنها  الدنظمات ىي الأساس في استخداـ كتوزيع الدوارد الإنتاجية في المجتمع، كىي       
التي  كالتطوير كبشكل أكثر فاعلية من الأفراد، فالدنظمات ىي تلعب دكرا أساسيا في عمليات الابتكار كالاختًاع

كتطويرىا كتطوير المجتمعات بجعلها أكثر كفاءة لإشباع حاجاتها ك تتمثل ىذه السمة فيما  تستخدـ التكنولوجيا الدمكنة
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                                                                                                                    يأتي:  
 تستخدمها في نشاطاتها لتحقيق أىدافها كل مستمر لتطوير فعالياتها كالتكنولوجيا كالدعارؼ التيكل منظمة تسعى بش  -
كي تنمو الدنظمة لابد أف تواكب عمليات التطوير الدختلفة كبزلقها كتطبقها بدا لغعلها أقدر على الدنافسة كأكفأ في  -

                                                               إشباع الحاجات                                            
مواكبة الدنظمة لدتطلبات كحاجات المجتمع، فلديها مسؤكلية تطويرية ابذاه المجتمع من خلبؿ تطوير بيئتو كظركفو  -

                                                                                                     كأساليب أدائو...الخ 
(140:، صم 2001ىال ،  )ريتشارد  

المنظمة:                                                                                              مسؤوليات-1-3
 الحاجات، كإشباع اسية للؤداءأس خلية كونها لرتمعها في فاعلة أداة تكوف لأف باستمرار الدنظمات كتسعى          

ابذاىتُ:          في الدسؤكليات ىذه كتصب فيو، الذم تعمل كالمجتمع كالأفراد البيئة بذاه عامة مسؤكليات فعليها كلذلك
   المجتمع.                                                                                      كاستمرارية بقاء ضماف -
التلبشي .                                             كعدـ البقاء متطلبات لدواجهة المجتمع كإمكانيات قدرات تطوير -
الآتية:                     ترتبط بالدسؤكليات المجتمع بذاه أساسية ككاجبات كظائف الدنظمة على ترتب ىذا من كانطلبقا 

                                              Economical Responsibility : -الاقتصادية المسؤولية 
 الخدمية احتياجاتو إنتاج كتوفتَ خلبؿ من المجتمع كلإدامة لبناء اقتصادم أساس ىو الدنظمة كجود أساس إف           

 حفاظا التلوث من كنظافتها يئةالب على الحفاظ العيش، ككذلك لتأمتُ عقلبني بأسلوب كاستخدامها كالدادية، كالسلعية
الشريفة                                         الدنافسة بدبادئ كالالتزاـ الاحتكار عن البشرية كالابتعاد كالدوارد طبيعة على

                                                        Social Responsibility  -الاجتماعية المسؤولية  :
 الابذاىتُ ىذين من لكل أف بشكل متوازف أىدافها برقيق إلذ إضافة المجتمع أىداؼ بتحقيق الدنظمة التزاـ كىي          

 الاحتياجات تأمتُ على كالعمل دائم، بشكل بينهما التوازف برقيق الدنظمة سول على كما ك إلغابياتو، سلبياتو
                                                                                  فعاؿ بشكل للؤفراد كالمجتمع الاجتماعية

                                                                    Legalsponsibility -القانونية المسؤولية 
 أثناء القوانتُ كالتزاـ نشاطاتهاكلشارسة  بتواجدىا الشرعي الاعتًاؼ على الدنظمة حصوؿ ىو فيها الأساس ك         

 النظامية الدستَة تأمتُ يكفل لشا الآخرين مع كالالتزاـ التعامل في الحق كالعدالة سيادة يؤمن بدا( كعالدية دكلية قوانتُ) أدائها
 كمن مها،قيا على موافقة المجتمع رضاء كسبت كونها جهة من الدنظمة الطرفتُ، برمي ىنا القانونية للمجتمع، كالدسؤكلية

(         95م، ص:2001عقيلي،  وصفي .) عمرنشاطها كفعالياتها   لدمارسة الدنظمة لذذه المجتمع قبوؿ أخرل جهة
                                                           Ithical responsibility - الأخلاقية المسؤولية: 

 كفق كتستَ كأف تدعم تنطلق أف لغب الدنظمة كأخلبقيات لمجتمع،ا سلوكيات من مهم جزء الأخلبؽ            
بعدين                                              للمنظمة تأخذ الأخلبقية فالدسؤكلية كعليو الإلغابية، المجتمع أخلبقيات
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                                         أدائها                في كاعتمادىا المجتمع بأخلبقيات الدنظمة التزاـ: الأكؿ البعد
   .         المجتمع كأخلبؽ الدهنية بتُ الأخلبؽ دائم توافق يكوف أف كلابد الدهنة بأخلبقيات الدنظمة التزاـ: الثاني البعد

 على العملك  الدنظمة، لصالح الأفراد كالمجتمع حقوؽ بذاكز كعدـ للمجتمع، كالدهنية العامة الشرؼ بدبادئ التزاـ أم
 العدالة كقيم أخلبؽ يؤمن بدا( أخرل جهة من الدنظمة كحقوؽ جهة كالمجتمع من الأفراد حقوؽ) بينهما التوازف إحداث

 كفاءتو كرفع على الإنساف الحفاظ في للمنظمة الأخلبقية الدسؤكليات من كجزء الأفراد كتطوير كصحة المجتمع، كالحق
                                                                          حد. على تمعكالمج الدنظمة لخدمة إنتاجيتو كزيادة

                                       Discretionary responsibility -الذاتية المسؤولية        :     
 نهايتها، يعتٍ المجتمع قبل من أك اعتمادىا بولذاق عدـ كأف الأدائية قاعدتها كأنو المجتمع من جزء الدنظمات تعتب          

           يلي:                                  فيما ألعها تتمثل مسؤكليات ذاتية نفسها على ترتب الإطار ىذا كضمن
 سالعةكالد الإنسانية بالظركؼ كالدساعدات كالاىتماـ التبعات كتقدنً المجتمع، كتطوير لتنمية الطوعية الخدمات تقدنً- 

الطارئة.                                                                                   كالأحداث الكوارث مواجهة في
 تنتجها التي كالسلع الإنتاج التقنية في قدراتو كتطوير كأفراده، للمجتمع كالدعنوم كالاقتصادم الدادم الدعم تقدنً- 

(96م، ص:2001لي، عقي وصفي .) عمرالدنظمات  

الرياضية:                                                              مفهوم المنظمات-1-4 
                                                                                       التعريف الاصطلاحي:-1-4-1

أم  ما، مهمة لإلصاز تتوحد الأفراد، من لرموعة ىي الشافعي أحمد حسن المقصود، عبد إبراىيمعرفها            
 الفرد علبقة إلذ فيها، بالإضافة فرد كل كظيفة للمنظمة لػدد الذم الدلبئم التنظيمي الذيكل برديد ك الدنظمة، ىدؼ

ككذلك  معينة، رياضة يمتدع أجل من رياضية، ابرادات أك منظمات بتشكيل دكلة كل المجموعة تقوـ في الآخرين بالأفراد
 (                 92ص م ،2004الشافعي ، أحمد حسن المقصود، عبد )إبراىيم عاـ بشكل الرياضات لتدعيم

تعريف اجرائي:                                                                                              -1-4-2
من  لنشر رسالتها  الرياضية تهدؼ في البيئةية ىي ىيئة تتكوف من موارد بشرية ك مادية تعمل الدنظمة الرياض            

برقيق اىدافها ك رسالتها ذات الطابع الرياضي.              خلبؿ   

     الوطنية:                                                                        تقسيم المنظمات الرياضية-1-5
            حكومية الغتَ الدنظمات الحكومية ك الدنظمات:  لعا أساسيتُ قسمتُ إلذ الرياضية الذيئات تنقسم            

الرياضية الغير حكومية:                                                                          المنظمات-1-5-1
 تعدد نوعياتها حيث من الأشمل ك الأكب الدساحة برتل انها في الرياضة الأىلية الذيئات يطةلخر  مبدئية بنظرة             

 كل في الذيئات الأىلية تتمثل ك. كالشباب النشء القطاعات لكل شمولذا ك نشاطاتها، لرالات إشباع ك فركعها كانتشار
 الغرض كيكوف الكسب الدادم، تستهدؼ لاك  اعتباريتُ أك طبيعيتُ عدة أشخاص من تتألف مستمر تنظيم ذات جماعة
 الرياضية الخدمات طريق توفتَ عن كذلك ملكاتهم، لتنمية الدناسبة الظركؼ إتاحة ك للشباب الرعاية برقيق منها
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 :مثل الأىلية الذيئات العامة كىذه السياسة إطار في ذلك كل التًكلػية ك الصحية ك كالركحية الثقافية ك كالاجتماعية
) مروان الشبابية  الأنشطة ابراد جمعيات – الشباب مراكز – الأندية – الرياضية الابرادات – الوطنية كلدبيةالأ اللجاف

(45م، ص  2009عبد المجيد ابراىيم،   

الرياضية الحكومية:                                                                              المنظمات-1-5-2
: مثل الرياضية ك البدينة التًبية أنشطة متابعة ك إدارة ك تسيتَ في عنها الدكلة تفوضها التي الذيئات ىي ك              

ك  للشباب عامة مؤسسة الرياضة، ك للشباب عامة رئاسة الرياضة، ك للشباب أعلى لرلس الرياضة، ك كزارة الشباب
  التي تقوـ التعليم كزارة جانب إلذ أخرل إلذ دكلة من سمياتالد بزتلف حيث الرياضة، ك للشباب عامة رئاسة الرياضة،

 الفرص للطلبب بإتاحة ك -مراحلو بجميع التعليم قطاعات في الشباب ك النشء تربية في مسؤكليتهم الرئيسية بحكم
 عن ذلك ك ،ك ركحيا عقليا ك بدنيا للطلبب الدتكامل النمو لتحقيق الأخرل الأنشطة بجانب الرياضية الأنشطة لدمارسة

الددرسة.                                 خارج ك داخل تنفيذىا يتم التي الرياضية الأنشطة ك الرياضية التًبية دركس طريق
(46م ، ص:  2009) مروان عبد المجيد ابراىيم،    

                                                                                     :الرياضية  المنظمة مميزات-1-6
ىي: الدنظمة لشيزات أىم               

 للنقاش برديده نهائيا بل يبقى قابلب يتم لا ك الدؤسسة بزصص بتحديد يسمح الذم الأساسي العنصر لؽثل : الهدف-
                                                                                                                 .الإثراء ك

                     .السلطة  ،كتوزيع الدهاـ تنسيق ، العمل بتقسيم تعتٌ ك للمؤسسة الفقرم العمود بسثل:  الهيكل-  
 مع لا تتعارض شخصية اىتمامات ك ، قيم ، حياة ، تاريخ لذم كأعضاء للمؤسسة البشرم الدورد بسثل : الفاعلين-     

                                                                              .يعملوف  أك يستثمركف التي الدؤسسة ؼأىدا
 تؤثر كالتي ، الدؤسسة تتواجد التي الثقافية اك ، الاجتماعية ، السياسية ، الاقتصادية ، القانونية ، الجغرافية سواء : البيئة-

                                                                                                            . كظيفتها على
 ، الوظيفة الركتينية ، الخاصة قوانينها ، تطورىا بسبب الوقت مركر مع تتشكل ثقافة مؤسسة لكل : المشتركة الثقافة-  

         . كظيفتها ىيكلية تستَ غتَ قوانتُ ك معايتَ ابزاذ على درةالق يعطي ثقافتها فهم ك الدؤسسة تاريخ على التعرؼ
)william gasparini, 2003,p12  (  
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                                                                                                    الانماط القيادية  -2
 لشارستها يتم التي الوظائف أىم من فهي كعملية، الإدارة لراؿ في أبرزىا ك لدواضيعا أىم من الإدارية القيادة تعد       

 دراسات، الإدارية القيادة موضوع تناكؿ قد كما بينها فيما كالتنسيق الجماعة بتوجيو كذلك التنفيذ، حيز إلذ الخطة لنقل

                                                      بالألظاط القيادية.                       خاصة تلك التي تهتم  كثتَة
 عن الالظاط القيادية ك شامل عرض تقدنً سنحاكؿ ك كذا الادارية ، القيادة معالجة مفهوـ إلر يدفعنا ما كىذا       

 لنا تسمحس التي الأساسية الدفاىيم لتحديد كضركرية أكلذ خطوة باعتبارىا القيادة لراؿ في كالدراسات النظريات
 فهمو لغب كالذم بحثنا، في الدستقل الدتغتَ الإدارية القيادة اعتبار بذلك البدء إلذ يدفعنا كما بحث، موضوع باستيعاب

الوظيفي. أداء كىو ألا التابع الدتغتَ إلذ الانتقاؿ قبل أكلا  

                                   حول القيادة الادارية:                                              مفاىيم-2-1
القيادة:                                                                                               مفهوم-2-1-1
                                                                                     اللغوي :  التعريف -2-1-1-1

  القود: منظور ابن قاؿ قودا، كما يقوده فهو بعتَه، الرجل قاد في كما قاد الفعل من مأخوذة اللغة في القيادة        
 كلو ذلك من كالاسم الخلف من كالسوؽ الأماـ من فالقود خلفها، من كيسوقها أمامها، من الدابة يقود السَّوؽ، نقيض

                                                                          ( 315ص  م،2000 منظور، )ابنيادة .قال
Archein اليوناني الفعل من مشتقة كىي ك لاتينية، يونانية أصوؿ إلذ   (Leadership)       كلمة أصل يرجعوف 
كلمة إلذ أصلها كيرجع ،"يقود" كمعناه Archonالقيادة  أم الارخوف  (Ager) ٍالفعل مع يتفق ىوك " يقود" كيعت 

القدلؽة.                                                                                 أثينا في الأكؿ الحاكم كىو اللبتيتٍ
التعريف الاصطلاحي :                                                                                -2-1-1-2
التوجيو ك التحكم في الاخرين امرا  بذعل التي الشخصية الخصائص من لرموعة" بأنها القيادة مانوليعرؼ  -

                                                                    (   34  ص ، م1993 ، شوقي طريف)ناجحا".
                                       معتُ" . ىدؼ يقلتحق ليتعاكنوا   الناس في التأثتَ على القدرة"  بانها تيد كيرل -
 رضا عن التعاكف الذ يدفعها بشكل فيها كالتأثتَ الجماعة سلوؾ توجيو على القدرة" ىي القيادة اف نيومان كيقوؿ -

   (                                      370 ص م، 2007 النصر، ابو محمد مدحت".)الأىداؼ لتحقيق كاقتناع
                                                                                     التعريف الاجرائي : -2-1-1-3
                                         . مشتًؾ عمل أداء بهدؼ الافراد في تأثتَ احداث على القائد قدرة ىي القيادة 

:                                                                                      مفهوم القيادة الادارية-2-1-2
                                                                                 التعريف الاصطلاحي :-2-1-2-1

اختلفت ك لد يتم التعاريف قد قبل علماء الإدارة، إلا أف على الرغم من الاىتماـ الواسع بالقيادة الإدارية من            
     التالر: النحو على ذلك ك الإدارية بالقيادة الخاصة التعاريف بعض بإعطاء نقوـ سوؼ ك كاحد، مفهوـ على الاتفاؽ
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 فيما عاكفالت لػقق ك العاملتُ لغمع الذم البشرم العنصر "ذلك بانها الإدارية القيادة رضا حمدي ىشام عرؼ كما-
                                                                   (  51ص  م، 2010 ، رضا حمدي ىشام) بينهم"

 عطا )عديإخلبص"  ك بحماس الدهاـ لإلصاز الدرؤكستُ في التأثتَ فن ىي القيادة "حمادي عطا عديكعرفها  -
                                                                   (                       17 ص ، م2013 ،حمادي

 بث من الددير بواسطتها الدشركعة الأىداؼ يتمكن الذم الدناسبة الوسيلة" بأنها الإدارية القيادة لارسون ىنت يعرؼ-
.                                  الدشركعة" الأىداؼ برقيق أجل من الدنظمة في الدوظفتُ بتُ الدثتَ كالتعاكف التآلف ركح

العمل".  لرموعات أعضاء من التي تطلب كالدهاـ النشاطات على كتأثتَية توجيهية عملية"أنها على   نورتهاوس كيعرفها- 
                                                               (    195 ص ، م2008 ، الباقي عبد الدين )صلاح

                                                                                      التعريف الاجرائي:-2-1-2-2
 دكافعهم كموازنة جهودىم كتنسيق الأفراد سلوؾ توجيو ىي عامة بصفة الإدارية لؽكن القوؿ اف القيادة             

 أفراد انقياد خلبؿ من إلا ذلك يتحقق كلا عالية، بكفاءة الدؤسسة أىداؼ برقيق إلذ بالجماعة الوصوؿ بغية كرغباتهم

 على مواتية تساعده ظركؼ ككذا كقدرات، كميزات خصائص من بو يتمتع لدا كذلك الإدارم للقائد طواعية الجماعة
الجماعة. في التأثتَ  

                                        الإدارية:                                               القيادة أنواع-2-1-3
الرسمية:                                                      كغتَ الرسمية القيادة الإدارية القيادة من نوعتُ الباحثوف ميز
                                                                                         :الرسمية القيادة-2-1-3-1

 الذم فالقائد أعمالذا، تنظم التي( كالقوانتُ اللوائح أم)الدؤسسة  لدنهج كفقا مهامها بسارس التي  القيادة ىي            
 بها الدعموؿ كاللوائح ك القوانتُ الوظيفي مركزه قبل من لزددة كمسؤكلياتو سلطاتو تكوف الدنطلق ىذا من مهامو لؽارس

 الددير، قبل من ك التعليمات الأكامر إصدار في الحق بأنها الإدارة كتاب نظر كجهة من ىنا الرسمية قيادةال سلطة كتعرؼ
لذا .                                كالامتثاؿ لإرادتو الخضوع على لحملهم الدرؤكستُ على الطاعة فرض على كالقدرة

( 267ص : م ،2007 كنعان ، نواف)  

                                                                                   الرسمية: غيرال القيادة-2-1-3-2
 أنهم إلا لو، برليلبتهم في كالباحثتُ الكتاب اختلف كاف التنظيم ىذا الرسمي، غتَ التنظيم في الرسمية غتَ القيادة تنشا      
 غتَ بالتنظيمات يعرؼ ما خلبؿ من الأكؿ، ظهوره سبب ىو الرسمي لتنظيما في الرسمية القيادة عمل سوء أف على اتفقوا
:   ب كعرؼ( الخ..  للتنظيم الإنسانية الصبغة الاجتماعي، البناء)ب البعض سماه حيث تسمياتها، اختلفت كاف الرسمية

 البرنوطي، نائف سعاد)".الرسمي التنظيم ظل في عفويا تنشا التي التنظيمات كل بأنو"البرنوطي نائف سعاد تعرفو- 
                                                                                                ( 273م ، ص :2001

 ،ماىر احمد)كنأخذ التنظيم أفراد بتُ كالاجتماعية الشخصية العلبقات من الشبكة تلك بأنو" ماىر احمد يعرفو-
                                                                                                ( 689،ص :  م2001
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 لؽكن لا التي بالأفراد الخاصة كالاعتبارات بالدكافع يهتم الذم التنظيم ذلك بأنو القوؿ لؽكن ككافي شامل كتعريف-
العاملتُ .                 الأفراد احتياجات من تنبع تيكال تلقائيا، نشأتها أساس على لسططة رسمية بطريقة عنها الإفصاح
 الرسمية السلطة نظاـ خارج توجد التي الأفراد، بتُ كالعلبقات الاجتماعية التفاعلبت نتيجة ينشا الرسمي غتَ فالتنظيم
 قادة، كٕالظا راءمد لو كليس عنو تعب التي العلبقات رسم فيو يصعب تنظيم فهو قوانتُ، أم كجود دكف الرسمي، للتنظيم

 ،العجمي حسنين محمد) اجتماعية كمعايتَ ضوابط بركمو كٕالظا رسمية، كاجٕراءات. قواعد كلا رسمية سلطة لؽتلك لا كما
(36 م ،ص2008  

                                                                                        الإدارية القيادة أىمية-2-1-4
 بدكر تقوـ حيث الأخرل، الذياكل كبقية( العماؿ) الدرؤكستُ بتُ" الوصل حلقة" لكونها الألعية، بالغ للقيادة           

تنظيم  أم لصاح ضوئو على لػدد الذم الدعيار القيادة أصبحت لذالك الإدارية، العملية جوانب كل في يسرم أساسي
                                                                 ( 66م ،ص2008 العجمي، حسنين محمد.) إدارم
          :                                                 يلي ما منها جوانب، عدة على الإدارة في القيادة ألعية ك تبز

 ربط كفي التنظيم، داخل تُالعامل كجهود نشاطات تنظيم خلبؿ من للئدارة التنظيمي الجانب مستول على-         
 ىذه لستلف بتُ التكاملي النسق كالٕغاد لتحقيقها، التنظيم يسعى التي كبالأىداؼ فيها بالعاملتُ الإدارم التنظيم أقساـ

 نويري )مجدي. أخرل قيادة عند كفاءتها تقل معينة قيادة برت عالية بكفاءة تتمتع معينة إدارة لصد حيث الجهود،
                                                                                                  (   55م ،ص 2011،

 لكوف الخصوص، كجو على الجانب ىذا في القيادة ألعية تكمن للئدارة الإنساني الجانب مستول على-              
 تنمية مستهدفة الدنشودة، الأىداؼ برقيق سبيل في كتوجيهو دللؤفرا الإنساني السلوؾ في التأثتَ على يقوـ القيادة جوىر

 القيادة ألعية تتجلى حيث فيو، كالعاملتُ التنظيم قيادات بتُ الفعاؿ الاتصاؿ طريق عن بينهم الاختيارم التعاكف ركح
 أساس على مبنية ستُالدرؤك  كبتُ بينو إنسانية علبقات كإقامة القائد، مسؤكليات خلبؿ من الإنساني الجانب في الإدارية
 العمل على كبرفيزىم المجموعة نشاط في لرهود من بذلوه لدا الدناسب كالاعتًاؼ بالتقدير كشعارىم إ  الدتبادؿ، التفاىم

                                                                                                          الخ... الجماعي،
 العمل نطاؽ خارج الاجتماعي النشاط توجيو على قدرتها خلبؿ من ألعيتها الاجتماعي الجانب مستول على-    
 العاملتُ بتُ التعاكف تعزيز يكفل بدا كاستغلبلذا( لعمالذا كالتًفيهية الرياضية الخدمات توفتَ جمعيات كالنقابات، الابرادات)

                                                                               .                                 التنظيم في
 دكف كالحلوؿ التنظيم أىداؼ برقيق في القائد كظيفة ألعية تكمن حيث:  المسطرة الأىداف مستول على -     

 ما كبقدر أخرل، هةج من ككل المجتمع كأىداؼ جهة من فيو العاملتُ كمتطلبات أىداؼ مع الأىداؼ ىذه تعارض
 مجدي)كجو أحسن على أىدافها برقيق على الإدارة يساعد ذالك فاف التوازف على المحافظة على قادرة القيادة تكوف
(56ص 2011، نويري  
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  :                                                                              مهارات القيادة الإدارية-2-1-1-5
 لشاالدهارات القيادية ىي قدرة القائد على إحداث الدلبئمة ك الانسجاـ بتُ الدرؤكستُ ك البيئة الخارجية للمنظمة،          
 ك التابعتُ، سلوؾ في التأثتَ على تساعده بدهارات يتميز أف القائد فعلى الأىداؼ، لتحقيق دافعة قوة الأختَة ىذه لغعل
   م ، 2013 ، الزيديين الوىاب عبد ، )خالدالسلوؾ  في الإلغابي لتأثتَا خلبؿ من الدؤسسة أىداؼ لتحقيق ذلك
                                                                                   :في تكمن الدهارات ىاتو ك ( 54 ص:

                                                                                       :المهارات الفنية -2-1-4-1
 تتمثل في إتقاف العامل لعملو، ك إلداـ القائد بعمل مرؤكسيو ك قدرتو على معالجة الدعلومات كاستعمالذا، كإدراكو         

 بالخبة بتكتس التي ك بزصصو، بدجاؿ التامة الدعرفة القائد على لغب لذا بإتقاف، العمل لإلصاز الدتاحة الوسائل ك للطرؽ
                                                                     :ما يلي الفنية الدهارات ىذه بتُ من كلصد كالتدريب،

 منها                 التهرب كعدـ يتخذىا التي القرارات مسؤكلية القائد برمل كىي :المسؤولية  تحمل على القدرة -
الذدؼ،  برقيق بإمكانية الآخرين إقناع من ليتمكن نفسو القائد إقناع أم :تحقيقو  مكانيةوبإ بالهدف الإيمان –

برقيقو                                                             أجل من العمل كضركرة منو تتأتى سوؼ التي كبالفائدة
                 .بو الآخرين ثقة منح من لؽكنو ما موربالأ شاملة معرفة القائد لدل تكوف بأف :للأمور  الجيد الفهم -
              .الأفكار كتشارؾ كتبادؿ نقل خلبلذا من كيتم كمرؤكسيو القائد بتُ التواصل أداة كىي :اللغوية  المهارة -
                     :                                                               المهارات الإنسانية -2-1-4-2
أم قدرة القائد على التعامل مع مرؤكسيو ك تنسيق جهودىم ك خلق ركح العمل الجماعي بينهم، ك قدرتو على        

ما يلي:                                      الدهارات ىذه ضمن الدشتًكة ،كلصد الأىداؼ برقيق أجل من سلوكهم تفهم
الطرفتُ.                 بتُ الدتبادؿ الاحتًاـ ك التعاكف لتحقيق بالدرؤكستُ الاتصاؿ على درةالق أم :الاتصال مهارة -
 الصاز على قادرة متجانسة عمل لرموعات شكل في العاملتُ تنظيم إلذ دائما القائد يسعى :العمل فريق بناء مهارة –

                            .الجديدة الأفكار طرح خلبؿ من الدؤسسة فيها تقع التي الدشكلبت حل ككذا كتطويره العمل
 ىذا بفعالية ك الأىداؼ برقيق لضو دفعهم ك الدرؤكستُ سلوؾ في التأثتَ على القائد قدرة كىي: العاملين تحفيز مهارة -

           معنوية.                           مادية أك كانت سواء كاحتياجات العاملتُ تتماشى تقدنً حوافز خلبؿ من
                                  (338 م ، ص:2007، كنعان )نواف

                                                                                          :مهارات ذاتية -2-1-4-3
:                 يلي ه الخصائص ماتتضمن السمات أك الخصائص الدكونة لشخصية القائد ،كلصد من بتُ ىذ          

                                              : مثل جسمية بدواصفات القائد يتمتع أف كتعتٍ :الجسمية الخصائص - 
 الدزمنة.                                                      الأمراض من الجسم كخلو الجيدة الجسمية بالصحة التمتع *
بالآخرين.     الاتصاؿ على كالقدرة القيادم الأداء مواصلة على تساعده التي الجسدية بالحيوية كالتمتع الحواس سلبمة *
الدتناسق .                                                                                                       الدظهر *
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 الدقارنة، ك ك الاستنتاج ك الدراسة على الذىنية القدرة ك الدرؤكستُ إلذ الأفكار نقل على ةالقدر : العقلية الخصائص-
 فمن للقيادة اللبزمة العقلية القدرات أىم من الذكاء يعتب التغيتَ، ك ك الآخرين أفكار لتقبل الذىتٍ الاستعداد كذا

                                                       الظركؼ .     جميع في بنجاح دكره يؤدم أف القائد خلبلو يستطيع
كحسن  بالشجاعة يتصف الدبادر كالشخص ، الآخرين قبل تردد كبدكف الاقتًاحات الفرد يقدـ أف كىي :المبادرة -

 سرعةك  الآخرين حاجات فهم في الإدراكية بالقدرة يتمتع ككذا التوقع على القدرة ك العمل الصاز في كالسرعة التصرؼ
تردد .                                                                                                     دكف القرار ابزاذ

   الدطركحة                               للمشاكل مناسبة حلوؿ كإلغاد جديدة أفكار خلق على القدرة كىو :الإبداع-
           عواطفو في التحكم ك للتفاىم ميالا كبذعلو انفعاؿ دكف النقد تقبل على القائد تساعد كالتي: النفس ضبط -
الجماعة .                                          بعمل الدتعلقة القرارات ابزاذ العاملتُ القائد مشاركة كىو: التمكين -
الدخاطرة .                 على الإقداـ ك المحتملة التغتَات عتوق ك الدواقف تشخيص على القدرة: البديهية و الحدس -
كضع أفضل(                                                 ) منظمتو. مستقبل على تصور القائد قدرة ىي ك :الرؤيا -

                                                                                  (339 م ،ص:2007، كنعان )نواف
                                                                                   :  المهارات التنظيمية-2-1-4-4

كىي قدرة القائد على النظر للمنظمة بانها نظاـ متكامل يفهم اىدافها ك انظمتها ك خططها ،ك لغيد               
لصلبحيات ك التنظيم العمل ك توزيع الدهاـ ك تنسيق الجهود ، بدا يتلبءـ ك الاىداؼ الدؤسسة مع اعماؿ السلطة ك ا

 الاخذ بعتُ الاعتبار متطلبات الدرؤكستُ ك احتياجاتهم                                                                
                                                               :         كتندرج ضمن ىذا النوع مهارات فرعية من ألعها

 بوضع خاصة تكوف قد القرارات كىذه الدرؤكستُ عن لؽيزه ما أىم من القرار ابزاذ على القدرة أم :القرار اتخاذ مهارة -
                            كالتدريب   ،التوظيف بالتحفيز، مثلب الخاصة تنظيمية قرارات أك كالاستًاتيجيات السياسات

 ككذا التقدير مناسبة حلوؿ عن كالبحث الدشاكل برديد على القدرة القائد لدل تكوف أف أم :المشاكل حل مهارة -
 الدشاكل                           حل في الدرؤكستُ إشراؾ مع القرار ابزاذ في التسرع ،كعدـ لصاحها لاحتماؿ الصحيح

 كالقائد القيادية الأدكار بعض أداء خلبؿ من للمرؤكستُ القيادية الدهارات بتنمية تؤدم كالذم :سلطةال تفويض مهارة -
 كالتنافس كإثارة الحماس أعلى مستويات إلذ للوصوؿ التعلم على الدرؤكستُ لتحفيز كوسيلة التفويض استخداـ لػسن
                                                         السلطة               لدمارسة كإعدادىم الدسؤكلية لتحمل بينهم

 لضو  تقوده التي الالصازات أفضل كبرقيق القائد لدل الدتاحة للساعات الرشيد الاستخداـ كىي :الوقت إدارة مهارة -
 ستخدمةالد الأدكات أىم من يعد استغلبلو كحسن الوقت الوقت تنظيم مع الصحيح بالشكل بالتعامل كذلك الأىداؼ
 ك للمرؤكستُ ملك كإلظا ملكو ليس القائد فوقت الصحيح  بالشكل استغل ما إذا بفضلو النجاح كيتحقق للقيادة،
(                                                                166م ،ص:2010،الحميري باسم)ككل.  الدؤسسة

 خارجها، ف يكوف مفاكضا ناجحا سواء مع الاطراؼ داخل الدؤسسة أكأ الإدارم القائد على لابد إذ :التفاوض مهارة-
لكسب  الآخرين مع كالدناقشة الحوار على القدرة لديو تكوف أف لدهاراتو، أم توظيفو أسلوب على تفاكضو لصاح كيتوقف
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        (              20،ص: م2009 الجابري، سمار بن )صلاحالأطراؼ .  لكل رضا برقيق على قائمة مساكمة
 انها تهدد استمرارية ، مكانة بالخطورة تتسم كىي الدؤسسات تواجهو قد صعب موقف الأزمة :الأزمات إدارة مهارة –

 فيها تقع قد التي كالدادية البشرية للخسائر بذنبا الأزمات إدارة بدهارة التمتع القائد على لػتم ىذا الدؤسسات، ككل كسمعة
           .                                                     كقوعها  بعد أثرىا من ليلالتق أك بتجنبها إما الدؤسسات

 ذلك، ك كغتَ كالقلق كالإرىاؽ بالضغط الشعور الدؤسسات بدختلف العاملتُ من العديد يعاني :العمل ضغوط إدارة -
ىذه الضغوط ك مسبباتها ك النتائج الدتًتبة  بيعةط على التعرؼ ىو ىنا القائد دكر ك أدائهم على سلبي تأثتَ لو ىذا كل

نتيجة لكب مسؤكلياتهم  للضغوط تعرضا الأشخاص الأكثر القادة أف لصد أخر جانب من منها ،ك التخلص ككيفية عليها
        للجميع.                    الرضا برقيق إلذ يسعوف فهم كالزملبء كالرؤساء الدرؤكستُ مع كتنوعها كتعدد علبقاتهم

كاحد،  كىدؼ مشتًكة علبقة تربطهم أكثر أك شخصتُ بتُ ىادؼ لقاء ىو الاجتماع: الاجتماعات إدارة مهارة –
 تتطلب ك التي . التدريب طريق يتم اكتسابها عن الاجتماع إدارة على كالقدرة معتُ، موضوع حوؿ قرار إلذ الوصوؿ كىو
 لدوضوع الدقيق كالتحديد أفضل بشكل الاجتماع برقيق لذاخلب من يستطيع معينة مهارات القائد لدل يكوف أف

                                                            . منو برقيقها الدراد كالأىداؼ فيو الدشاركتُ كبرديد الاجتماع
أخرل، فقد  جهة من كستُالدرؤ  كأىداؼ الدؤسسة أىداؼ برقيق أجل من الأفراد سلوؾ تغيتَ أم :التغيير إدارة مهارة –

التغيتَ  ،كىذا للمنظمة التنظيمي الذيكل في أك الإدارات بعض اختصاصات في تغيتَ أك العمل طريقة في مثلب تغيتَ تكوف
 .لو معارضتهم من التقليل أك الدوظفتُ قبوؿ لػقق أف القائد على لابد ،كىنا الدرؤكستُ طرؼ من يرفض أك يقبل إما
    (163و162ص: م، 2008 بقمي،ال الله عبد بن محمد)

 فعالا يتضح لشا سبق أنو لابد من توفر مهارات للشخص القائد تساعده في بناء فريق لؽكن التأثتَ فيو ليؤدم عملب       
 برقيق الأىداؼ على تساعده كذاتية ،فكرية ،تنظيمية إنسانية تكوف قد الدطلوب كبالشكل الدنشود الذدؼ برقيق كمنو

الدؤسسة داخل كالضغوط الدشاكل لستلف ك الأطراؼ لستلف مع تعاملكال الدطلوبة  

                                                                                          الإدارية: القيادة أنماط-2-2
تفويض السلطة لؽكن قسيمها توجد عدة تقسيمات لألظاط القيادة ذلك كفق معايتَ لستلفة، فمن كجهة نظر            

إلذ قيادة مركزية كأخرل لامركزية ، كمن حيث طبيعة التنظيم لؽكن تقسيمها إلذ قيادة رسمية كأخرل غتَ رسمية، كحسب 
 التقسيم الكلبسيكي، الذم يعتب من أكثر التقسيمات شيوعا، يقسم القادة بناء على أسلوب القائد، كطريقتو في التأثتَ، 

و جميع التقسيمات الأخرل للقيادة، كلػصر ىذا التقسيم الألظاط القيادية في ثلبثة أنواع من القيادة ىي : حيث تندرج برت
عرض لأىم  سنتطرؽ لدفهوـ النمط القيادم ك النمط الحر كفيما يلي النمط الاكتوقراطي ، ك النمط الدلؽوقراطي  اك

.   خصائص ىذه الألظاط القيادة الإدارية  
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القيادي:                                                                                    لنمطا مفهوم -2-2-1
                                                                                     التعريف اللغوي:   -2-2-1-1

  لؽكن بحيث كابذاىاتو ، كأفكاره ،نزعاتو الدرء أعماؿ على مينطو  كمنظم منسق منهج عن النمط ىو كناية           
 ىذا فيها يتجو أف لؽكن التي كالاحتمالات الشخص بسلوؾ تتعلق تنبؤية كبرليلبت بتوقعات للقياـ أساسا ابزاذه

         (                                                                     65ص م،2011.نويري مجدي)السلوؾ
:                                                                 القيادي للنمط الاصطلاحي المفهوم -2-2-1-2
 يتعاكنوف. كجعلهم معو العاملتُ سلوؾ في الدؤسسة للتأثتَ داخل القائد لؽارسو الذم النشاط"  صالح بن عادل يعرفو-

            (16ص م،2003.الشقحاء صالح بن عادل)" الوظيفي الأداء ولمست كبرستُ الدرغوبة الأىداؼ لتحقيق
 ك  بذميع خلبؿ من الدنظمة أىداؼ برقيق إلذ يهدؼ منظم إنساني نشاط"   القيادم النمط اف السلمي علي يقوؿ-

                   (13م، ص1985 ، السلمي علي)  " الدثمر الاستغلبؿ موضع ككضعها الدتاحة الدوارد كافة توحيد
 أك داخلية لضغوط نتيجة التنظيم داخل القائد يبديها التي التصرفات من لرموعة"ىي محمد بن سعود عرفها -

م،  1990 محمد، بن سعود)"   إلغابا أك سلبا الدؤسسة في العاملتُ سلوؾ على مباشرة أثار يتًؾ ثم كمن خارجية،
                                                                                                              (297ص
                         :                                             القيادي للنمط الاجرائي التعريف-2-2-1-3

 كالدلزمة لو الدمنوحة لسلطةل استعمالو كمدل الجماعة كتوجيو إدارة في القائد يستخدمو الذم الأسلوب ىو        
 على كقدرتو كالعاملتُ بالعمل القائد اىتماـ كمدل ، السلطة لذذه الدرؤكستُ قبوؿ على اعتماده أك جهة من للمرؤكستُ

                                                                                                 التوازف بينهما.    إحداث
 فكره على بناءا مرؤكسيو مع كتعاملو للؤكامر إصداره طريقة فيو يعكس عملو أداء في القائد أسلوب ىو النمط كما أف
القيادة. لدفهوـ كنظرتو  

:                                                                                نمط القيادة الأوتوقراطي -2-2-2
:                                                                          لنمط الأوتوقراطيمفهوم ا -2-2-2-1

                                                                                   التعريف اللغوي :-2-2-2-1-1 
 تكوف الحكم، أشكاؿ من شكلب ىيك  .بنفسو لػكم من أك لفرد،ا الحاكم اليوناني أصلها في الأكتوقراطية كلمة تعتٍ      

 البعض ذىن في ارتبط "أكتوقراطية" كمصطلح. بالانتخاب لا بالتعيتُ كاحد شخص بيد السياسية السلطة فيو
              .                                                           كالديكتاتورية كالاستبداد أخرل بدصطلحات

                                                                              الاصطلاحي: التعريف-2-2-2-1-2
 التنظيم في الأمور كل إخضاع كىو كاحد لزور حوؿ الأكتوقراطية تدكر اف القيادة الفتاح عبد محمد ياغي قاؿ        
 بدفرده، لذا الحلوؿ كيضع الدشكلبت كلػدد القرار ابزاذ سلطة فيحتكر الرئاسة بدفهوـ الدنظمة يقود الذم القائد لسلطة
 على القائم السلبي التحفيز أسلوب كيستخدـ للمناقشة، فرص دكف كالطاعة السمع كعليهم الأكامر الدرؤكستُ كيبلغ
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                                                 (126ص ، م1996 الفتاح، عبد محمد ياغي)  .كالتهديد التخويف
 قلة إلر لؽيل بطبعو كسوؿ الإنساف أف فريضة إلذ يستند القيادة من النمط اف ىذا محمد بن سعود النمر كيرل       
 كليس كالعقاب الجزاء من جوفا يعمل كبذعلو الغتَ على كالاعتماد للبنقياد الصفات كىذه الدسؤكلية من كالتهرب العمل

 سعود النمر.)بدتطلبات كظيفتو القياـ من للتأكيد رئيسو من مباشر كإشراؼ دقيقة متابعة إلر لػتاج كلذا العمل، في حبا
                                                                                    (327ص م، 1997 محمد، بن
                                                                               التعريف الاجرائي:   -2-2-2-1-3

القيادة الأكتوقراطية ىي القيادة التي لؽلك فيها القائد سلوكا تسلطيا كيتخذ من خلبلو القرارات بنفسو من دكف         
ط الدنظمة دكف مشاركة الآخرين كلو بإبداء الرام ، فالقائد ىو الذم لؼطط كينفذ كلػدد أساليب العمل كلػدد أكجو نشا

                               .استشارة أعضاء الدنظمة

ىي:                                                            أساسية مبادئ على الإدارية القيادة من النمط ىذا كيقوـ
                                             .      الدطلقة كمبدأ أساسي في العمل داخل الدنظمة الإدارية الدركزيةابزاذ  -
كصلبحياتو .                        سلطاتو توسيع على باستمرار كالعمل بساطتها كانت مهما السلطة تفويض عدـ -
 ففإ لذا كرغباتهم، كانشغالاتهم، كمشاكلهم، بالدوظفتُ الاىتماـ دكف" اخرا ك أكلا"  العمل على كالتًكيز الاىتماـ -

رغبة.                                                                                    لا رىبة بالأعماؿ يلتزموف الافراد
بدوضوعية .                  عقابا أك ثوابا الجزاء سلطة لشارسة كعدـ فقط، شخصي أساس على التنظيم علبقات بناء -
                                   العمل. أساليب برديد الخطط، كضع ك القرارات إصدار السياسات، بصنع الانفراد -
                                  الأعماؿ. إلصاز على لإجبارىم العاملتُ على كضغط بركم أداة الرسمية السلطة ابزاذ -
(260م ،ص: 2006 ، مرسي محمد نبيل)  .ةالاداري الذيئة كلوائح قوانتُ بدوجب لو الدخولة الرسمية السلطة -             

                                                                          الاوتوقراطية :أشكال القيادة  -1-2-2-2
 لاكتوقراطيةا القيادة كىي الاكتوقراطية القيادة لنمط رئيسية أشكاؿ ثلبثة بتُ الإدارة مفكرم بعض لؽيز            
 :                                                         اللبقة الاكتوقراطية القيادة الختَة، الاكتوقراطية القيادة التسلطية،

 الأكتوقراطي عن النمط اجراىاالتي  الدراساتتوصل كليم ريدف بعد التسلطية او التحكمية:  الاوتوقراطيةالقيادة -
 كحيد كتحفيز التهديد كثرة لاستعمالو بالإضافة استبداديا، يبدك الدتسلط الأكتوقراطي القائد أف إلذ التسلطي

 ترؾ إلذ الدرؤكستُ ميل عليو يتًتب لشا مرؤكسيو، حاجات لإشباع يسعى كلا القرارات، ابزاذ في ينفرد كما للمرؤكستُ،
 مرؤكسيو في القائد بركم على يقوـ التسلطي اطيالأكتوقر  فالنمط كعليو. يقوده الذم التنظيم من كالانسحاب العمل
 استبداديتو في تطرفا الأكتوقراطي السلوؾ درجات أعلى. لؽثل كىو الإنسانية، بالعلبقات اىتمامو دكف العمل لإلصاز
                                                                                 (157م ، ص:2007 كنعان، )نواف

 كيتًكز للعمل، الختَ بكونو يثق في نفسو كفي طريقة أدائو الأكتوقراطييتصف القائد  الخيرة: الاوتوقراطيةالقيادة  -
 ما تنفيذ على موظفيو حمل في الرئيسية مهارتو كتبدك كالطويل، القصتَ الأجل في مرتفع أداء مستول برقيق على اىتمامو
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 إلذ ضده عدكاني سلوؾ ظهور احتماؿ من التقليل على يساعد الذم الدناخ هارةكم بكفاءة لؼلق فهو ينفذه، أف ىو يريد
 القائد أف إلذ دراستو خلبؿ من ريدف توصل كقد. لقيادتو كطاعتهم الدرؤكستُ كلاء مستول من كيرفع لشكن، حد أقصى

 الأكتوقراطي النمط عن لدورثاتا من لرموعة استخلص كما العمل، في الدتفاني الطراز من اعتباره لؽكن الختَ الأكتوقراطي
 الإدارة في شائع النمط ىذا كيضيف. أعمالو نتائج كيقيم بالتزاـ، أعمالو ينجز كمبادر، حازـ أنو ألعها من الختَ

                                                                           (14م،ص: 2011 بلال، السكارنوالحديثة.)
 طريق عن القرار، معو في صنع يشتًكوفيعتقدكف أنهم  مرؤكسيوكىو القائد الذم لغعل  اللبقة: لاوتوقراطيةاالقيادة  -

 كلكنو الدناقشة، فرصة كاتاحة الحرية بوجود انطباعا العاملتُ لدل ليتًؾ مساعديو مع يعقدىا التي كاللقاءات الندكات
 كأكثر استبداديتو في تطرفا الأكتوقراطي السلوؾ درجات أقل يبدك لبقةال الاكتوقراطية القيادة كلظط. بدفرده القرارات يتخذ
 إحساس توليد خلبؿ من للمرؤكستُ الحرية من بسيطا كلو مقدارا إعطائو حيث من الدلؽوقراطي السلوؾ من اقتًابا

م، 2007كنعان، نوافالقرار. ) ابزاذ في بسلطتو لػتفظ. القائد لأف الأكتوقراطي طابع ذا كيبقى لديهم، الدشاركة
  (158ص:

:                                                                      للقيادة الاوتوقراطية النمطمزايا  -1-2-2-3
 من فعالية أكثر الاكقاتلغب عدـ إغفالذا حيث أنها تكوف في بعض  الاكتوقراطيةىناؾ جوانب إلغابية للقيادة            

 مع تطبيقو تقتضي التي الدواقف بعض في ناجحا الأكتوقراطي النمط يكوف أف لؽكن كنعاف كحسب. الأخرل ةالقياد أنواع
:                       منها" مان و بروم" من ككل" ماكموري" دراسات أكدتو ما كىذا الدوظفتُ، من النوعيات بعض

 ك لا يرغبوف يده، في كل السلطات  الأكتوقراطيكيز القائد الدوظفتُ الذين لؼشوف استعماؿ السلطة، يتقبلوف بارتياح تر  -
الدسؤكلية.                                                                 عبء من للتخلص ، السلطة لذم تفوض اف في
                           بالنفس.                                                      الثقة تنقصهم الذين الدوظفتُ -
كاستجابتهم إقناعهم في الحكيمة الأساليب بذدم لا حيث عدكانية، ميوؿ لديهم الذين الدوظفتُ -  

                                                    :تكوف فعالة في الدواقف التالية الاكتوقراطيةفتَل أف القيادة  جاريأما 
.                                  كفي ظل الظركؼ الطارئة التي تهدد سلبمة التنظيم أك العاملتُ خلبؿ فتًة الأزمات، - 

بسيطة.                                                                         قدراتهم ك جدد الدوظفوف يكوف عندما -
لدشكلة.                                                               ا لراؿ في بقدراتو معتًفا ك خبتَا القائد كاف إذا -
بسيطة.                                ألعية ذك الدرؤكستُ من القرار كقبوؿ بالغة، ألعية على القرار نوعية تكوف عندما -
                               (47م ،ص 2015 عمار، كيرد .)مبدئيتُ كتنسيق تنظيم إلذ حاجة ىناؾ كانت إذا -

 اف ذلك لا يعتٍ فعاليتو كأسلوب قيادم في كل الأحواؿ، الأكتوقراطيللنمط القيادم  مزايااف ما تقدـ طرحو من      
 معنوياتهم الطفاض خلبؿ من للمرؤكستُ بالنسبة تطبيقو، عند سلبية كنتائج كثتَة، قصور أكجو أثبتت الدراسات من كثتَا

 كأدائهم.
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                                                                    :للقيادة الأوتوقراطي عيوب النمط -1-2-2-4
                من بتُ الآثار السلبية على الدرؤكستُ النابذة عن استعماؿ ىذا النمط من القيادة نذكر ما يلي           

 الصعب من كىذا الأمور، بكل القائد إلداـ تستلزـ مرؤكسيو اشراؾ كعدـ القرارات ابزاذ في كالانفراد السلطة مركزية -
الحديثة .                                        التنظيمات بو تتميز الذم التعقيد ظل في خاصة العملي الواقع في برقيقو

 لدل كالابتكار الدبادلة ركح قتل إلذ يؤدم دقةب تنفيذىا على كاصراره الدفصلة التعليمات الأكتوقراطي القائد إصدار -
العمل.  في أدائهم على سلبا يؤثر الذم النفسي الاضطراب من حالة لديهم يولد لشا الدعنوية، ركحهم كاضعاؼ الدرؤكستُ

 إلذ ميؤد للمرؤكستُ، القائد من-الذابطة الاتصالات- كاحد ابذاه في الاتصالات لنمط ، الأكتوقراطي القائد إتباع إف -
الطرفتُ                                                            بتُ الدتبادؿ الفهم عدـ كبالتالر العكسية التغذية تعطيل

 إلذ الدرؤكس دفع عليو يتًتب كالتخويف، التهديد عليهم، العقاب كتوقيع السلبي التحفيز الأكتوقراطي القائد استخداـ -
العمل .                                                في جهده أقصى يبذؿ كلا العقاب لغنبو لذما بالقدر العمل الصاز

 توليد عليو يتًتب لدرؤكسيو احتًامو ك تقديره دكف كالتحكم كالشدة الضغط لأسلوب الأكتوقراطي القائد استخداـ -
 في الأخطاء ارتكاب تعمد التخريب، ركح مثل ظفللمو  العدكاني السلوؾ مظاىر ابرز من ك. الإحباط ك بالفشل شعور

 بذاىل الزائدة، الحساسية الإشاعات، لتصديق القابلية الانفعاؿ، ضبط إلذ الافتقار مثل الدوظف شخصية ارتداد العمل،
               للتعليمات.                                                                                         الدوظف

 العمل عن العاملتُ رضا انعداـ مؤشراتها من كالتي إنتاجيتهم، إضعاؼ إلذ يؤدم لشا للعاملتُ الدعنوية الركح الطفاض -
 ارتفاع ، العمل عن الغياب معدؿ ارتفاع العاملتُ، بتُ كالتظلمات الشكاكم معدؿ ارتفاع للقائد، كالولاء التعاكف كانعدـ
كالإبداع .   الابتكار على يساعدىم الذم الجو توفر عدـ نتيجة العمل، تغيتَ اك ترؾ بو قصدكي العمل دكراف معدؿ

(180م، ص:2007كنعان، نواف)  

 الدراسات في القيادة ، كرغم الانتقادات الدوجهة اليو فقد أثبتت بعض الأكتوقراطيإف التقييم السابق للنمط            
 سلبية تأثتَات لو أف إلا لزددة، ظركؼ ك معينة مواقف ظل في الأىداؼ، إلصاز على رقاد الدستبد الأكتوقراطي القائد أف

 في للبستعماؿ صالحا يعد لد القيادة من النمط ىذا أف الدفكرين بعض يرل لذلك الدرؤكستُ، أداء على تنعكس كثتَة
 بناء على القائم الدلؽوقراطي رالفك كانتشار مرؤكسيها، كعي زيادة ك حجمها ككب تعقيدىا بسبب الحديثة، الإدارة

 النمط باتباع ينصحوف فانهم كعليو القرار، صنع في كمشاركتهم لو كالتابعتُ القائد بتُ السليمة الإنسانية العلبقات
الدوالية. النقطة موضوع كىو القيادة، في الدلؽوقراطي  

                                               :                                  الديمقراطيّةنمط القيادة   -1-2-3
                                                                           :  مفهوم النمط الديمقراطي -1-2-3-1
كلمتتُ: الأكلذ مشتقة من الكلمة اليونانية   منمركبة  مةالدلؽقراطي ة كل  التعريف اللغوي :-1-2-3-1-1

Demos كتعتٍ عامة الناس، كالثانية   kratia كتعتٍ حكم. كبهذا تكوف الدلؽقراطية   Demoacratia تعَتٍ  
.لنفسولغةن حكم الشعب أك حكم الشعب   
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                            التعريف الاصطلاحي :                                                -1-2-3-1-2
 كمرؤكسيو القائد بتُ السليمة الإنسانية العلبقات على تعتمد التي القيادة انها باقيال عبد محمد الدين صلاح عرؼ -

(   68 م، ص:2014 بوراس، الدين نور). مشكلبتهم كحل بينهم فيما تعاكف كخلق لحاجاتهم إشباعو على تقوـ التي
 كما الأعضاء على الدسؤكليات توزيع على تعمل التي ىي الدلؽقراطي ة القيادة اف فتَل العيسوي الرحمن عبد اما -

 الأعضاء طريق عن الجماعة أىداؼ برقيق إلذ كتسعى الجماعة أعضاء بتُ الودية العلبقات إقامة تشجيع على تعمل
                                                             ( 221ص:  م،2003 العيسوي، الرحمن عبد)  أنفسهم

جرائي:                                                                                 التعريف الا -1-2-3-1-3
 كرسم أىداؼ الدنظمة برديد في ك ىو النمط الذم يرتكز على التشاكر بتُ القائد ك الدرؤكستُ بغية الدشاركة         

 على يعمل لكي الدرؤكستُ على الدسؤكليات توزيع على يعمل كإلظا يده في السلطة تركيز إلذ لؽيل القائد كلا خططها

  طريقهم. عن الجماعة أىداؼ برقيق إلذ كيسعى الجماعة أفراد بتُ الودية العلبقات إقامة تشجيع

التالية:                                                                الدواقف في فعالة تكوف الدلؽوقراطية القيادة أف كما
.                                                                       لراؿ الدشكلة فيالقائد غتَ خبتَ  يكوفندما ع -
القائد.                                           كلػتاجها الدشكلة عن إضافية معلومات الدرؤكستُ لدل يكوف عندما -
عالية.                                                                            تمهارا الدرؤكستُ لدل يكوف عندما -
بسيطة.                                                                            كنفوذه القائد مساحة تكوف عندما -
                                                          للقرار.            مقاكمة ىناؾ تكوف أف القائد يتوقع عندما -
(49ص ،2015 عمار، كيرد .)الأىداؼ على اتفاؽ ىناؾ يكوف عندما -  

 فعالية الأكثر ىو النمط الأكثر تفضيلب لدل الدرؤكستُ، كاف ىذا النمط ىو الدلؽوقراطياف لظط القياد  اوينكيرل         
 كتفويض كالدشاركة، الإنسانية، العلبقات:  ىي ركائز ثلبث على القيادة من النمط ىذا يقوـك . الدؤسسة أىداؼ برقيق في

                                                                                                                    ةالسلط
 الدرؤكستُ للعمل على برقيق الاندماج بتُ الدلؽوقراطيئد : يسعى القابين القائد وتابعيو الانسانيةالعلاقات  -

 إشباع اختَا ك بينها، التوفيق على كالعمل الدؤسسة كمصالح مصالحهم بتُ التعارض صور تفهم كلزاكلة كالدؤسسة،
 القائد من: الابذاىات كل في الاتصالات تنشط الدلؽوقراطية القيادة ظل كفى. كالاجتماعية كالنفسية الدادية حاجاتهم
 نظرىم ككجهات تابعيو، آرائو ك. أفكار على التعرؼ يهمو الدلؽوقراطي فالقائد للقائد، التابعتُ كمن للتابعتُ،

    .                                               التابعتُ ىؤلاء إلذ كتوجيهاتو آرائو، ك أفكاره، توصيل يهمو مثلما كمشكلبتهم،
 العلبقات تكوين على كيشجعهم القرارات، ابزاذ في الدرؤكستُ القائد يشرؾ لدلؽوقراطيةا ظل كفى: المشاركة -

 ك كنو كلػب كيدعمونو حولو فيلتفوا كتعاكنهم، كدىم كسب لػاكؿ كما الجماعة، افراد بتُ التفاىم كلػقق الشخصية،
 بأمور كافية كمعلومات دراية، كعلى تاـ علم على دائما الدرؤكسوف يكوف ثم كمن. لتنفيذىا كيسعوف برضا أكامره يتقبلوف

 بغياب الدلؽوقراطية تنتفي كىكذا. فيها تؤثر أك لذا تتعرض التي العوامل بدختلف الوعي من عاؿ قدر على كأيضا الجماعة،
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 فإنو كالا بو، يتأثركف أك لػدثونو الذين من كاردة كاقتناع رغبة عن تم إذا إلا. ينجح لا التغيتَ أف الدعركؼ كمن.. الدشاركة
                                                                                                                                       الدقاكمة سيلقى

 لرموعة كىناؾ عملهم بيئة على تؤثر التي القرارات لصنع كالجماعات الافراد كمساعدة تشجيع ىو :السلطة تفويض -
 باف الاعتقاد كالصلبحية، القوة فقداف من الددير خوؼ منها مرغوب، غتَ السلطة تفويض بذعل التي الأسباب من

 كالخطط الأفكار تسرب يعتٌ للآخرين الدعلومات صاحب مشاركة صائبة، غتَ قرارات ابزاذ على قادرين غتَ العاملتُ
(102ص 2010، نشوان احمد الحميد عبد حسنللمنافستُ)  

الديموقراطية:أشكال القيادة  -1-2-3-2  

:                                تطبيق مبدأ الدشاركة ازاء الدلؽوقراطيخمسة لظاذج لسلوكيات القائد  كنعانحدد          
 التي كلةللمش كضعو خلبؿ من القرار صنع في لدشاركتو للمرؤكستُ الحرية من بسيطا قدرا يتيح الذم الدلؽوقراطي القائد -

 حلولا تضع قد التي مرؤكسيو اراء يقدر بذلك كىو لذا، الدناسب الحل إلغاد في مشاركتو منهم كطلبو أمامهم، تواجهو
مناسبا .                                                           يراه الذم الحل اختيار في النهاية في يبادر ثم للمشكلة،

 القرار ابزاذ مرؤكسيو من كيطلب إطارىا في القرار ابزاذ لؽكن التي الحدكد كيرسم الدشكلة لػدد الذم الدلؽوقراطي القائد -
الإطار .                                               ىذا ضمن القرار ابزاذ في مرؤكسيو يفوض فهو الحدكد، ىذه ضمن

 لقي كاذا تنفيذه، كيفية في الدرؤكستُ بتُ الحوار إثارة على رصلػ كلكنو بنفسو القرار يتخذ الذم الدلؽوقراطي القائد -
تعديلو.                                                                                        على يعمل لديهم الاستياء

 الطرؽ أفضل مرؤكسيو مع يناقش ثم القرارات، صنع في للمشاركة أكب فرصة لدرؤكسيو يتيح الذم الدلؽوقراطي القائد -
لتنفيذه .                                                                                                                  

 كىو عليو، وفيوافق الذم القرار ابزاذ أمر لذم يتًؾ بأف القرار صنع في الدشاركة لدرؤكسيو يتيح الذم الدلؽوقراطي القائد -
الآتية                      بالخصائص يتصف الذم ىو الدلؽوقراطي القائد ك بينهم الاتفاؽ عليو تم قرار أم سيقبلو بدكره
 .                                الآراء ىذه على الأحكاـ إصدار في عادلا الآخرين، اراء تناكلو في موضوعيا يكوف *أف
النظر.                                                                  كجهات بإبداء كيسمح اتيالذ النقد يشجع *أف

 اللحظات.                                  من لحظة أم في الاقتًاحات تقدنً ك الاختيار، حرية الجماعة افراد *يعطى
                        لذم. قدكة لظوذجا لؽثل الذم ك تفاعلالد سلوكو خلبؿ من ترابطها ك  الجماعة بساسك على *يعمل

 بتُ التفاىم ك الدودة ركح تسود أف على يعمل ك الافراد، بتُ الدتبادلة الثقة من يتأكد ك الجماعة، أمور على يشرؼ *
                                  القائد.                                                                     بتُ ك الافراد

كالتسلطية.                            العشوائية عن ابتعاده ك مركنتو خلبؿ من للؤفراد النفسي الأمن برقيق على يعمل *
 يتولذ الذين الافراد بتُ ك بينو القلق من جوا بزلق قد كالتي مرؤكسيو بتُ ك بينو الاجتماعية الدسافة لوجود أثر أم *يلغي

(221-220م ،ص:2007، كنعان نواف)  قيادتهم.                
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ة: للقياد الديموقراطيالنمط  مزايا -2-2-3-3          

 نذكر،في القيادة كثتَة:  الدلؽوقراطيالالغابية على أداء الدرؤكستُ للنمط  مزايا أف الآثار كالدراسات كشفت             
                                                                                                          الية:الت مزايا سلمان محمد يذكر حيث

كنشاط.                                                            برغبة العمل على كاقبالذم للعاملتُ الدعنوية ركح رفع -
                                                                     سليم. اجتماعي جو ادكالغ الجماعي التًابط برقيق -
للجماعة.                                                                                  بالانتماء الإحساس تعميق -
                                                                            للعاملتُ. كالأماف النفسي الاستقرار برقيق -
العاملتُ.                                                                              بتُ كالعطاء الابتكار ركح تنمية -
                               كالأداء. لإنتاجا زيادة الذ يؤدم ما العمل دكراف كالغياب كالتظلمات الشكاكل معدؿ الطفاض -

 فالقائد. للقائد التابعتُ كمن للتابعتُ، القائد من الابذاىات كل في الاتصالات تنشط الدلؽوقراطية القيادة ظل في -
 ائو،كآر  أفكاره، توصيل يهمو مثلما كشكاياتهم، نظرىم ككجهات تابعيو، اراء ك أفكار على التعرؼ يهمو الدلؽوقراطي
 التابعتُ.                                                                                             ىؤلاء إلذ كتوجيهاتو

 عملهم، عن بالرضا كيشعركف داخلي، بحماس بأعمالذم الأعضاء كيقوـ كبساسكا، برمسا أكثر الجماعة تكوف كما -
(102 ص: م،2010 رشوان، احمد الحميد عبد )حسينالقائد.  بغيا أثناء في حتى العمل كيستمر  

                                                                   :للقيادة الديموقراطيعيوب النمط  -2-2-3-4
                 :  نذكر ما يلي الدراساتكالتي كشفت عنها  الدلؽوقراطية كمن ابرز الدآخذ على أسلوب القيادة         

 الذدؼ لاف القيادة،  دلؽوقراطية لتحقيق كسيلة كليست ذاتها، حد في غاية القادة بعض إليها ينظر قد الدشاركة اف -
 صاحب الغالب في ىو القائد العملي الواقع في انو إلا الدرؤكستُ، من الاقتًاحات كتقدنً الرام إبداء ىو منها الأساسي

القيادم.                                        سلوكو على الدلؽوقراطي الدظهر إضفاء بقصد ركهميش فهو النهائي، القرار
                                                   ما يلي  الدلؽوقراطيالنمط  عيوبأف من  حسين رشوانكيرل          

.                             منصبو عليو يفرضها التي القيادية مهامو بعض عن القائد لتنازؿ مظهرا تشكل الدشاركة أف -
كسرعة.                       حسما تتطلب التي القرارات ابزاذ في أحيانا بطؤىا الدلؽوقراطية القيادة على يعاب كما -
 عبد )حسينالخبة لزدكدمك  الجهلة من كانوا اك الدسؤكلية، من مستول على ليسوا التابعوف كاف إذا تفشل القيادة ك -

(106 ص: م،2010 رشوان، احمد الحميد  

:                                              اف عيوب ىذا النمط من القيادة تتمثل في محمد سلمانكيضيف         
 أف الدراسات عضب أثبتت للرؤساء؛ البتَكقراطية الشخصية مع يتناسب كلا عملي غتَ أسلوب الدرؤكستُ استشارة إف - 

 على سلبا يؤثر لشا الدعنوية ركحهم رفع إلذ بالضركرة يؤدم لا الدرؤكستُ على اىتمامو يركز الذم القيادم السلوؾ
 للعاملتُ الدعنوية الركح على عكسي أثر لذلك يكوف عنو مسؤكليتو ك الإنتاج عن اىتمامو القائد يصرؼ فعندما الإنتاجية،
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 عن يقل الدلؽوقراطي قائد يقودىا التي الجماعة في العاملتُ إنتاج أف رغم أنو طرحو سبق لشا يتبتُ إنتاجيتهم على ك

 ككمو الإنتاج كفاءة على يؤثر لا الدلؽوقراطي القائد غياب أف إلا استبدادم، قائد يقودىا التي الجماعة في إنتاجيتهم
(261م ،ص: 2008 العميان، سلمان . )محمودجماعتو عن الاستبدادم القائد غياب عند لػدث ما بقدر   

:أو الفوضوية المتسيبةالقيادة  -2-2-4  

     :                                                                 المتسيبمفهوم النمط القيادي  -2-2-4-1
 رسمية سلطة دة لا لؽلك القائدكيطلق عليها أيضا القيادة التًسلية، كالدتساىلة، كفي ظل ىذا الأسلوب من القيا            

 النمط ىذا في بأعمالذم، الدتعلقة القرارات كابزاذ أىدافهم برديد في للمرؤكستُ كاملة حرية كيتًؾ للمنظمة رمزا لؽثل كالظا
موجهة. غتَ فهي نفسها، على معتمدة الجماعة تتصرؼ القيادة من  

                                                        التعريف اللغوي :                           -2-2-4-1-1
 منظور، )ابن.  كاضطراب فوضى ، بالقوانتُ الالتزاـ ضعف ، الضَّوابط كانعداـ ك ىو إلعاؿ من الفعل سيَّبَ            

                                                                                               (  456ص  م،2000
:                                                                              التعريف الاصطلاحي-2-2-4-1-2

 العمل أداء في العامل حرية على اىتمامها يرتكز الدتسيبة القيادة اف رشوان احمد الحميد عبد حسين يرل         
 كاصدار العمل، لإلصاز ملبئمة العاملتُ يراىا التي الإجراءات كاتباع الدهاـ، كبرديد النشاط، كلشارسة ، كالحركة كالتصرؼ
 رشوان، احمد الحميد عبد حسين) كلية لنفسها الجماعة يتًؾ بل ذلك، في رسميا الدعتُ القائد يتدخل كلا. القرارات
                                                                                                  (112 ص: م،2010
 في كاستقلبؿ الدرؤكستُ السلطة لشارسة في الحرية إعطاء خلبؿ من تتحقق الدتسيبة القيادة اف كنعان نواف ك يرل       

               عامة. كملبحظات لزددة غتَ تعليمات خلبؿ من لدرؤكسيو العاـ بالتوجيو يهتم فإنو كلذلك أعمالذم، الصاز
                                                                               ( 240 ص: ، م2007 نواف كنعان،)
 القائد أف بدعتٌ ، الاتصالات في الدفتوح الباب"  بسياسة يعمل القائد أف كما   التعريف الاجرائي: -2-2-4-1-3

 الاتصاؿ سبل لذم كسهل ، لدوظفيو مفتوحا بابو. جعل إذا إلا لرديا يكوف لن الإدارة في الحرية أسلوب أف يرل الإدارم
                                                                        أمرىا عليهم يلتبس التي كالأفكار الآراء لتوضيح بو

نذكر:                           صفات من " الدتسيب نمط"ال القيادم النمط ىذا في القائد بو يتميز ما بتُ من ك        

.         الحالة تظهر إحدل الشخصيات القوية من الدستول إدارم اقل كتغطي عليو الشخصية: ىذهضعف  - 
          القائد.                                                 طرؼ من القرار ابزاذ قلة القرارات، ابزاذ في التذبذب -
الدنظمة.                                       تسود التي الفوضى ك التسيب نتيجة العمل على بالدواظبة الاىتماـ عدـ -
الدوضوعات التي تعرض عليو الأمور من العديد حوؿ كالدلبحظات الآراء إبداء من التهرب كأحيانا العاملتُ توجيو قلة -  

(239،ص م 2005 فلية، عبده )فاروق  
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  :                                                                       للقيادة المتسيبا النمط مزاي -2-2-4-2
 على الغابية ك تأثتَات مزاياالتي أجريت على لظط القيادة الحر أف لذذا النوع من القيادة عدة  الدراساتأثبتت          
إلذ: يؤدم حيث لتطبيقو، القائد لدل الدهارة كتوفرت ملبئمة الظركؼ كانت إذا حسنة ائجنت إلذ يؤدم كقد الدرؤكستُ  

.                                       على التقدـ كالدسالعة بالفكر الدستقل كبرقيق الإبداع الشخصي الافرادتشجيع  -
                                                     العمل.              في الاستقلبلية طريق عن الخبة على الحصوؿ -
الدرؤكستُ.                                             ىؤلاء يتجاكب الثقة كنتيجة الأكفاء الدرؤكستُ إلذ التفويض يتم -
    في الحاؿ ىو. كما عالية كعلميو عقلية مستويات ذكم افراد مع القائد يتعامل عندما القيادم النمط ىذا ينجح قد -

                                                                                            كالأبحاث الدراسات مؤسسات
.                    الدبادرة كالتفكتَ الالغابي كالإبداع ركحلظو الانتماء كالولاء للجماعة لدل الدرؤكستُ، تتكوف لديهم  -
 تتسم القائد مع العلبقات إف كحيث بينهم اتصاؿ قنوات فهناؾ الصداقة من جو يسودىا طيبة الافراد بتُ العلبقة -

 الجماعة افراد بتُ العدكاف كيقل العمل يستَ كبالتالر بأدكارىم القياـ على الافراد يشجع فهذا كالتلقائية، الحرية من بقدر
 (256م ،ص 2008 ، العميان سلمان )محمودبينهم . كالدشاحنات الدشاكل كتقل

                                                                       :عيوب النمط الفوضوي للقيادة -2-2-4-3
                          النمط الحر للقيادة الا انو كجهت لو انتقادات كثتَة نذكر من بينها مزاياعلى الرغم من         

الدسؤكلية؛                                      من يتهرب الحر أف حيث عملي كغتَ التطبيق نادر لظط الحر النمط إف -
 الذم الفرد أف ثبت فقد الفعالة، كالرقابة السليم التوجيو كيفقد الفوضى، تسود حيث العمل مناخ إفساد إلذ يؤدم -

(262 ص: م ،2008 العميان، سلمان )محمدعملو  في دائما مسركرا يكوف لا مطلقة بحرية يعمل  

 لشا الدرؤكستُ، كتوجيو من القائد تؤدم الذ زيادة ركح الفردية بتُ اشراؼكيرل كنعاف اف الحرية الدطلقة دكلظا          
 ىعل الصعب من لغعل ما كالتنظيم، الضبط الذ كافتقارىا بينها، التعاكف ركح كفقداف العمل جماعة تفكك الذ يؤدم

(                                  256ص: م،2007 كنعان، نواف )الدطلوبة الأىداؼ برقيق لضو ك توجيهها قياداتها
يلي                                         ما آنفا الدذكورة الانتقادات إلذ كيضاؼ الإنتاج على قدرتها يضعف ما كىذا 

.                                                 -أحيانا-القائد علم دكف بعشوائية عالأتبا  قبل من يتم القرارات ابزاذ -
كالعاملتُ.                                                  الدنظمة أداء ضعف- الذاتية؛ الرقابة على الدرؤكستُ يعتمد -
.                                                            للتنفيذ الدطلوبة القوة يفقده القرار عن القائد سلطة غياب -
كالدرؤكستُ.                                                                        القائد بتُ الإنسانية الركابط تفكك -
                                  كالعكس.                           كالقمة القاعدة بتُ الاتصاؿ قنوات كضوح عدـ -
لعملو.                                                            أدائو على يؤثر لشا القائد عن الذامة الدعلومات غياب -
                كالغاية.                                                  بالنتيجة الاىتماـ دكف العمل بأداء الفرد يهتم -
  الفردية. على يعتمد العمل لاف الأىداؼ برقيق في الصعوبة -
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 إلذ إف قياـ أسلوب القيادة الحرة أساسا على حرية الدرؤكستُ الكاملة في العمل، أدل بقسم من الدفكرين             
 أف لؽكن الأسلوب ىذا أف يرل آخر اهابذ ىناؾ أف إلا.. العملي التطبيق في لردم غتَ الحرة القيادة أسلوب بأف الجزـ

 الآثار حوؿ تركز الحرة القيادة إلذ لظط كجهت التي الانتقادات كمعظم.  تطبيقو تقتضي معينة ظركؼ ظل في لرديا يكوف
 كزيادة ، كالتنظيم الضبط إلذ كالافتقار ، التعاكف كفقداف ، العمل لرموعة تفكك ، الدرؤكستُ كعلى التنظيم على السلبية

 في تدني أك تسيب كجود حاؿ ففي كالدرؤكستُ، الدوقف ظركؼ على يعتمد السابقة الأنواع من لظط أم إف الفردية ركحال
 في خصوصا كقت أسرع في طبيعتو إلذ الوضع لإعادة نافعا يكوف قد الأكؿ النمط فإف خسائر، برقيق أك الخدمات
 من كبتَ قدر إلذ لػتاج عمل لطبيعة صالحة تكوف الدلؽوقراطية دةالقيا الثاني النوع بينما النمطية، الطبيعة ذات الأعماؿ
 حيث العلمي البحث مراكز ك كالكليات للجامعات الحرة القيادية الثالث النوع كيصلح. كالأفكار الآراء كتبادؿ الإبداع
 عادة كالعلبقات لثقة،كا الاستقلبلية اك التخصص من كبتَ أكادلؽية فيها قدر نشاطات مع القسم رئيس أك السيد يتعامل

 القيادة ك الدلؽوقراطية ، الاكتوقراطية القيادية الألظاط لستلف بتُ الدقارنة لؽثل جدكؿ يلي ما كفي. أفقية تكوف ما
  (153م،ص 2008طشطوش، المولى عبد ىايلالحرة)

                                    :                                         القيادية للأنماط الحديثة الاتجاىات -2-2-5
 ك للقائد جديد لظوذج ألعية تزايدت الصناعية الثورة ظهور مع ك للقائد، الشائع النموذج ىو العسكرم القائد كاف        

 كبتَة مسالعات لذا القيادة من النماذج تقدمت ىكذا ك بكفاءة، الصناعية العملية إدارة يعرؼ الذم الصناعي القائد ىو
الإدارية. للقيادة الحديثة الابذاىات ىذه أىم عرض لضاكؿ كسوؼ بالدؤسسة  

الإستراتيجية:    القيادة -2-2-5-1                                                                                  
 الاستًاتيجية القيادة فنشاط الآخرين، في التأثتَ ىعل القدرة إلذ العليا بالإدارة كالدرتبطة الاستًاتيجية القيادة تشتَ         
  برديد تطويرىا، ك الاستًاتيجية لاستلبـ العاملتُ بسكتُ التنفيذ، موضع الاستًاتيجية كضع ، الابذاه برديد في ينحصر
 ةالقياد(            20م،ص 2014 ، أقطي جوىرة) الإستًاتيجية تطبيق في القابلية تطوير ك الفعالة النقاط

 لضو الآخرين دعم ك مركنة بناء أيضا ك الدستقبلي، التصور ك التخيل على القدرة لذا تكوف التي القيادة ىي الاستًاتيجية
الدؤسسة.                                                            في الدطلوب ك الضركرم الاستًاتيجي التغيتَ خلق

 الاستًاتيجية،  صياغة ىو الاستًاتيجي للقائد دكر أىم ،ك الاستًاتيجية الإدارة من بثقان الاستًاتيجية القيادة فمصطلح
  طويل للبستقرار ،برقيقا اليومية للقرارات الطوعي للببزاذ الآخرين في التأثتَ على القدرة إلذ الاستًاتيجية القيادة كتشتَ
(27م ،ص2014 حنان، رزيق.) القصتَ الددل في الدالر الاستقرار على ذاتو الوقت في كالمحافظة للمنظمة الددل  

(:                                                                           الإجرائية)  التبادلية القيادة-2-2-5-2          
 ك التنظيمية الذياكل صميمبت يقوـ كما الدرؤكستُ، من الدطلوبة الدهاـ ك الأدكار يوضح الذم ىو التبادلر القائد          

 برقيق إلذ تسعى القيادة فهذه للتابعتُ الاجتماعية الحاجات الحسباف في يأخذ ،كما للتابعتُ الدناسبة الدكافآت يقدـ
 .                                             ىذا للمؤسسة الإنتاجية برستُ إلذ يؤدم ىذا كل ك للمرؤكستُ  الرضا
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 التبادؿ حث على عملو يركز ك بالنتائج يهتم ىنا كالقائد التابعتُ ك القائد بتُ التبادؿ علبقة على مبتٍ ادةالقي من النوع
 كيفية  كيعرؼ الرؤية إيصاؿ على القدرة لو جيد لزاكر بأنو يتميز القائد أف ،حيث أعمالذم ضبط ك الدوظفتُ كبتُ بينو

(110 ص م ،2012 لرب،ا جاب سيد )محمد .الدوظفتُ كالتزاـ جهود مكافأة   

ة :                                                                                    التحويلي القادة -2-2-5-3          
 للوصوؿ بالدرؤكستُ النهوض إلذ يسعى فهو الدبادأة، على قدرة ك رؤية صاحب ك مبتكر التحويلي القائد أف تعتب       

 العاديتُ القادة عن متميزة إلصازات لػققوف الذين القادة بتُ التمييز إلذ تهدؼ. الأخلبؽ ك الدافعية مستويات لىأع إلذ
 التي بالقضايا يهتم ك مرؤكسيو في التأثتَ على قادر التحويلي فالقائد ، فائقة إلصازات ك متفوقة قيادة ىي لػققوف لا الذين
 أىداؼ برقيق لضو السعي ك مضاعف جهد لبذؿ كبرفيزىم الأفراد استثارة في يساىم  النوع كىذا الدوظفتُ بتطوير ترتبط

 إلذ الدوظفتُ لدل الضغط حالات برويل في تساىم القيادة كىتو الأدكار لذم كيوضح الدوظفتُ في يثق النوع ىذا الجماعة،
.(28م ،ص2014 حنان، رزيق)  فرص  

الكاريزمية القيادة -2-2-5-4  

 الإلغابية الدواقف ك تتماشى القائد سلوكيات بحيث موظفتُ، من أكثر ك كاحد قائد بتُ لعلبقةبا توصف        
 من نوع الكاريزمية القيادة. للؤداء عاؿ توقع إظهار ك الرؤيا عن الإفصاح: لصد القائد سلوكيات أىم من ك ، للموظفتُ

 الاستجابة إلذ تدفعهم الدرؤكستُ في تؤثر شخصية ك بجاذبية يرتبط الكاريزمي فالقائد الجماعة تلهم التي التفاعلية الجاذبية
                  .                            تابعيو ك القائد بتُ خاصة علبقات تطوير إمكانية يعتٍ أكامره، ك لتوجيهاتو

 العقبات ،رغم الدعتاد من كثرأ العمل على الدوظفتُ كبرفيز الذاـ على القدرة لديهم الكاريزميوف القادة أف كما         
 عن عاطفية بطريقة يتحدثوف فقد الناس كعقوؿ قلوب يناشدكف لانهم التابعتُ على ىائل أثر كلذم الشخصية كالتضحيات

 أف لؽكن الكاريزما ك الدثل لفعل الاخرين الذاـ يستطيعوف انهم الذ بالإضافة إليهم الدوكلة الدهاـ أجل من للخطر تعرضهم
 نتائج إلذ للوصوؿ شخصيتهم ىنا القادة كيستخدـ الآخرين استغلبؿ ك الخداع إلذ تؤدم قد شخصية داؼلأى تستخدـ

(154م ،ص 2008  النعيمي، القادر عبد صلاح) فحسب. بأنفسهم كليس بالآخرين حقيقة يهتموف عندما الغابية  

الإدارية: القيادة نظريات -2-3  

 على النظريات ىذه بواكتَ ركزت إذ العشرين، القرف بداية مع الإدارية القيادة عن الأكلية النظريات ظهور بدأ          
 الدوقف على يركز أخر ابذاه كجاء الدرؤكستُ، في كأثره القائد سلوؾ على ركزت أخرل نظريات تلتها ثم القائد، سمات

 في الأفراد بعض تأثتَ تفسر أف براكؿ التي الإدارية القيادة نظريات تعددت بذلك القيادية، العملية في مهم كعامل
نظريات. ىذه أىم عن فكرة يأتي ما كفي ما قائدا، شخص من بذعل التي الأسباب بردد كبالتالر الآخرين  
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الفردي المدخل في الإدارية القيادة نظريات -2-3-1 :  

 الأربعينات سنوات استغرؽ كقد ،الإدارية القيادة دراسة استهدفت التي المحاكلات أكلذ من الفردم الددخل يعتب         
 فرد بها يتمتع التي كالسمات الخصائص من لرموعة على تقوـ القيادة أف نظرياتو كتفتًض. العشرين القرف من كالخمسينات

 اعتبار دكف القائد كىو كحيد عنصر على تركز لأنها الفردم الددخل بنظريات النظريات ىذه سميت كقد ، غتَه دكف
  .السمات كنظرية العظيم الرجل نظرية ىذا الددخل نظريات أىم كمن. لأخرلا القيادة عناصر

العظيم الرجل نظرية -2-3-1-1 :  

 الاعتقاد كاف حيث كالركماف، الإغريق عهد إلذ جذكرىا تعود القيادة، نظريات أقدـ من العظيم الرجل نظرية        
 القادة أف"  أفلبطوف يقوؿ حيث مكتسبة، كليست موركثة القيادة سمات كأف يصنعوف، كلا يولدكف القادة أف السائد
عظاما ". كلدكا قد العظاـ  

 مألوفة، غتَ قدرات من بو يتمتعوف لدا المجتمع في يبزكف العظاـ الرجاؿ أف النظرية ىذه أصحاب كيرل          
 شخصية برديد من كبسكنهم. اهونهيواج التي الدواقف كانت أيا قادة منهم بذعل كراثية كسمات عظيمة مواىب كامتلبكهم

 نظرية عليها ارتكزت التي كالتصورات الأفكار كتعتب  كالدستقبلي الحالر مساره كرسم جوىريا، تغيتَا التاريخ كتغيتَ المجتمع
 المجتمع في لستلفة تارلؼية مراحل في سادت التي كالثقافية كالاجتماعية السياسية الظركؼ لكل انعكاسا العظيم الرجل

 من لعل الانتقادات، من للكثتَ تعرض كالذم ، القيادة موضوع حوؿ القدنً التفكتَ بسثل النظرية فهذه لغربي،ا
  ( 58،ص م1993 ،شوقي طريف)أبرزىا

غتَه                             عن بسيزه عادية غتَ كسمات خارقة بخصاؿ يتحلى الذم الفرد اكتشاؼ أك إلغاد صعوبة -
 كالعكس عظاـ، قادة صاركا البسيطة الطبقة من رجالا التاريخ قدـ ما فكثتَا الواقع، لؼالف القيادة ةبوراثي القوؿ -

مثلهم.                                                            عظاـ قادة إلصاب عن العظاـ القادة عجز فقد صحيح،
علمية.                                           فائدة لذا لغعل لا الش قائدا، سيصبح بدن للتنبؤ منهاجا النظرية تقدـ لد-
 يصقل كالتدريب فالتعليم الواقع ينافي كىذا فائدة دكف القادة كتدريب تنمية برامج لغعل النظرية ىذه منطق تبتٍ -

( 59م ،ص1993 شوقي، طريف) عالية. مستويات إلذ الفرد كينقل الدهارات  

 عن النظر نتقادات كغتَىا فسحت المجاؿ لظهور نظريات أخرل تعتقد بوجود سمات لشيزة للقائد بغضإف ىذه الا       
السمات. نظرية النظريات ىذه أىم من الوراثية، خلفيتو  

   :                                                                                      نظرية السمات-2-3-1-2
 علم في ظهرت نظرية السمات نتيجة للجدؿ الذم أثتَ حوؿ نظرية الرجل العظيم كتأثتَات الددرسة السلوكية        

 التي الفردم الددخل إطار في نظرية أكؿ كىي. قيادية سمات امتلبؾ في كالتجربة كالخبة التعلم ألعية على تؤكد التي النفس
 النظرية ىذه أنصار تبتٌ فقد. الناجحتُ للقادة الدشتًكة السمات عن كالكشف الإدارية القيادة ظاىرة بتفستَ عنيت
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 تصبح أف أمل على بينهم الدشتًكة السمات كتعداد كالزعماء القادة بدلبحظة كذلك الاستنتاجية، أك الاستقرائية الطريقة
 صالح محمد )ماىرفيها  احالنج كإمكانية للقيادة الصلبحية مدل لتحديد أك القيادة بنجاح للتنبؤ استعمالو لؽكن معيارا

(                                                                                             30ص م، 2004 حسن،
:                                               ألعها القائد سمات من عدد كجود على الدراسات ىذه نتائج أسفرت كقد

ا .                                   تتمثل في الصحة البدنية كالعصبية، الحيوية كالنشاط، الطوؿ كغتَى سمات جسمية -
كالإدراؾ .                                                                     التنبؤ على القدرة كالذكاء، ذىنية سمات -
التحمل.                                                     كقوة النفس في الثقة كالحسم، كالشجاعة شخصية سمات -
الإشراؼ .                                     على كالقدرة الدثابرة كالإبداع، الدبادأة بالالصاز، كالاىتماـ كظيفية سمات -
 الآخرين.                                   عم التعاكف في كالرغبة الإنسانية بالعلبقات كالاىتماـ اجتماعية سمات -

(312ص م ،2007 كنعان، نواف)  

 اللبزمة كيرجع بعض الكتاب الفضل لنظرية السمات في توضيح متطلبات القيادة كإلقاء الضوء على السمات          
 للقيادة الأساسية كالسمات الخصائص حصر بهدؼ النظرية أنصار بها قاـ التي الدراسات أف من بالرغم كلكن لنجاحها،
 القادة لاختيار عامة معايتَ لتكوف الشخصية كالدهارات السمات من متعددة قوائم كضع إلذ توصلت قد الإدارية،

:                                                       ألعها  من الانتقادات من الكثتَ إلذ النظرية عرض لشا ، الناجحتُ
 يتفقوا لد كما عامة، ذه النظرية في إلغاد لظط متسق للسمات التي بسيز القادة كالذم لؽكن تطبيقو بصفةفشل أنصار ى -

السمات .                                                                                         من لزددة لرموعة على
 الذكاء، مثل غتَىم في تتوافر قد القادة، في إلا توجد لا أنها لنظريةا ىذه أنصار افتًض التي السمات من الكثتَ إف -

 منو بذعل ما شخص في للقيادة الشخصية السمات بأف التسليم معو لؽكن لا الذم الأمر كغتَىا، الجسمية القدرات
  (40م،ص2013 شهيناز، دريوش )ناجحا. قائدا بالضركرة

 كبتَة بدرجة لدوقفية للقيادة، ذلك أف السمات الدطلوبة توافرىا في القائد تعتمدإف ىذه النظرية بذاىلت الطبيعة ا         
 التي كغتَىا الانتقادات ىذه من الرغم القائد على فيو يعمل الذم الدوقف نوع كعلى شغلو الدطلوب القيادم الدوقع على

 بتُ الدوجودة العلبقة يؤكد أف استطاع أنو الإنكار لؽكن لا أنو إلا عاـ، بشكل الفردم كالددخل السمات لنظرية كجهت
 بعض توافر تتطلب الحديثة الإدارة في الإدارية القيادة كأف خاصة الإدارية، القيادة في كالنجاح الشخصية السمات
 الدقاييس بعض قدـ الفردم الددخل أف إلذ بالإضافة الحديثة، الدؤسسات كمتطلبات تتلبءـ كالتي القائد في الدميزة السمات

.  الشخصية القيادية صفاتهم تقييم ضوئها في للؤفراد لؽكن عيارية التيالد  

:                                                           نظريات القيادة الإدارية في مدخل الأسلوب-2-3-2  
 الدتغتَات و بالبحث عنعلى خلبؼ الددخل الفردم، ركز مدخل الأسلوب على سلوؾ القائد، كاىتمت نظريات         

 سلوكيات على التًكيز إلذ القائد تصنع التي السمات عن البحث من التًكيز كبروؿ القائد، كعمل تصرفات على الدؤثرة
القائد كتصرفات  
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 يتصرؼ كالحديث عن سلوكيات القائد ىو حديث عن الأسلوب القيادم أك النمط السلوكي الذم على أساسو        
 برقيق من القائد لؽكن الذم الفعاؿ القيادم النمط عن أساسا الأسلوب مدخل نظريات بحثت فقد كلذلك ، القائد

 الأربعينات نهاية من تقريبا الددخل ىذا دراسات امتدت كقد أخرل جهة من مرؤكسيو كإرضاء جهة من الدؤسسة أىداؼ
 الشبكة كنظرية ميتشيغاف، كلاية دراسات يو،أكىا كلاية دراسات ألعها من ككاف العشرين القرف من الستينات بداية إلذ

  الإدارية

:دراسات ولاية أوىايو-2-3-2-1  

 استبيانات 1945في عاـ   جامعة أوىايولقد انعكس مدخل الأسلوب في القيادة في بدايتو من خلبؿ دراسات         
" شارتل كارول"ك" فليشمان"لنظريةا ىذه ركاد أبرز كمن ،" القائد سلوك وصف" بقائمة سميت الأسئلة من قائمة بروم
:                                                                 لعا القيادم للسلوؾ بعدين كجود الدراسات خلبؿ من استنتجا اللذاف

 الصاز بغرض مهامهم كتوضيح مرؤكسيو، كدكر لدكره القائد برديد على البعد ىذا ينطوم ك: المهمة على التركيز بعد*
                                                          العمل على منصبا القائد تركيز بذلك فيكوف التنظيمية الأىداؼ

 من تقويتها لزاكلا مرؤكسيو مع الإنسانية العلبقات على مركزة بصفة القائد يهتم كىنا: البشرية الموارد على التركيز بعد*
       القرار                                                 صنع في كإشراكهم الابذاىتُ، في الاتصالات تشجيع خلبؿ

 من الوقت نفس كفي بالعمل الاىتماـ من لستلفة بدستويات يظهر أف للقائد لؽكن أنو أكىايو كلاية دراسات كخلصت
 بالعمل الاىتماـ بتُ الجمع لأف معا البعدين نم عالية درجات لغمع الذم ىو الفعاؿ كالقائد ، بالعاملتُ الاىتماـ

  ،الحميد عبد طارق البدري) الدرؤكستُ. عند أكب كظيفي كرضا أفضل أداء إلذ يؤدم كاحد آف في بالعاملتُ كالاىتماـ
  (160م، ص2008

                  :                                                             دراسات ولاية ميتشيغان-2-3-2-2
 ميتشيغاف جامعة بينما كاف الباحثوف في جامعة كلاية أكىايو يقوموف بتطوير قائمة سلوؾ القائد، كاف الباحثوف في       
 أداء في سلوكو بتأثتَ اىتمامهم خلبؿ من القائد سلوؾ أيضا يدرسوف(  1947)  الأمريكية الدتحدة الولايات في

                                                                                                ة        الصغتَ  المجموعات
" كاتس"ك كقد قاـ مركز الأبحاث التابع لجامعة ميتشيغاف برت قيادة جماعة من الباحثتُ أمثاؿ" رنسيس ليكرت      

 جماعات تقسيم على الدراسات ىذه اعتمدت كقد ة،القياد موضوع حوؿ لستلفة منظمات في متعددة بدراسات كغتَىم
 الدراسات ىذه استخداـ بواسطة منها كل في القيادة أساليب كدرست فعالة غتَ كجماعات فعالة، جماعات إلذ العمل

  كالدرؤكستُ . القادة من كبتَ عدد مع كالدقابلبت الاستبيانات من لمجموعة

                                                                                       لعا : ةللقياد أساسيتُ بعدين برديد إلذ خلصت كقد 

للعمل .                                    التقنية كالجوانب بالإنتاج اىتمامو القائد يركز كىنا:  بالإنتاج الاىتمام بعد*  
طيبة إنسانية علبقات تسوده كمتعاكف منسجم عمل فريق كتطوير قبخل القائد يهتم :بالمرؤوسين الاىتمام بعد *  
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 درجة كأفكقد أشارت دراسات جامعة ميتشيغاف إلذ أف القائد الفعاؿ ىو الذم لغمع بتُ البعدين السابق ذكرلعا،.       
 ، 20 القرف من تيناتكالس الخمسينات سنوات في أنو إلذ الإشارة كبذدر الآخر دكف البعدين بأحد اىتم إذا تقل فاعليتو
 بتُ القادة جمع كيفية لتحديد ميتشيغاف كجامعة أكىايو كلاية باحثو أجراىا التي الدراسات من الكثتَ ىناؾ كانت
 الدرؤكستُ رضا على السلوكيات ىذه تأثتَ تعظيم أجل من لضو أفضل على بالدرؤكستُ كالاىتماـ بالعمل الاىتماـ سلوكي

  (35ص م،2004 حسن، صالح محمد ماىر)كأدائهم .

 معا البعدين على العالر التًكيز الغابية إلذ أشارت التي الدراسات ىذه عن الدتمخضة النتائج أف من كبالرغم         
 كقد ، حاسمة غتَ كانت الشأف ىذا في البحوث نتائج أف إلا الدواقف، جميع في ،(بالدرؤكستُ كالاىتماـ بالعمل الاىتماـ)

الإدارية.  الشبكة نظرية بينها من دقة أكثر نتائج إلذ للوصوؿ أخرل نظريات استخدمتها  

:                                                                                 نظرية الشبكة الإدارية  2-3-2-3- 
 قاعدة الأمريكيتتُ و كميتشيغاف" النتائج التي توصلت إليها أبحاث جامعتي أكىايجين موتون" ك"روبرت بليكابزذ "     

 من القادة سلوؾ على النظرية ىذه دراسات كركزت. الإدارية الشبكة بنظرية سميت التي الستينات، أكائل في لنظريتهما
 يشكلبف المحورين ىذين ، بالدرؤكستُ كالاىتماـ بالإنتاج الاىتماـ لعا الاىتماـ من لزورين مع كتعاطيهم تصرفاتهم خلبؿ
(433م،ص2005 حسن، إبراىيم بلوط .)القيادم سلوؾلل بعدين  

 الاىتمام(على الخط الأفقي، في حتُ مثل البعد الثاني )الاىتمام بالإنتاجكقد مثل الباحثاف البعد الأكؿ )          

     بعد.                                       لكل الكمي التقدير من كليتمكنا العمودم، الخط على( بالمرؤوسين

                                                                                  : كىي قيادية أساليب خمسة الدستويات
 كالاىتماـ العمل أك كىو أسلوب قيادم يولر اىتماـ ضعيف بكلب البعدين )الاىتماـ بالإنتاج : أسلوب القيادة الفقيرة-

بالدرؤكستُ                          ضعيف. اتصاؿ لو التدخل، كعدنً انسحابي يكوف القادة من النوع كىذا( بالدرؤكستُ
 بالدرؤكستُ، الاىتماـ ىنا القائد يركز بشدة على متطلبات الإنتاج كالدهمة، كيركز قليلب علىأسلوب القيادة المتسلط: -

 أنو إلذ إضافة مفرط، بشكل السلطة لاستخدامو الأكامر ككثتَ متحكم أنو على الأسلوب لذذا الدتبع القائد ىذا إلذ كينظر
                                                                                                مرؤكسيو مع الاتصاؿ قليل

 العمل كفعالية كالإنتاج، ( : كيكوف فيو تركيز القائد عاؿ على كل من الدرؤكستُأسلوب القيادة التكاملي )إدارة الفريق-
 بحزـ يتصرؼ للمشاركة، لزفز أنو على القائد. إلذ كينظر الدؤسسة، أىداؼ برديد في كمشاركتهم الأفراد التزاـ عن نابذة

بالعمل.                                                                                                         كيستمتع
 مع كبتَ بشكل : يركز ىذا الأسلوب على الاىتماـ بالعلبقات الإنسانية كالدرؤكستُسلوب القيادة الإنسانية  أ-

 أداء أفضل ليقدموا العاملتُ رضا لػقق. الغابي مناخ إلغاد لػاكؿ كالقائد للعمل، التقنية كالجوانب بالإنتاج الضئيل الاىتماـ
 البعدين بتُ معتدؿ ب " أسلوب منتصف الطريق " كيكوف الاىتماـ فيو : كيسمى أيضاأسلوب القيادة المتوازنة  -
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 الأداء من متوسطة مستويات. لتحقيق التوفيقي الأسلوب ىذا كيستخدـ ،( بالدرؤكستُ كالاىتماـ بالإنتاج الاىتماـ)
  (64م ،ص2006 ىاوس ، نورث ج،.  بيتر .) التوازف لتحقيق الإنسانية كالعلبقات

 الاىتماـ للقيادة قوؿ أف الشبكة الإدارية تعد مثلب لنموذج عملي للقيادة الذم يقوـ على سلوكتُ رئيسيتُكلؽكن ال       
 على للتعرؼ تعليمية أفكارىا كأساليب تستعمل أين التنظيمي التطوير لراؿ في كتستخدـ بالإنتاج، كالاىتماـ بالدرؤكستُ

تطويرىا . على العمل ثم  كمن معها يتعاملوف كالتي الدؤسسة في السائدة القيادية الأساليب نوعية  

 في القيادة، فيو بسارس الذم الدوقف ألعلب قد الأسلوب كمدخل السمات مدخل من كلب أف نلبحظ الأختَ في       
الدوقف. متغتَات الاعتبار بعتُ لتأخذ الدوقفية النظريات جاءت لذا( كسلوكو سماتو أك خصائصو) بالقائد فقط اىتما حتُ  

نظريات القيادة الإدارية في المدخل الموقفي-2-3-3  

 الاستخداـ، يعتب الددخل الدوقفي أحد الدداخل القيادية الأكثر شيوعا كانتشارا، كىو مدخل قيادم إرشادم كاسع        
 لظوذجا دخلالد ىذا كيقدـ الدتنوعة، التنظيمية كالدهاـ الدختلفة الدؤسسات من عديد في فعالتُ القادة يصبح كيف يقتًح
 في النجاح أف مفادىا أساسية فرضية على يقوـ فهو ، معتُ موقف متطلبات إلذ استنادا يتصرفوف كيف للقادة يقتًح

 الددخل نظريات أىم بتُ كمن. الدوقف متغتَات على كذلك بل كسلوكو، القائد شخصية  بنا فقط يتحدد لا القيادة
 نظرية الدوقفي الددخل نظريات أىم بتُ كمن. الدوقف متغتَات نظرية ،(وقعيالت القيادم النموذج) فيدلر نظرية الدوقفي

 لظوذج) كالذدؼ الدسار كنظرية ،(الدوقفي القيادم النموذج) كبلنشارد ىرسي نظرية ،(التوقعي القيادم النموذج) فيدلر
 ىاكس(.

فيدلر نظرية -2-3-3-1  

 ضركرة يادة الدوقفية، كتتمثل الفكرة الأساسية لذذه النظرية في( الأكلذ في لراؿ الق 1967تعتب نظرية فيدلر)        
   القيادم. سلوكو مع ليتناسب الدوقف القائد يغتَ أف" فيدلر" فيقتًح فيو، يعيش الذم للموقف القائد قيادة لظط ملبئمة

 أف استطاع كقد الدوقف  اتتغتَ  مع القائد ألظاط كملبئمة لتوافق مباشرة نتيجة ىي الناجحة القيادة أف فيدلر أكد كقد  
كىي: الدوقف في متغتَات كثلبث القائد شخصية بتُ كالسليم الجيد التوافق على تعتمد القيادة بأف لؼلص   

 لقائدىم، الدرؤكستُ أم طبيعة العلبقة بتُ القائد كمرؤكسيو كىي تعب عن درجة كلاء علاقة القائد بالمرؤوسين: -
.                                               الجماعة لقيادة أقل كنفوذ قوة إلذ لػتاج مرؤكسيو قةكث كلاء على لػصل الذم فالقائد

 بأقل العمل ىذا الصاز في للؤعضاء الحرية من نوع ىناؾ كاف بدقة كلزددة كاضحة الدهمة كانت كلما:  العمل ىيكل -
                                                                .للئبداع  مناخ كجود إلذ يؤدم لشا الأكامر من لشكن عدد

 الذم للمنصب كفقا تتحدد التي القائد مركز في القوة درجة على الدتغتَ ىذا كيعب : السلطة من المستمدة القوة -
 ذلك إثر كعلى. الدؤسسةب العليا الإدارة فلسفة إلذ بالإضافة العمل كلزيط الدؤسسة بثقافة القوة ىذه تتأثر حيث يشغلو،

(56ص م،2004 ، حسن صالح محمد )ماىر .الرسمية السلطة في الدؤثرة بالعوامل ستتأثر القيادة فإف  
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:نظرية ىرسي و بلنشارد-2-3-3-2  

 لدقدار تبعا بدعتٌ) الدرؤكستُ تنطلق نظرية ىرسي كبلنشارد من الفرض القائل بأف أفضل أسلوب قيادم لؼتلف تبعا لنضج
 تتأقلم الباحثتُ حسب الناجحة فالقيادة. الدوقف كمتطلبات( معينة مهمة لالصاز الدرؤكستُ يبديو الذم كالرغبة الدقدرة
 أف القائد على لغب كىنا ،1 معينة مواقف في منهم تطلب التي كالأعماؿ النشاطات لأداء الأفراد لاستعداد تبعا أسلوبا
 كدكافعهم مرؤكسيو حاجات لتغتَ تبعا سلوكو تنويع أجل من ركريةالض الدهارات من كمستول الشخصية الدركنة لؽتلك
 كبرديد الدوقف متطلبات تشخيص على القدرة لؽتلك الذم ىو النظرية ىذه حسب الفعاؿ فالقائد نضجهم، كمدل

  لذلك كفقا القيادم أسلوبو كيكيف مرؤكسيو، نضج مستول

:قيادية بلنشارد أربعة أساليب كقد بسخض عن دراسات ىرسي ك       

 سلطة للقائد كيكوف : كىو أسلوب يتميز بالعناية العالية بالدهمة دكف الاىتماـ بالعلبقات الإنسانية،أسلوب الأمر-
فقط .                                                                                           التنفيذ كللمرؤكستُ القرار

 القرارات ابزاذ إلذ ىنا القائد كيعمد معا الإنسانية كالعلبقات بالدهمة كبتَا اىتماما يولر أسلوب ىوك :  الإقناع أسلوب-
 بها .                                                                                              الدرؤكستُ إقناع كلزاكلة

 في القائد دكر كيتجلى بالدهمة، الاىتماـ الطفاض مع الإنسانية علبقاتبال يتميز أسلوب كىو:  المشاركة أسلوب-
                                                    . الدهمات كتنفيذ القرارات بعض ابزاذ في بإشراكهم الدرؤكستُ تشجيع

 الدسؤكليات من القليل لتحمل للمرؤكستُ القائد سماح خلبؿ من العلبقات على عاؿ التًكيز كىنا:  التفويض أسلوب-
. لذم كالدعم الإرشادات بعض إعطاء في القائد دكر يكمن ك كالقرارات،  

 الدرؤكستُ ا كاف" أف يكوف بررؾ الأسلوب القيادم تبعا لدستول نضج الدرؤكستُ، فإذبلنشارد ىرسي وكيقتًح "     
 يبدأ كعندما لذم، بالنسبة فاعلية أكثر يكوف الأمر بفأسلو  العمل في الخبة كتنقصهم جدد أنهم بدعتٌ نضج متدني ذكم

 جدكل أكثر الإقناع أسلوب يكوف العمل، في كالدهارة الخبة تنقصهم أنو إلا كمسؤكلياتهم مهامهم على بالتعرؼ الدرؤكستُ
 أسلوب استخداـ كلؽكنو الدشاركة، أسلوب استخداـ للقائد فيمكن العمل في كفاءتهم ازدادت إذا حتُ في كفاعلية،
 حركة يوضح رقم كالشكل. الدهمة الصاز في كالرغبة بالدقدرة يتمتعوف الذين للمرؤكستُ العاؿ النضج حالة في التفويض
   (439 ص ، م2005 ، بلوط حسن .) إبراىيم الدرؤكستُ. لنضج تبعا القيادم الأسلوب

 بشكل بنا كتطبيقو لأنو عملي كسهل فهمو على ما تقدـ، لؽكن القوؿ بأف الددخل الدوقفي مدخل معتًؼ بو          
 يوجد لا أنو الددخل ىذا كيؤكد القيادة، فعالية تعزيز بغرض القادة تصرؼ لكيفية الإرشادات من لرموعة يقدـ ك عاـ،

 الدوقف لدتطلبات كفقا القيادية كيكيفوا أساليبهم مرنتُ يكونوا أف إلذ القادة لػتاج الدقابل في مثالر، قيادم أسلوب
 جعلو لذا تابعا القيادم السلوؾ كجعل الظرفية ألعية الدتغتَات تقدير في مبالغتو لكن القيادية، العملية في أساسي عنصرك

 مدخلب
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 بشكل بنا كتطبيقو على ما تقدـ، لؽكن القوؿ بأف الددخل الدوقفي مدخل معتًؼ بو لأنو عملي كسهل فهمو          
 يوجد لا أنو الددخل ىذا كيؤكد القيادة، فعالية تعزيز بغرض القادة تصرؼ يفيةلك الإرشادات من لرموعة يقدـ ك عاـ،

 الدوقف لدتطلبات كفقا القيادية كيكيفوا أساليبهم مرنتُ يكونوا أف إلذ القادة لػتاج الدقابل في مثالر، قيادم أسلوب
 جعلو لذا تابعا القيادم السلوؾ كجعل الظرفية ألعية الدتغتَات تقدير في مبالغتو لكن القيادية، العملية في أساسي كعنصر
قيادتهم.   ألظاط في كتأثتَىا للقادة الفردية السمات كألعل كالاختيار الفعل على الإنساف بقدرة يؤمن لا قسريا مدخلب  

 تيال بالإضافة إلذ ذلك يؤخذ على ىذا الددخل أنو ليس ىناؾ اتفاؽ بتُ أنصاره حوؿ ألظاط السلوؾ القيادم        
 يرل رابع ابذاه ظهر كأخرل الانتقادات لذذه كنتيجة. الدوقف عناصر حوؿ بينهم إجماع كلا أخرل، إلذ نظرية من  بزتلف
الدشتًؾ بالددخل فسمي الدوقفي كالددخل السمات مدخل بتُ التوفيق ضركرة  

:نظريات القيادة الإدارية في المدخل المشترك-2-3-4  

ك  دخل للقيادة على أنها عملية تفاعل بتُ ثلبثة متغتَات تتمثل في شخصية القائدينظر أنصار ىذا الد            
 الدوقفي السمات كالددخل مدخل بتُ الجمع على أساسا الددخل ىذا كيقوـ. القيادم الدوقف كعناصر الجماعة خصائص

 بتُ التفاعل يلزـ كإلظا القيادية، العملية لنجاح يكف لا حدا على كل الدوقف كمتطلبات القائد سمات أف أنصاره لاعتقاد
 التي النظريات من العديد الدشتًؾ الددخل شمل كقد الدقودة الجماعة خصائص ككذلك الدوقف كمتطلبات القائد سمات

. الثنائية كالنظرية التبادلية، النظرية التفاعلية، النظرية ألعها من كلعل الإدارية، القيادة تفستَ حاكلت  

:                                                                                        تفاعليةالنظرية ال-2-3-4-1
 رئيسية تقوـ النظرية التفاعلية في أساسها على فكرة أف القيادة ىي عملية تفاعل اجتماعي بتُ ثلبثة متغتَات        

 سيسيل" كيرل.  كالبيئية الدوقفية كالعوامل أفرادىا بتُ لبقاتكالع كخصائصها الجماعة كطبيعة القائد شخصية في متمثلة
 أكب إشباع في يتمثل الذم القائد كدكر الجماعة أعضاء أدكار بظهور التفاعل عملية عن تنشأ الإدارية القيادة أف "  جيب

 التفاعل على قادرا يكوف مالذ القائد ىو التفاعلية النظرية مفهوـ في الناجح كالقائد الدتنوعة الجماعة حاجات من قدر
 ظركؼ إلذ بالإضافة كحاجاتهم، معتقداتهم قيمهم، اعتباره في أخذا أعضائها سلوؾ في التكامل كإحداث الجماعة مع

( 379 : ص ، م2007 ، كنعان نواف .)الخارجية كالبيئة الدؤسسة  

 عن اجحة لشا دفع الباحثتُ إلذ البحثإف النظرية التفاعلية أسهمت الغابيا في برديد خصائص القيادة الن         
 ظهرت لذا كامتدادا السريع كالتغتَ بالتقلب تتميز التي الدعاصرة البيئة معطيات مع التلبءـ على القادرة القيادة خصائص

التبادلية. النظرية  

:النظرية التبادلية-2-3-4-2  

أكد أف مفهوـ القيادة الإدارية في الإطار  م(الذ 1978في عاـ )  ىولاند ادوين أعماؿ في التبادلية النظرية ظهرت
 فالقائد ، كالدرؤكستُ القائد من كل بتُ كالدقدار الألعية الفكرم لنظرية التفاعل ىو عبارة عن عملية تأثتَ متبادلة بنفس
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 في كالجزاءات، الدكافآت يقدـ كما الغموض، كيقلل الصراعات كيدير معتُ، ىدؼ لتحقيق كتعليمات توجيهات يعطي
كالدعم. كالولاء الاحتًاـ القائد لؽنحوف الدرؤكستُ فإف الدقابل  

 فالجماعة كمرؤكسيو، القائد بتُ متكافئة تبادلية علبقات تتضمن الإدارية القيادة أف كمسالعاتو فتَل جاكوبأما       
برقيق  في خدماتو مقابل كالتقدير الدكانة للقائد تقدـ  

 في ما لؽيز نظرية القيادة التبادلية ىو عدـ التفرقة بتُ دكر القائد كدكر الدرؤكستُ من الدلبحظ أنو من أىم            
 في الاستقرار برقيق أجل من عادة يكوف الذم كالتبادلر الركتيتٍ العمل إطار في يدخل ىذا أف إلا القيادية، العملية إلصاح

  الدبادأة إلذ القائد ابذاه تستدعي جديدة كمواقف ياتبرد مواجهة عند لكن القرارات، كابزاذ الأداء تقييم مثلب الدؤسسة

 شهيناز، دريوش)التحويلية  القيادة باسم تعرؼ كمهارات قدرات إلذ لػتاج بل التبادلية القيادة استعماؿ يكفو لا كالتغيتَ،
(53م ،ص2013  

 العلبقة ىذه كمسالعة لقادة كالدرؤكستُكعلى الرغم من أف النظرية التبادلية قد حققت فهم العلبقة التبادلية بتُ ا         
 يؤخذ أنو إلذ بالإضافة. قصورىا إلذ أدل الدوقفية الدتغتَات من عدد على اشتمالذا عدـ أف إلا الإدارية، القيادة فعالية في

 بينهم فيما لؼتلفوف الدرؤكستُ أف حيث من العملي الواقع يناقض ما كىذا متجانسة كجماعة الدرؤكستُ مع تعاملها عليها
القائد مع علبقاتهم اختلبؼ إلذ يؤدم لشا  

نظريات القيادة الإدارية في المدخل الحديث-2-3-5 :   

 بيئة تشهدىا شهد الفكر الإدارم مؤخرا لظاذج جديدة في القيادة الإدارية، كذلك لدواكبة التغتَات السريعة التي      
 الدفاجئة الاقتصادية كالتقلبات الشديدة كالدنافسة الكبتَ ثقافيال التطور مثل عوامل فرضت فقد الدؤسسات، لدختلف العمل
 كنظريات لظاذج تؤكد لذلك الدعاصرة، الدؤسسات لقادة مألوفة غتَ جديدة لزددات كشركطها كالعولدة الدوارد كشحة
 أىم كمن .الدنظمات بتغيتَ يتعلق فيما خاصة لوحدىا السابقة كالدداخل النظريات جدكل عدـ على الحديث الددخل
الكارزماتية. القيادة نظرية التحويلية، القيادة نظرية الددخل ىذا نظريات  

   :                                                                              نظرية القيادة التحويلية-2-3-5-1
قبل  كر الإدارم، حيث ظهر كمصطلح لأكؿ مرة منيعد مفهوـ القيادة التحويلية من الدفاىيم الحديثة في الف          

"عاـ جايمس بيرنز"  عالد  الاجتماع عمل مع بدأ القيادة في مهمة كنظرية ظهورىا لكن   1973في داونتونالعالد 
 التحفيز إلذ يؤدم كالدرؤكستُ القادة بتُ تفاعل أنها على التحويلية " القيادةبيرنز" كيعرؼ "القيادة" كتابو في 1978

 ( 55م ،ص 2012 شهيناز، )دريوشالعامة الدصلحة إلذ الشخصية الدصالح كبذاكز. الدستويات  أعلى إلذ النضجك 
كمقاييس          لظاذج لذا كضع الذم  ( BASS ) الذم باس  إسهامات خلبؿ من التحويلية القيادة نظرية طورت كقد

ىي      تضمن ثلبث عناصر للقيادة التحويلية  (MLQ)  امل السلوؾ القيادم كىو ما يعرؼ بدقياسلقياس عو 
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مكونا رابعا أطلق عليو اسم الدافعية  باس( أضاؼ  1990الكاريزما، التشجيع الإبداعي كالاىتماـ بالفرد، كفي عاـ ) 
     :                                                         فيما يلي  لباسالدستوحاة. كنتعرض لشرح العناصر الأربعة 

(:                                                                             التأثير الكاريزماتي )الجاذبية القيادية-
 من ذلك لو كيتستٌ يطرحها، كيصف عامل الكاريزما في جوىره القائد الذم لغعل الدرؤكستُ يرغبوف في إتباع الرؤل التي

كالثقة.     كالاحتًاـ للئعجاب أىلب فيصبح بالدثالية كيتصف العالية الدعنوية كالسلوكيات لبقيةالأخ بالدعايتَ بسسكو خلبؿ
(:                                                                                    الدفع والإلهام )التحفيز الملهم-

 كذلك الدؤسسة في الدشتًكة كإلذاـ الدرؤكستُ لكي يلتزموا بالرؤيةيتصرؼ القائد كفق ىذه الخاصية بطرؽ تعمل على برفيز 
 من النوع كىذا الصازاتهم، من العالية التوقعات كتبياف كبرقيقها الأىداؼ كضع في الدشاركة في لذم الفرصة إتاحة خلبؿ من

                                                                              . الأداء من كلػسن الفريق ركح يعزز السلوؾ
:                                                                                        الاىتمام بالتشجيع الإبداعي-   

 طرؽ تبتٍ على لػرؾ القائد جهود مرؤكسيو لضو التجديد كالإبداع كذلك بزيادة كعيهم بحجم التحديات كتشجيعهم      
-(                   11م،ص: 2006، العازمي تويلي بن محمد)يواجهونها  التي الدشكلبت لحل جديدة كأساليب

(:                                                                           الاىتمام الفردي )مراعاة مشاعر الأفراد  
 الدهاـ بعض كيفوض اما خاصا بحاجات الفرد كتطويره كالارتقاء بدستول أدائوكلؽثل ىذا العامل القائد الذم يعطي اىتم

قدراتو.  لتنمية كوسيلة إليو  

 كالقيم الحسن كيرتكز جوىر نظرية القيادة التحويلية على تقدنً حافزيو عالية للعاملتُ من خلبؿ اللجوء إلذ الدثل         
 الدافعية لديهم فتتوافر لقائدىم، كاحتًامهم ثقتهم من يزيد لشا جديدة ؽبطر  الدشاكل في التفكتَ على كحثهم الأخلبقية،

منهم يتوقع لشا أكثر لالصاز  

 الرؤية كيستشرؼ. ا كيتميز القائد التحويلي بقدرتو على إشراؾ الدرؤكستُ كجعلهم ينغمسوف في رسالة الدؤسسة كأىدافه
  (12-11،ص م2006 ، العازمي تويلي بن محمد)برقيقها .  في يرغبوف كلغعلهم للمؤسسة الدستقبلية

 من الكثتَ افي الأختَ بذدر الإشارة إلذ أف نظرية القيادة التحويلية إحدل النظريات الحديثة التي ركزت عليه         
 من انتقلت بحيث القيادة من كاسع مدل لوصف استخدامها لؽكن شمولية نظرية كىي الثمانينات، أكائل منذ البحوث
 كما كلها، الدؤسسات في للتأثتَ اتساعا الأكثر المحاكلات إلذ الفردم الدستول على الدرؤكستُ في للتأثتَ الدقيقة المحاكلات

 الوضوح إلذ تفتقر لكنها. كالقيم الأخلبؽ على قوم بشكل كتؤكد القيادية العملية في الدرؤكستُ ألعية على ركزت أنها
 حدكد بوضوح التحديد يصعب لشا الثقة كبناء كالتغيتَ للتحفيز تدعو ليةرؤية مستقب على يشتمل كاسعا مدا تغطي لأنها

.  عليو كالتدرب تعلمو لؽكن سلوؾ كليست شخصية سمات أنها على للقيادة تنظر أنها كما التحويلية، القيادة  
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                        :                                                      نظرية القيادة الكاريزماتية-2-3-5-2
 "ىاوس"نشرىا .  " كنظرية القيادة التحويلية، ظهور نظرية القيادة الكاريزماتية التيبيرنزتزامن مع ظهور كتاب"          

حيث تفتًض أف الكاريزما خاصية  ( كالتي تشبو نظريات القيادة التي ركزت على السمات الشخصية 1976في عاـ  ) 
 تأثتَ لصاح من يزيد لشا كالإعجاب القبوؿ تثتَ بسثل شكل من أشكاؿ الجاذبية الفردية الدتبادلة، كالتي فردية للقائد كالتي

 لؽلكوف أشخاص ىم الكاريزماتية الصفات ذكم القادة أف إلذ نظريتو في ىاكس كيشتَ مرؤكس سلوؾ على القائد
.                      مرؤكسيهم في خاصة زماتيةكاري تأثتَات ذات فريدة بطرؽ كيتصرفوف استثنائية قدرات أك خصائص  

 كعلى النفس فيكتشمل ىذه الخصائص الكاريزماتية عند ىاكس سيطرة القائد، الرغبة القوية في التأثتَ في الآخرين، الثقة. 
  الذاتية الأخلبقية بالقيم قوم شعور

 خلق إلذ اواقف الأزموية، بل كجد أف البعض منهم قد يلجكلوحظ أف القادة الكاريزماتيوف غالبا ما يبزكف أثناء الد       
تهديدات.  لا لو فرصا يشكلبف بحيث البيئية الدواقف كتعديل لتكييف كاستخدامها معينة أزمات   

 قليلة دراسات كعلى الرغم من شيوع أفكار القيادة الكاريزماتية في أدبيات القيادة الحديثة إلا أنو لد بذر سول       
 القائد استخداـ إساءة بإمكانية الخاصة الانتقادات من العديد أثتَت كما لزدد، بشكل كتأثتَىا معناىا رلاختبا

(278  ص ، م2014 ، حسن راوية ) لقيادتو. الكاريزماتي  

 الوظيفي: الاداء -3
 الوظيفي، بالأداء الدتعلقة للمشكلبت حلوؿ عن مستمرة بحوثان  كشهد بالغ باىتماـ الوظيفي الأداء موضوع حظي       

 ك كالاقتصادم الحضارم التقدـ مستول عن يعب أنو عن فضلبن  العمل أىداؼ لتحقيق الوحيدة الوسيلة يعتب أنو إذ
 إعادة طريق عن جديدة قيادات عن تبحث الدنظمات كمازالت سواء، حد على كالنامية الدتقدمة الدكؿ لجميع الاجتماعي

 الجودة حلقات نظاـ كاستحدثت أكب، بصورة السياسات كضع في فيها العاملتُ إشراؾ كلزاكلتها ىياكلها، تصميم
 كاحدة غاية برقيق على تركز التي الأخرل الأساليب كمئات الدلموسة، كالجماعية الفردية للجهود جديدة حوافز كابتداع

الأداء . برستُ ىي  
 الأداء العية إلذ التطرؽ خلبؿ من كذلك الوظيفي داءلأ كىوا للدراسة النظرم الإطار من الثاني البعد ستعرض ك       

 الأداء، تقييم كطرؽ كفوائده، كأىدافو، كألعيتو الأداء، تقييم كمفهوـ فيو، الدؤثرة العوامل لزدداتو، عناصره، ، الوظيفي
 كمعوقاتو.

 الاداء: -3-1

 : الأداء مفهوم-3-1-1
  من الألعية بالغ يعد الأداء اف تؤكد مضمونها في أنها الا نصوصها في للؤداء الدقدمة العديدة التعاريف اختلفت       

 التعاريف ىذه من بعض يلي ما في كنذكر كبقائها، الدؤسسة استمرارية ضماف اجل
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 التعريف اللغوي:-3-1-1-1
 كأدل مانة،الأ أدل :الأداء كالاسم أكصلو الشيء أدل كيقاؿ أدل الفعل مصدر الأداء أف يتضح اللغة معاجم من       
 بو قاـ الشيء
لزدد  ك كاضح معتٌ لو أعطلت التي ىي الالصليزية فاللغة performence لاتيتٍ الأداء مصطلح أصل إف      

performe To ٌإلذ الوصوؿ على يساعد بفعل القياـ بدعتٌ أك مهمة، تنفيذ أك نشاط الصاز أك عمل تأدية بدعت 
 الدسطرة. الأىداؼ

 ذلك ك طرؼ عداء من الدطلوبة النتيجة برقيق بأنو "Le.P.ROBERT"قاموس  حسب لغويا الأداء يعرؼ ك     
 الدين جلال عطيط بو.). "آلة برققها أف بسكن التي الاقتصادية النتيجة:" فهو الثاني التعريف بينما الأكؿ، التعريف في
                                    (76:ص م، 2009،
 صطلاحي:التعريف الا-3-1-1-2

ذلك  : الأداء ىو نشاط لؽكن للفرد من خلبلو إلصاز الدهمة أك الذدؼ الدخصص لو كبنجاح ، كيتوقفألميرتعريف       
الدعقوؿ للموارد الدتاحة. كما يعرفو على أنو تفاعل بتُ السلوؾ كالإلصاز الدرتبط بالنتائج ،  للبستخداـعلى القيود العادية 

 التحستُ كالتنمية في الدنظمة. كىو المحور الأساسي كموضوع
: عرؼ الأداء حسب ناتج السلوؾ الذم رافق ذلك الأداء، فتَل الأداء ىو نتيجة السلوؾ، Fredتعريف      

 كالسلوؾ ىو نشاط كفعالية فردية، بينما نتائج السلوؾ، ىي التغتَات التي برصل في البيئة المحيطة بالفرد.
توفيق )".برقيقها الذ النظاـ يسعى الذم الأىداؼ أك الدخرجات بالأداء قصدي:" المحسن محمد توفيق يعرفو ك   

 (13م,ص: 2006محمد المحسن ,
 ىو الأداء أف أم "عملو منها يتكوف التي الدختلفة كالدهاـ بالأنشطة الفرد قياـ" انو على الأداء فيعرؼ عاشور اما       
 ( 510م, ص 1989صقر عاشور ,  احمدالوظيفة. ) تكوف التي الدنجزة الأنشطة لرموعة

عبارة عن عملية كليس عن نتيجة في لحظة ما في الزمن أم  الأداءعلى انو "الاداء ىو الفعل، بدعتٌ اف  غربيكيعرفو       
 (    138ص, م2007, علي غربي) الأداء في لزصلتها تتمثل كالتي للوظيفة كالدتسلسلة الدنظمة الدهاـ انو لرموعة من

                                                                                      تعريف الاجرائي:ال-3-1-1-3
ك كتعريف إجرائي لؽكن القوؿ اف الاداء ىو التفاعل الناتج عن سلوكيات ك تصرفات التي يقوـ بها الفرد اك الجماعة       

 كحركات  تصرفات شكل في الأفراد من لرموعة أك فرد يؤديو عملي سلوؾ عن عبارة من اجل برقيق ىدؼ معتُ ام انو
                                                                        .معينة أىداؼ لتحقيق معتُ بعمل القياـ أجل من
                                                                                                انواع الاداء:-1-2- 3

 من كغتَه كتقسيمو تصنيفو لؽكن الذم الأختَ ىذا أنواع عرض إلذ ك ننتقل الأداء مفهوـ إلذ التطر ؽ بعد          
 عليو الاعتماد لؽكن الذم ذاتو الوقت في كالعملي الدقيق الدعيار اختيار إشكالية يطرح التصنيف كىذا التنظيمية، الظواىر

 في الدعتمدة الدعايتَ نقل لؽكن فإن و بالأىداؼ بعيد حد   إلذ يرتبط الدفهوـ حيث من الأداء أف   كبدا الأنواع، لستلف يدلتحد
الشمولية:  كمعيار الأداء تصنيف في كاستعمالذا الأختَة ىذه تصنيف  
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                                                                                 حسب معيار الشمولة :-3-1-2-1
 الجزئي:                           كالأداء الكلي الأداء لعا فرعتُ إلذ الأداء تقسيم لؽكن الشمولية معيار فحسب       

 في للمؤسسة الفرعية الأنظمة أك كالوظائف العناصر جميع سالعت التي بالإلصازات يتجسد الذم كىو :الكلي الأداء-أ
 الحديث لؽكن الأداء من الفرع ىذا إطار كفي العناصر، باقي مسالعة دكف عنصر أم إلذ إلصازىا نسب لؽكن كلا برقيقها،

                        الخ...كالنمو الأرباح الشمولية، كالاستمرارية، الشاملة أىدافها الدؤسسة بلوغ ككيفيات مدل عن
 بزتلف أنواع عد ة إلذ بدكره كينقسم للمؤسسة الفرعية ظمةالأن مستول على يتحقق الذم ىو :الجزئي الأداء-ب

 مالية، كظيفة أداء إلذ الوظيفي الدعيار حسب ينقسم أف لؽكن حيث الدؤسسة، عناصر لتقييم الدعتمد الدعيار باختلبؼ
                    التسويق.                  كظيفة أداء الإنتاج، كظيفة أداء التموين، كظيفة أداء الافراد، كظيفة أداء

                                                                           (    88م،ص2001الماليك، مزىودة عبد)
                                                                                 حسب معيار المصدر :-3-1-2-2

الخارجي:                           كالأداء الداخلي الأداء نوعتُ إلذ الأداء تقسيم لؽكن الدصدر معيار حسب أما      
 ينتج فهو الدوارد من الدؤسسة بسلكو ما ينتج أنو أم الوحدة، أداء الأداء من النوع ىذا على كيطلق :الداخلي الأداء-

                                                                 يلي:                                           ما أساسا
 الأفضلية كبرقيق القيمة صنع على قادر استًاتيجي موردا اعتبارىم لؽكن الذين الدؤسسة افراد أداء كىو :البشري الأداء

                                      مهارتهم.                                                  تسيتَ خلبؿ من التنافسية
.                                                   فع اؿ بشكل استثمارىا استعماؿ على الدؤسسة قدرة في كيتمثل :التقني الأداء

                                                  الدتاحة الدالية الوسائل كاستخداـ تهيئة فعالية في كيكمن: المالي الأداء
 كلكن إحداثو في تتسب ب لا فالدؤسسة الخارجي، المحيط في بردث التي الدتغتَات عن الناتج الأداء كىو: الخارجي الأداء-

 سعر كارتفاع الدؤسسة عليها تتحص ل التي الجيدة النتائج في يظهر عامة بصفة النوع فهذا يولده، الذم ىو الخارجي المحيط
 الدؤسسة على يفرض الأداء من النوع كىذا بالسلب، أك بالإلغاب سواء الأداء على تنعكس الدتغتَات ىذه ككل   البيع،
اثرىا  كبرديد قياسها لؽكن أين كمي ة بدتغتَات الأمر تعل ق إذا مهم كىذا نتائجها، برليل  

                                         حسب معيار طبيعة الاىداف :                                          -3-1-2-3
 الأداء تصنيف لؽكن فإن و كسياسية تقنية اجتماعية، اقتصادية، أىداؼ إلذ تقس م التي الأىداؼ طبيعة معيار حسب أما
يقوؿ احد الباحثتُ" لا لؽكن للمؤسسة اف  التصنيف ىذا إلذ الإشارة كفي تقتٍ، سياسي، اجتماعي، اقتصادم، إلذ

 صورة على الثقيل كزنو لو الاجتماعي الأداء أف   بل فحسب، التكنولوجي أك الاقتصادم الأداء على لاعتمادبا برسن
                                                                                                   .  "الخارج في الدؤسسة

 الأداء كجود على تدؿ الاقتصادية الأىداؼ بأف   القوؿ لؽكن الأداء كأنواع ىداؼالأ طبيعة بتُ الدقابلة ىذه على بناء إذا
 نوابذها تعظيم كراء من برق قها التي بالفوائض يتجسد كالذم للمؤسسة الأساسية الدهمة برقيقو يعتب الذم الاقتصادم،

 الدؤسسة على مفركضة قيودا بسثل يقةالحق في كانت اف ك الاجتماعية الأىداؼ أم ا مواردىا، استخداـ مستويات كتدنية
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 لذا، الاجتماعي الأداء على بلوغها إلذ الدؤسسة سعي فعب   كالخارجي،( أفرادىا) الداخلي لرتمعها من كل بها يلزمها
 الاجتماع" لأف الاقتصادية الأىداؼ مع زمن ا بالت يكوف أف لغب برقيقها فإف   قيودا، أـ أىدافا كونها عن النظر كبغض

 إلذ الوصوؿ كيفية تعرؼ التي ىي الناجحة كالدؤسسة كالاجتماعي، الاقتصادم الأداء يتلبزـ كبذلك" بالاقتصاد مشركط
معا .                                                                                     النوعتُ من مستول أكب برقيق
 كذلك الدؤسسة، في السياسي أك الثقافي أك التقتٍ الأداء عن الحديث لؽكن كالاجتماعي الاقتصادم الأداء جانب ك الذ
، تكنولوجي لراؿ على السيطرة في ترغب كأف القبيل ىذا من أىدافا لنفسها تسطر عندما  تكوين إلذ تسعى أك معتُ 
 النظاـ على التأثتَ براكؿ ربدا أك جديدة استهلبكية ألظاط بخلق بدحيطها، الثقافي السلوؾ على التأثتَ أك بها، خاصة ثقافة

 مراكز إلذ معينتُ أشخاص إيصاؿ أجل من الانتخابية الحملبت بسويل) لصالحها امتيازات لاستتَاد القائم السياسي
 في كالأمثلة الثالث، العالد بلداف في منها العاملة خاصة الجنسيات متعددة للشركات بالنسبة الشأف ىو كما ،(القرار
 (89م،ص2001الماليك، مزىودة عبد). برصى صورتها أف من أكثر المجاؿ

الاداء الوظيفي :-3-2  

مفهوم الاداء الوظيفي : -3-2-1  

التعريف الاصطلاحي:-3-2-1-1  

 أك لػقق التي الكيفية يعكس كىو الفرد لوظيفة الدكونة الدهاـ كابساـ برقيق درجة" أنو على الأداء حسن راوية تعرؼ       
 ، الدبذكلة الطاقة إلذ يشتَ فالجهد ، كالجهد الأداء بتُ كتداخل لبس لػدث ما كغالبا الوظيفة، طلباتمت الفرد بها يشبع

  (                        209 ص: م، 2003 ، حسن )راويةحققها الفرد  التي النتائج أساس على فيقاس الأداء أما
 أبعاد ثلبثة بتُ لظيز أف كلؽكننا عملو، منها يتكوف التي ختلفةالد كالدهاـ بالأنشطة الفرد قياـ: "أنو على عاشور يعرفو   

صقر  )أحمدالأداء كلظط الجهد نوعية الدبذكؿ، الجهد كمية ىي الأبعاد كىذه عليها الفرد أداء يقاس أف لؽكن جزئية
                     (                                                                       25ص م، 2005  عاشور،

 التي الدنظمة في أعماؿ من الأفراد بو يقوـ ما ىو السلوؾ أف يرل إذ ، الأداء على الضوء جلبرت توماس كيلقي       
 كالنتائج السلوؾ لرموع كالإلصاز، أم السلوؾ لرموع. أنو أم كالإلصاز، السلوؾ بتُ التفاعل كىو الأداء ،أما بها يعملوف

( 175م ،ص2010صلاح الدين عبد الباقي،)معا برققت التي  

التعريف الاجرائي:                                                                                      -3-2-1-2
   .لزددة فترة خلبؿ الدنظمة داخل عملو منها يتكوف التي المختلفة والمهام نشطةلأبا الفرد قيام الناتج التفاعل ىو    

                                                                                 :الوظيفي الأداء محددات -3-2-2
 الباحثتُ بعض لؽيز بيتهما، كالتفاعل الدستول ىذا بردد التي العوامل معرفة الفردم الأداء مستول برديد يتطلب         

                                                                                  : ىي الوظيفي للؤداء لزددات ثلبثة بتُ
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            .              مهمتو لأداء الفرد يبذلذا التي كالعقلية الجسمية الطاقة إلذ الدبذكؿ الجهد يشتَ حيث: الجهد-
        قصتَة زمنية فتًة خلبؿ تتقلب أك تتغتَ لا لتيا الوظيفة، لأداء الدستخدمة الشخصية الخصائص ىي: القدرات-
 راوية)  خلبلو من العمل في جهوده توجيو الضركرم من أنو الفرد يعتقد الذم الابذاه إلذ يشتَ: الدهمة أو الدور إدراك-

(                                           216ص م،2003 حسن،  

 مرضي مستول كلتحقيق الدكر إدراؾ بتعريف مهامو أداء في بألعيتها الفرد يعتقد لذما كالسلوؾ الأنشطة كتقوـ          
 في الأداء لزددات صياغة كلؽكن الأداء مكونات من مكوف كل في الإتقاف من أدنى حد كجود من بد لا الأداء، من

الوظيفي الأداء محددات=  الجهد × القدرات×  الدور إدراكالتالية:   الدعادلة  

 يؤثر لا عامل فكل الدهمة أك الدكر كإدراؾ القدرات الجهد، من كل بتُ تفاعل لزصلة إلا ىو ما الوظيفي فالأداء       
 الوظيفي الأداء لزددات الباحثتُ بعض لؽيز الدنحتٌ نفس كفي الآخرين، العاملتُ مع بتفاعلو بل مستقلة بصفة الأداء على

                                                                                 يلي:                               ما في
 الواقع في الجهد فهذا للؤداء، الفرد دافعية درجة حقيقة لؽثل العمل لأداء الفرد طرؼ من الدبذكؿ الجهد إف :الدافعية-

                    .للعمل الأداء دافعية يعكس ما بدقدار جهده الفرد يكثف ما فمقدار العمل، لأداء الفرد حماس درجة
                                                  .الدبذكؿ الجهد فعالية درجة بردد التي :السابقة وخبراتو الفرد قدرات-
 التي الكيفية نكع عملو منها يتكوف التي كالأنشطة السلوؾ عن كانطباعاتو تصوراتو يعتٍ :الوظيفي لدوره الفرد إدراك-

                                                                                          الدنظمة في دكره لؽارس أم ينبغي
 التدريب، التعليم،) السابقة كخباتو الفرد قدرات الفرد، دافعية من كل بتُ تفاعل لزصلة إلا ىو ما الوظيفي فالأداء 

(64،صم 2003 قجة، رضا.)الأداء لتحديد بينها تتفاعل العوامل فهذه الوظيفي، لدكره الفرد كإدراؾ..( .....الخبة  

الوظيفي: الأداء معايير-3-2-3  

. جزء أم أك الدنظمة تسعي التي كالأىداؼ الإدارية كالدستويات الأنشطة كتعدد باختلبؼ الأداء معايتَ بزتلف         
                                                                               :يلي فيما الأداء معايتَ أىم نحصربلوغها كت إلذ أجزائها من

                                                                                                :الجودة -3-2-3-1
 ىي الدنطلق ىذا من كالجودة العمل أداء مستول على تعب حيث الدؤسسة، طاتنشا بجميع الجودة ترتبط           

 كلذلك سلعة أك خدمة كاف سواء الدنتج كجودة الإتقاف درجة حيث من الأداء جودة على الحكم بكيفية الخاص الدؤشر
 كالدرؤكستُ ءللرؤسا كثائقي مرجع كجود يفضل كلذلك الدتاحة، الإمكانيات مع الجودة مستول يتناسب أف لغب

 ضوء في العمل أداء في الدطلوبة الجودة مستول على الإتقاف ضركرة عن فضلب الضركرة دعت إذا لديو، للبحتكاـ
كالتوقعات. كالأىداؼ للئنتاج السابقة التصميمات  
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                                                                                                  الكمية:-3-2-3-2
 عن تقل لا الوقت في الأفراد كإمكانات قدرات يتعدل لا أف لغب بها ك الدنجز العمل حجم بها يقصد            

 في تتمثل الدستقبل في مشكلة إلذ يؤدم كقد للتًاخي بالعاملتُ يؤدم لشا الأداء، بطء يعتٍ ذلك لأف كإمكاناتهم، قدراتهم
 قبوؿ معدؿ لتحقيق كدافع الدنجز العمل ككمية حجم على الاتفاؽ يفضل لذلك الأداء، تمعدلا زيادة على القدرة عدـ
 م2006 المانع، علي بن محمد.)كاستهلبؾ كتدريب خبات من يكتسبو ما مع يتناسب بدا الأداء معدؿ في النمو من

(73،ص  

                                                                                                 : الوقت-3-2-3-3
 يفهم لشا دخل كليس الداؿ رأس فهو التعويض أك للتجديد القابلة غتَ الدوارد من كونو إلذ الوقت ألعية ترجع           
 أغلى الوقت رجعة، غتَ إلذ بدعتٌ الدكاـ، على يتضاءؿ لا لأنو حياتنا من لحظو كل في الصحيح الاستغلبؿ استغلبلو،

 الدعلومات، الدوارد،: كىي الأعماؿ إدارة لراؿ في الأساسية موارد الخمس أحد كيعد بثمن، يقدر لا لأنو الذىب من
ألعية الأكثر يعد الذم الوقت إلذ إضافتان  الدالية، الدوارد الأفراد،   

                                                                                             : الإجراءات-3-2-3-4
 الواجب الضركرية كالإجراءات الخطوات توقع بياف آخر بدعتٌ أك العمل أداء فيها يستَ التي الخطوات ىي                

 الأىداؼ، لتحقيق باستخدامها كالدصرح الدسموح كالأساليب الطرؽ على الاتفاؽ لغب لذلك الدهاـ لتنفيذ إتباعها
 كقوانتُ قواعد كفق الدؤسسة مستندات في كمدكنة متوقعة العمل الصاز في الدتبعة كالخطوات الإجراءات كوف من فبالرغم
 بإلصاز تعلق سواء عمل الصاز في الدتبعة الإجراءات على كالدرؤكستُ الرؤساء بتُ الاتفاؽ يفضل أنو إلا كتعليماتو، النظم

(74 ص ،م 2006 المانع، علي بن محمد.)الأطراؼ لجميع كاضحة الصورة تكوف حتى تسليمها أك الدعاملبت   

 

الوظيفي: الأداء مؤشرات-3-2-4  

في: الوظيفي الأداء مؤشرات حصر لؽكن     

 فهي العامل، للفرد بالنسبة الكفاية عدـ مؤشرات احد العمل عن التغيب ظاىرة اف: العمل عن التغيب-3-2-4-1
 تؤثر سلبية كجود عوامل على دليلب الدنظمة في التغيب معدؿ ارتفاع بيعت اذ الدنظمات، لستلف منها تعاني مرضية ظاىرة
 كعلى جهة من الديزانية على تعود خسائر من ذلك في لدا الدنظمة إنتاجية التغيب يهدد عملو في العامل انتظاـ على

 الخسارة معدؿ نم يقابلو بدا للعامل الكلي التغيب معدؿ بحساب الإدارة كتقوـ أخرل، جهة من المحددة الأىداؼ
المفقودة   الأيام عدد/  الكلي الأيام عدد×   100=الكلي التغيب معدلالتالية:   بالعملية  

 في استخدامو كيتيح للعد، قابلب تنظيميا مؤشرا باعتباره العمل عن التغيب يشبو كىو :العمل دوران-3-2-4-2
 إحلبؿ لوجوب كذلك مكلفا باعتباره الدنظمة إنتاجية على ككذل كيؤثر الأداء، فعالية على كبتَ أثر لو كما الأداء تنفيذ
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 دكراف بأف القوؿ كلؽكن. كالتدريب كالاختيار الاستقطاب تكاليف يتطلب كىذا مناصبهم تركوا الذين لزل آخرين عماؿ
 دكراف ظاىرة أف كما ف طويلة مدة نفسو العمل في العامل بقاء يعتٍ الدهتٍ فالاستقرار الدهتٍ، الاستقرار عدـ: "ىو العمل
 ترؾ أيضا دكرانا، يعد خارجها أك الدنظمة داخل آخر عمل إلذ عملو من العامل فانتقاؿ متعددة، أشكالا تأخذ العمل
 كلؽكنا ، بغتَىا أك الفرد بإرادة الدكراف ىذا يكوف كما دكرانا، يعد العمل قوة خارج بذلك يصبح نهائي لعملو العامل
:إلذ العمل دكراف أسباب إرجاع  

 على الرقابة في تكمن كالتي العمل دكراف ارتفاع إلذ الدؤدية الأسباب عن كشفت" مايو إلتوف"  بها قاـ التي الدراسة إف
 دراسة بإجراء أيضا قاـ كما. رسمية الغتَ العلبقات تكوين كصعوبة البيئية، الفيزيقية الظركؼ صعوبة إلذ إضافة الأداء
 السبب ىو العاملتُ بتُ الإنسانية العلبقات ضعف أف إلذ كتوصل العمل رافدك  معدؿ ارتفاع أسباب لدعرفة أخرل

(84،ص2003قجة، رضا)الظاىرة  ىذه لتكوين الرئيسي  

 على تساعد التي العوامل كجود على دليل الدنظمة في العاملة القول ثبوت أف إلذ 1957 عاـ" ركس جاؾ جوف" توصل
 على دليلب العاملة القول من كتسربهم  العمل خركج معدؿ يدؿ بينما ملالع عن كرضاىم الدعنوية الركح في الإرتفاع

العمل عن رضاىم كعدـ الدعنوية الركح الطفاض .  

 لغب لذا للمنظمة، الداخلي التنظيم في التوازف عدـ من حالة لػدث الأختَ ىذا فإف العمل، دكراف أسباب كانت مهما
 ليتمكن للعمل الإجتماعي المحيط في كاندماجو العامل استقرار لتحقيق رةالظاى ىذه كراء الكامنة الأسباب معرفة عليها
لو أداء أفضل تقدنً من . 

 الدشرؼ لفعالية مقياسا تعتب كىي إجراءاتها أك الإدارة جوانب أحد بشأف العامل تظلم ىي: الشكاوي-3-2-4-3
 ىذه مع كالدشتًكة الدتداخلة كالدهاـ الأنشطة كل تتدىور كبالتالر الإتصاؿ قنوات انهيار عن كاضح تعبتَ كىي الدرؤكس، أك

 برقيق بهدؼ النفس عن الدفاع كميكانزمات التظلمات ىذه تعتب إذ الإدارية، الدستويات لستلف بتُ كخاصة الأطراؼ،
عملو ظركؼ أك معينة لسياسات العامل رفض تعتب كىي الفرد، لكياف الحماية بعض . 

 العمل ضغوط من عالية مستويات من يعانوف الذين العماؿ أف الدراسات أثبتت لقد: العمل حوادث-3-2-4-4
كالإنتباه  التًكيز على قدرتهم عدـ بسبب كذلك العمل حوادث في غتَىم من أكثر يقعوف  

 ملبئمة الغتَ العمل ظركؼ على الإحتجاج بسبب معينة لددة العمل عن التوقف ىو :الإضرابات-3-2-4-5
 الإنتاج، فقداف تكاليف ألعها من تكاليف عدة تتكبد الإدارة لغعل ما ىذا كالإدارة، شرفتُالد مع السيئة كالعلبقات

العمل... تنظيم إعادة تكاليف العماؿ الدضربتُ، أجور تكاليف   

 لأم الدتبقي العمر لػدد الدؤشر كىذا الأداء، قياس ذركة الدردكد أك الإنتاج مؤشر لؽثل :الإنتاج مقاييس-3-2-4-6
 الإنتاج الطفاض تكاليف بذلك تتحمل الأختَة ىاتو الدنظمة فعالية على يؤثر العامل إنتاجية الطفاض أف لصد ينماب منظمة

العمل. عدـ فتًات يقابل الذم الأجر ككذلك كنوعيتو،   
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 على كالسيطرة للتحكم فقدانو العامل أداء الطفاض مؤشرات من: الآلات على والسيطرة التحكم عدم-3-2-4-7
(85،ص 2003 ، قجة، رضا)الأعطاؿ.   معدلات نسبة ارتفاع إلذ يؤدم لشا الآلات  

تقييم الاداء الوظيفي:-3-3  

أك أم ية دارلإت التنظيمااتنظيم من ح أم لتي يتوق ف عليها نجاالأساسية دكات الأامن داء لأايعتبر تقييم         
ارد لموس أداء اقياف لذلك فإ، لإنتاجيةة كاءلكفااعالية من ت لى معدلاؿ إية للوصودلاقتصات اعاكلمشرامن كع مشر

مع كف لتعاكابالتنسيق القادة الاداريتُ بها ـ يقوأف لتي يجب الرئيسية الوظائف احد أمؤسسة يمثل أم لبشرية في ا
لكاملة اثقتهم كلنفسي ا ىمار ستقرؿ كالعماابين ـ لتاالرضا الى تحقيق إرىا ك بددم حيث تؤل، لأخردارات الإم امدير
اىدفها.حرصهم على تحقيق كلائهم لها ك كدارة بالإ  

مفهوم تقييم الاداء الوظيفي: -3-3-1  

:                                                                          التعريف اللغوي لكلمة تقييم-3-3-1-1
 لكلمةا للغةا ءفقها زجاأ قدك" يمتقو" كلمة فيها لأصلا نماكإ لعربيةا للغةا في لتقييما كلمة دتر لم             

                                                                                                                              لتقييم.ا" ةلجديدا

 في ماأ ،" ـتقوَّك ـستقاكا ـافق قاموكأ ءلشيا ـقوَّ"  تعني اقنجد لتقويما صلهاكأ للكلمة مللغوا ؼلتصرا لىإ عبالرجو
 ساكنة كاك صلهاأ" قيمة" كلمة في ءلياا أف أم ،"كاك" صلهاأ تقييم كلمة في ءلياا فبأ يتبين بلعرا فلسا معجم
                                                        (99ص2003، لهيتي الرحيم ا)خالد عبد قبلها.  ما رةمكسو

 لتعديلا فيعني لتقويما ماكأ ،(لقيمةا تحديد)لتقديركا لتثمينا: يعني لتقييما أف يضاأ لكذ في ردك  لقد              
 دمحد رمعيا على ءابنا بعيوك محاسن من فيو ما فبياك تقديره يعني ءلشيا تقييم أف ،سبق ما معنى. لتصحيحكا

  (273.ص ،1988،انز ن إي هويرما .)بالفعل  كائن وق ما معرفةك ءلشيا عليو فيكو أف يجب فيما يتمثل

التعريف الاصطلاحي:-3-3-1-2  

 دلجهوا في لضعفكا ةلقوا طنقا سقيا دفهاق يةدكر يةإدار عملية: "نوأ على تقييم الاداء الوظيفي ثيل بيلأرعرؼ      
 مسبقا" لمؤسسةا لو خططت دمحد ؼدق لتحقيق ك معين موقف في سهاريما لتيا كياتلسلوكا دلفرا يبذلها لتيا
(                                                                                            52،ص2000،ثيل بيلأر)

 تصرفاتهمك كهمسلو ملبحظةك لعملهم لعاملينا أداء تحليلك سة"درا انو علىصلاح الدين عبد الباقي عرفو  كما       
 تمكانياإ على للحكم يضاكأ ،لحاليةا بأعمالهم ـلقياا في تهمكفاء لمستوك نجاحهم لمد على للحكم لعملا ءثناأ
لدين محمد عبد ح اصلا .)ل"خرأ لوظيفة ترقيتو أك أكب تلياكلمسؤ تحملوك لمستقبلا في دللفر ـلتقدكا لنموا
                  (                                                                            367، صم2010، لباقيا
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)احمد ماىر لأعمالذم العاملتُ أداء كفاءة مدل برديد خلبلو من يتم نظاـ"  بأنو الأداء تقييم ماىر أحمد عرؼ كما
(284،ص2005،  

                                                                                       :التعريف الاجرائي-3-3-1-3
 عملية تعتبر حيث ،لبشريةا اردلموا دارةلإ لرئيسيةا لأنشطةا أىم لحدإ داء الوظيفيلأا تقييم عملية تمثل           

 قيامو في كيةلسلوكا ئيةدالأا دلفرا فعاليةك كفاءة لمد سقيا أك تحديد خلبلها من يمكن ةمستمر تنظيمية يةإدار
 اراتلقرا ذلاتخا سيلةك نماكإ تهاذا بحد غاية ليست فإنها لذلك ،سلفا دةلمحدا للمعايير فقاك ليوإ ةلمسندا ؿبالأعما

لبشرية.ا اردلموا إدارة ؿمجا في لمستقبليةكا لحاليةا لمناسبةا تلسياساك ا  

داء:لأا تقييم عملية أىداف-3-3-2  

 كأف نجاحها ثبتتأ لتقييما نظمةأ من قلة فبأ ادلأفرا أداء تقييم عموضو عالجت لتيا تسارالدا معظم رتشاأ       
 لتقييما أىداؼ حضوك ـعد أف فيو شك لا مماك ،فهاأىدا بالفعل حققت لتقييما مجابر من قلأ أك 20%  لياحو
50% لىإ 30% بين جحرتتأ بنسبة لتقييما عملية فشل على تساعد لتيا بلأسباا بين من يق  

 من لحقيقيةا اؼدقلأا شرحت إذا خاصة داءلأا تقييم عملية حنجا تدعم لتقييما أىداؼ حضوك ففإ ناق من       
 ـنظا أم حنجا معايير أف بالتحديد ؿلمجاا اذق في دراير"ل "ير حيث ،لبشريةا اردلموا تمستويا ئها لمختلفكرا

 اىيمبرإ )حسنلعاملة ا لبشريةا اردلموا من عليها فقاموك دةمحدك ضحةكا أىداؼ ضعك من تنطلق داءللؤ تقييمي
 ( 394-395 م،ص2002 ط،بلو

 تحقيق لىإ داءلأا دارةلإ ـنظا اـستخدكا تبني كراء من تسعى تلمنظماا فبأ لمرسيا محمد لدينا لجما لير        
لآتي:ا لنحوا على تنمويةك يةإدار ،تيجيةاسترإ(:اؼدقلأا)اضلأغرا من اعنوأ ثلبثة  

                                                                                    : تيجيةاسترإ أىداف-3-3-2-1
 أك اؼدقلأكا لعاملينا نشطةأ بين لربطا تحقيق في داءلأا إدارة نظمةأ اـلاستخد لرئيسيا ضلغرا يتمثل         

 تنوعياك ؾلسلوا طنماأ ،لمرغوبةا لنتائجا تحديد على تتيجيااللئستر ؿلفعاا لتنفيذا يستندك ،لتنظيميةا تلغاياا
 تدعم ؼسو لتيكا ت،لمعلوماا عسترجاكا سلقياا نظمةأ تطوير ثم للتنفيذ لمطلوبةا أك يةكرلضرا يةدلفرا تلسماا
دة.                                       لمحدا للنتائج ؿللوصو يةآلسلوا نماطهمأ تطويرك تهمرالقد لعاملينا اـستخدا

 ت،تيجياالإستركا اؼدقلأا تغير زـليلب نةكبالمر يتسم أف يجب ـلنظاا ففإ تيجيالإسترا ضلغرا اذق لتحقيقك       
 13%  أف تبين حديثة سةدرا ففي ،تيجيالإسترا ضلغرا اذق تحقق لا داءلأا إدارة نظمةأ غالبية ففإ لحظا ءلسوك

لمنظمةا اؼدقبأ لعاملينا لتعريف داءلأا تقييم نظمةأ ـتستخد سةرالدا موضع تلمنظماا من فقط  

                                                                                         : يةاف إدارىدأ-3-3-2-2
ت لمرتبا: إدارة ازىابرأية دارلإارات القرالعديد من ذ اتخاافي داء لأاتقييم ت على معلومات لمنظمااتعتمد          
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يرين لمدالعديد من ف افإارات لقراذه قمية أهلرغم من اعلى ، كلعمل...المؤقت من التسريح ، الترقيةر، الأجوكا
بمتطلباتهم ـ ا "شر لا بد منو" للقيارهباعتباداء لأاعملية تقيم كف يرت لمعلوماالرئيسي لهذه ر المصدكف الذين يعتبركا
من ثم فإنهم قد ؿ، كلعماالتقييم على ا اذقنتائج ض عركلآخرين احة عند تقييم الرـ ابعدكف حيث يشعر، لوظيفيةا

.لتقييم موضوعيتوـ اية مما يفقد نظاكمتساات ديرتقء عطاأك إلتقييم افي ة لمغالاالى ف إيميلو   

                                                                                                                                               : تنموية/تطويريةافىدأ-3-3-2-3
نظمة تقييم أمن ة لمرتدت المعلوماؿ ائهم للعمل من خلبأداساليب أطوير تكلعاملين الجانب في تنمية ا اذق يتمثل

ا على دكرهيقتصر أف لا يجب داء لأإدارة انظمة ف ألمثالية فإالناحية امن ، كلضعف فيواحي التي تعكس نوداء كالأا
  أكلحفز رة أك المقدافي ر لى قصوإل ترجع كهلضعف ب اسباأذلك آلكن داء كلأالضعف في ت اتحديد مجالا

 (407-408ص م،2006، لمرسيالدين محمد ل اجما) لعملت اعلبقا
الأداء: تقييم عملية مراحل-3-3-3  

 ذلك كبعد العاملتُ، الأفراد مع الأداء في مناقشة التوقعات ثم كمن الأداء معايتَ بتحديد الأداء تقييم عملية تبدأ         
 الإجراءات لابزاذ العاملتُ الأفراد مع التقييم مناقشة يتم ذلك دكبع الدوضوعة، بالدعايتَ كمقارنتو الفعلي الأداء قياس

ذلك. الأمر لزـ إف التصحيحية  
الأداء معايير تحديد-3-3-3-1 :  

 الأداء مستول بسثل الأداء تقييم فمعايتَ ،" للتقييم كركائز تستخدـ التي العناصر تلك"  الأداء تقييم بدعايتَ يقصد       
 الدطلوب كفق أداؤىا كاف إذا فيما لضكم أساسها على حيث بها الدكلفة أعمالذا في البشرية الدوارد لقب من برقيقو الدطلوب

 كما لزددة زمنية فتًة ضمن كذلك أدائها، خلبؿ من إلصازىا الدوارد ىذه على لغب أىدافان  بسثل الحقيقة في كىي لا، أـ
 التي الدستويات ىي أك عليو للحكم بو يقارف كبالتالر الفرد أداء إليو ينسب الذم الأساس" الأداء تقييم بدعايتَ يقصد
 تعريف في تساعد حيث الأداء، تقييم عملية لنجاح ضركرم أمر الدعايتَ ىذه برديد كأف كمرضيان، جيدان  الأداء فيها يعتب

 بعتُ تؤخذ أف غيينب التي الأمور إلذ الدديرين كتوجيو الدنظمة، أىداؼ برقيق بخصوص منهم مطلوب ىو بدا العاملتُ
الأداء لتطوير الاعتبار  

 بتُ ما بالدقارنات تعلقت إذا نسبية الدعايتَ ىذه كتكوف التقييم، عليها يرتكز التي الأسس الأداء تقييم بدعايتَ كيقصد-
التقييم. بأىداؼ ارتبطت إذا مطلقة تكوف أك البشرية، الدوارد  

 عملية قبل الدعايتَ ىذه توضع أف كلغب. لا أـ مرضيا الأداء عندىا يعتب التي الدستويات الأداء تقييم بدعايتَ يقصد كما-
(106 ص م، 2001 ثابت، زىيرالفعلي) للؤداء بالنسبة للمقارنة أساسان  تكوف حتى التقييم   

العاملين للأفراد الأداء توقعات نقل-3-3-3-2 :  
 كماذا يعملوا، أف لغب ما كتوضيح لدعرفة العاملتُ، رادللؤف توضيحها من لابد الفعاؿ للؤداء اللبزمة الدعايتَ برديد بعد

 مرؤكسيو، إلذ الرئيس من الدعلومات نقل يتم أف:ابذاىتُ  ذات الاتصاؿ عملية تكوف أف الأفضل من ك منهم، يتوقع
 ؿحو  الاستفهاـ لغرض رئيسهم إلذ الدرؤكستُ من عكسية تغذية ىناؾ تكوف أف ثم فهمها، من كالتأكد معهم مناقشتها
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لديهم. كاضحة غتَ جوانب أية  
الأداء: قياس-3-3-3-3  

 الأداء لقياس تستخدـ ما غالبا للمعلومات مصادر أربعة كىناؾ الفعلي، الأداء حوؿ الدعلومات بجمع الخطوة ىذه كتكوف
ىي: الفعلي  

                             العاملتُ                                                                 الأفراد ملبحظة

 الإحصائية                                                                                                    التقارير

          الشفوية                                                                                              التقارير

الدكتوبة التقارير  
 مطر الرحيم عبد خالدالأداء) قياس في الدوضوعية زيادة إلذ يؤدم الدعلومات جمع في الدصادر ىذه بجميع الاستعانة إف

(203 ص م، 2003 الهيتي،   
المعياري: الأداء مع الفعلي الأداء مقارنة-3-3-3-4  

 الخطوة ىذه في الدهمة الأمور كمن الفعلي كالأداء الدعيارم الأداء بتُ الالضرافات عن الكشف ك لدعرفة ضركرية الخطوة ىذه
 بهذه العامل الفرد كقناعة العامل، للفرد الفعلي الأداء تعكس كصادقة حقيقية نتيجة إلذ الوصوؿ في الدقيم إمكانية ىي

 بالأداء تواصلهم كعلى لدعنوية،ا ركحهم على كبتَة بدرجة تؤثر الأفراد يستلمها التي التقييم نتائج أف حيث النتيجة،
 ىي التالية كالخطوة السلبية، التقييمات تأثتَ شدة من بزفف أخرل خطوة الخطوة ىذه تتبع أف بد لا كلذلك الدستقبلي،

العاملتُ. الأفراد مع التقييم مناقشة  
العاملين الأفراد مع التقييم نتائج مناقشة-3-3-3-5  
 الجوانب لكافة مناقشة ىناؾ تكوف أف الضركرم من أنو بل الأداء، تقييم عملية نتائج العاملتُ الأفراد يعرؼ أف يكفي لا

 العامل، الفرد يدركها لا قد التي الدهمة الجوانب بعض لتوضيح الدباشر الدشرؼ أك الدقيم كبتُ بينهم كالسلبية الإلغابية
 حيث السلبي، الأداء تعكس التي النتائج تأثتَ ةحد من بزفف الدناقشة كأف كما أدائو، في السلبية الجوانب خاصة كبصورة

 الدرؤكستُ، قبل من حرج موقف في الرئيس يضع قد ذلك إلذ الدراسات من الكثتَ أشارت ككما الصادؽ التقييم أف
الدباشر الدشرؼ أك الرئيس لذم حدده لشا أكثر أدائهم بأف ىؤلاء يشعر حيث  

التصحيحية: الإجراءات-3-3-3-6  
 التي الأسباب عن البحث يتم لا إذ سريع، ك مباشر الأكؿ: نوعتُ على تكوف أف الدمكن من التصحيحية الإجراءات إف

 من النوع ىذا فإف كلذلك الدعيار، مع ليتطابق الأداء تعديل لزاكلة فقط كإلظا الأداء، في الالضرافات ظهور إلذ أدت
كقتي ىو التصحيح  

 التصحيحي الإجراء فهو المحدد الدعيار مع ليتطابق للؤداء التصحيحية الإجراءات أك التصحيح من الثاني النوع أما
 إلذ للوصوؿ أبعادىا بكافة الالضرافات برليل أم الالضرافات، حصوؿ ككيفية أسباب عن البحث يتم حيث الأساسي،

 بفوائد الدنظمة لىع تعود كأنها كما الأكؿ، الأسلوب من كعقلبنية عمقان  أكثر العملية كىذه ذلك، كراء الرئيسي السبب
(106 ص م، 2001 ثابت، زىير الطويل. ) الددل على كثتَة  
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                                                                                                     الأداء: تقييم بعملية القائمون-3-3-4

                                                           ىي للؤداء يمالتقي بعملية عادة تقوـ التي كالجماعات الأفراد     
 للفرد                                                                                      الدباشر الرئيس أك الدشرؼ
                                               الزملبء                                               طريق عن التقييم
 الدرؤكستُ                                                                                             طريق عن التقييم
                           أنفسهم                                                    الأفراد طريق عن أم الذاتي التقييم
العملبء طريق عن التقييم  

                                                        :التقييم عن طريق المشرف أو الرئيس المباشر-3-3-4-1
 كفي. ستخداماا كالأكثر التقليدم الددخل الدباشر الدشرؼ خلبؿ من الفرد أداء على كالحكم التقدير يعتب                

 أف لصد أخرل، ناحية كمن منها، التهرب لؽكن كلا الدديرين مسؤكليات من جزء ىي العملية ىذه فإف. الأمر حقيقة
 عنو أفضل كتقدير حكم إعطاء العمل، أثناء الفرد كمراقبة العمل، متطلبات على التعرؼ لؽكنو مركزه خلبؿ كمن الدشرؼ

 خلبؿ من إتضح فقد كالانتشار الاستخداـ حيت من الأساليب من غتَه نم أكثر الأسلوب ىذا أف الدراسات دلت
 أشار بينما بالتقييم، القائمتُ كأحد الدباشر الدشرؼ اعتبار على أكدكا الدشاركتُ من%  95 أف الغرض لذذا عقد مؤبسر

 خلبؿ من التقييم لؽثل ابينم%  6 للتقييم كمدخل اللجاف كبسثل 13%كلؽثل الوقت نفس في الذاتي التقييم بأف الآخركف
(366م، ص 2006، حنفي الغفار عبد  ) 6%يعادؿ بدا الفنيتُ الأفراد  

                                                                               :التقييم عن طريق الزملاء-3-3-4-2
 خاصة مواقف في الدصدر ىذا ألعية كتزداد الأداء، عن للمعلومات القيمة الدصادر أحد الدوظف زملبء لؽثل             

 العمل على الاعتمادية فيها تزداد التي الدواقف أك مرؤكسيهم سلوؾ ملبحظة الدشرفتُ على فيها يصعب التي الحالات مثل
 متطلبات عن كاسعة كخبات معلومات لديهم تتوافر فالزملبء التشريعات أك القوانتُ تتطلبها التي الحالات أك الدشتًؾ،

 لذذا المحتملة العيوب كمن اليومية الأنشطة في البعض بعضهم أداء لدلبحظة متجددة فرص لذم تتوافر كما الوظيفة، أداء
 في الزعم ىذا يؤيد ما يوجد لا أنو إلا الوقت ذات في العمل كصراعات الصداقة عن النابذة التحيز فرص توافر الدصدر

الخصوص.                                                                               بهذا كالدراسات الأبحاث نتائج
:                                                          التقييم الذاتي أي عن طريق الأفراد أنفسهم-3-3-4-3

 على الأسلوب ىذا لػفز حيث أنفسهم لتقييم ينالددير  خاصة للمرؤكستُ الفرصة إعطاء ىو الدستحدث الابذاه          
 الفرد لأداء الرسمي التقييم من جزءا يشكل أكلا ليس لنفسو، الفرد يعطيو الذم التقدير كىذا.للفرد الوظيفي الدسار بزطيط

 درالدصا أحد لؽثل يزاؿ لا أنو إلا الأداء عن للمعلومات كحيد كمصدر الذاتي التقييم استخداـ عدـ من الرغم على
 نواحي كافة لؽتلكوف أنهم كما الخاصة، سلوكياتهم على الحكم يستطيعوف الأفراد فإف الخصوص، كجو كعلى. الذامة
 ، حنفي الغفار عبد)التقييمات في للمبالغة الديل الدصدر ىذا على يؤخذ أنو ،إلا كنتائجو كلزدداتو الأداء عن الدعرفة

                                                                    (                            367 ص م،2006
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                                                                            التقييم عن طريق المرؤوسين-3-3-4-4
 تتوافر حيت الدديرين أداء تقييم حالات في الأداء عن للمعلومات ىاما مصدرا باعتبارىم الدرؤكستُ إلذ ينظر           

 كحل التعاكف كتشجيع الفريق ركح كتنمية للعمل كتوجيههم قيادتهم في الرئيس كفاءة عن للتعبتَ الفرصة لذم
 في القوة مصادر ببعض الدرؤكستُ إمداد -أخرل ناحية من -الددخل ىذا على يؤخذ قد أنو .إلا الخ...الصراعات

 الرؤساء ميل إلذ يؤدم قد ذلك أف كما الراحة بعدـ الشعور أك الحرج بعض للرؤساء ببيس قد لشا برؤسائهم علبقاتهم
 استخداـ حالة في فقط بردث قد السابقة الدواقف فإف الحقيقة كفي الإنتاجية حساب على العاملتُ رضاء تدعيم إلذ

 خاص بوجو ألعيتو تبز الزملبء، ييماتتق مدخل مثل الددخل، ىذا أف الإدارية،إلا القرارات بعض لابزاذ التقييم معلومات
 عند الأداة ىذه صلبحية فرص تزداد كما العمل أداء فرص كبرستُ التنموية للؤغراض التقييم معلومات استخداـ عند
.       الدرؤكستُ ىؤلاء يقل عندما الحاؿ بعكس رؤسائهم، أداء عن الدعلومات بتوفتَ يقوموف الذين الدرؤكستُ عدد تزايد

(                                                              455ص م ،2006 ،لمرسيا محمد لدينا لجما )
                                                                                                    :التقييم عن طريق العملاء-3-3-4-5

 الخاصة الطبيعة فبسبب الخصوص كجو على الخدمات لرالات في العاملتُ أداء تقييم عند صدرالد ىذا ألعية تبز            
 ك الدشرفتُ فاف إلخ.. الخدمة إنتاج في العميل كمشاركة الدباشر كالاستهلبؾ للتخزين القابلية عدـ تشمل كالتي للخدمات

 الوحيد الشخص يعتب العميل فإف ذلك، من كبدلا الدوظف سلوؾ لدلبحظة عادة الفرصة لذم تتاح لا كالدرؤكستُ الزملبء
 لقد الأداء بشاف للمعلومات مصدر أفضل يعتب ثم كمن أداءه، على كالحكم الدوظف سلوؾ ملبحظة من يتمكن الذم
 لديها العاملتُ أداء في العملبء نظر كجهات إلذ تستند الأداء لتقييم أنظمة الخدمية الدؤسسات من العديد تبنت

 نزيل لكل استقصاء بتصميم تقوـ كالتي ماريوت، فنادؽ سلسلة بستلك التي" ماريوت" مؤسسة ذلك أمثلة كمن لوظائفهم
الخدمة.                                                                       عن رضائو مدل على للتعرؼ غرفة كل في
 البيد استخداـ أك التليفوني الاتصاؿ استخداـ إلذ الأمر لػتاج حيت تكلفتو، ارتفاع في الدصدر ىذا في العيب يكمن ك
 ، حنفي الغفار عبد.) ملموسة كتكلفة كقتا يستلزـ ما كىو متخصصتُ، باحثتُ طريق عن مباشرة مقابلبت إجراء أك

(367 ص م ،2006   

                                الأداء:                                       تقييم نتائج استخدام مجالات-3-3-5
الآتية: المجالات في الدناسبة القرارات ابزاذ في للمنظمة موضوعية أداة كونو إلذ يهدؼ العاملتُ أداء لتقييم الجيد النظاـ إف  

 لشغل الداخل )التًقية من التعيتُ على الإدارة تعتمد أف الحاضر الوقت في الدألوؼ من أصبح قد إذ :الترقية     

 الوظائف لشغل للتًقية فرد كل أحقية مدل لذا يكشف العاملتُ أداء كتقييم الدنظمة، داخل الشاغرة العليا الوظائف
 كقدراتو مؤىلبتو عن للكشف موضوعيان  مقياسان  يعتب سنوات لعدة العمل في كفاءتو كمدل الفرد أداء تقييم لأف الأعلى

                                                                           الحالر عملو من أعلى منصب لشغل كإمكانياتو
 الذم العمل في كتعيينو الفرد اختيار سلبمة مدل على للحكم ىامان  معياران  الأداء تقييم نتائج تعتب :والنقل التعيين     

     كقدراتهم. تتلبءـ أخرل لوظيفة الانتقاؿ إلذ بحاجة ىم الذين لدعرفة فعالة كسيلة بسثل كما كقدراتو، كفاءتو مع يتلبءـ
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 بالدكرات قائمة تعد أف برتاج سليمة تدريب خ طة البشرية الدوارد إدارة تضع حتى :التدريبية الاحتياجات تحديد     
 سيةأسا خطوة كىذه التدريبية، الاحتياجات بتحديد نسميو ما ،كىذا منها كل في يشارؾ من ك برتاجها التي التدريبية

 كالوقت الجهد تستغرؽ تفصيلية دراسة القائمة ىذه مثل إعداد كيتطلب سليم، تدريبي برنامج أم إعداد في مهمة
 إلذ العودة ىي القائمة ىذه مثل لإعداد الدفيدة الوسائل ىذه كإحدل كبتَ العاملتُ عدد كاف إذا خاصة الكبتَين،
 نتائج برليل من بذد قد فمثلب ذلك كلرالات ضعيفة ماتتقيي على حصلوا الذين الأشخاص لحصر الأداء تقييمات

 الحاجة إلذ تنبو النتيجة ىذه للمواظبة، بالنسبة سلبية تقييمات على حصلوا العاملتُ من%  50أف الأداء تقييم عملية
 في ديساع فهذا الدشرفتُ، سلوؾ بسبب الدعنوية الركح الطفاض ىو ذلك في السبب أف تبتُ فإذا ذلك، أسباب لتحديد

 نايف )سعادسلوكهم تغيتَ في لدساعدتهم العالية الدعدلات كحداتهم في بردث الذين للمشرفتُ تدريبية دكرة اقتًاح
(340 ص ، م2001  برنوطي،    

 ىذه مثل فإف الدقبولة الدقاييس دكف ىو الإنتاج قسم في العاملتُ من%  40 إنتاج معدؿ أف النتائج اكتشفت كإذا
 فهذا مهامهم، أداء في العماؿ مهارة ضعف سبب بأنها تبتُ فإذا ظاىرة، اؿ ىذه أسباب لدراسة لحاجةا على تنبو النتيجة

 نايف سعاد إنتاجيتهم) رفع على لدساعدتهم الدنخفضة الإنتاج معدلات ذكم العاملتُ تدريب دكرة إلذ الحاجة يعتٍ
                                            (                                        340 ص  ، م2001برنوطي،
 يستحق من برديد يتم نتائج من يظهره كما الأداء تقييم طريق عن إذ العلاوات: ومنح التشجيعية المكافآت تحديد

    الحوافز                                         أنواع من كنوع الحسن كأدائو لنشاطو تشجيعية مكافأة أك علبكة منحو
 ثبت فإذا السنوم تقييمو في كمراعاتها ملفو، في ذلك تثبيت إلذ ما لعقوبة فرد أم تعرض يتطلب :والمعاقبة الانضباط   

 السنة، لتك تقييمو في يثبت فهذا ذلك، بسبب ما عقوبة إلذ كتعرض يستخدمها التي الأجهزة حماية في ما فرد تقصتَ
 الفرد عليها حصل التي بالعقوبات قائمة التقييم تقارير تتضمن لذذا تيادمالاع ملفو في التفاصيل حفظ إلذ بالإضافة

 التقييمات إلذ للعودة حاجة ىناؾ تكوف قد جديدة شكول ما فرد على رفعت إذا ذلك إلذ بالإضافة السنة، خلبؿ
   ترقيتو تجميدب معاقبتو ذلك يتطلب قد صحتها ثبتت كإذا صحيحة، الشكول تكوف أف احتماؿ من للتأكد لو السابقة

غتَىا .                                                                              أك فصلو أك الوظيفية درجتو تنزيل أك 
 اعتيادم السلوؾ ىذا كاف إذا فيما لتحديد الفرد ملف إلذ العودة برتاج كهذا حاسما قرار الدنظمة تتخذ أف فقبل

 كذلك مهمة الدعلومات ىذه كتكوف أخرل مواقع في منو بالاستفادة تسمح بدؤىلبت بستعو مدل يرلتقد ككذلك كمتكرر،
 الدوظف يصر حتُ في ذلك، إثبات يستطيع أف دكف من بالسرقة موظفا أحدىم يتهم فقد مؤكدة، غتَ التهمة كانت إذا

لأمانتو.    بالنسبة عليها حصل التي التقييمات دالفر  أداء تقييم لظاذج إلذ بالعودة الدوضوع في البت لؽكن ىنا براءتو على
(                                                                       340 ص  ، م2001برنوطي، نايف سعاد )  
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الدراسات السابقة و المشابهة :-     II 

ة عامة كالنمط القيادم بصفة خاصة باىتمامات كثتَ من الدفكرين لقد حظي موضوع القيادة الإدارية بصف          
 القائد لصاح أف ذلك كالدديرين، للقادة القيادية بالألظاط الاىتماـ ضركرة على تؤكد دراسات عدة كظهرت كالباحثتُ،

 من لشكن قدر بأعلى الأعماؿ لإلصاز مرؤكسيو على يؤثر كالذم الدناسب القيادم للنمط استخدامو على أساسا يتوقف
                                                                                                                 الكفاءة .

 الألظاط موضوع تناكلت التي الدراسات أىم كىذه الإدارية، القيادة موضوع تناكلت التي الدراسات تعددت كلقد        
 النمط بتُ العلبقة تناكلت التي الدراسات إلذ إضافة كفعاليتو الوظيفي الأداء تناكلت التي الدراسات أىم لكككذ القيادية،
        :    التالر النحو على كذلك الوظيفي، كالأداء القيادم

ةمحليالدراسات ال -1 :   

سم علم الاجتماع. جامعة الدسيلة، كلية الآداب ك العلوـ الاجتماعية، ق صحراوي فرحاتدراسة -1-1 
.                                                2012  سنة الاجتماع علم في الداستً شهادة لنيل مذكرة ، كالدلؽوغرافيا

الثانوم.                                       التعليم لأساتذة الوظيفي بالأداء كعلبقتها القيادية الألظاط :الدراسة عنوان
 التعليم أساتذة على الثانويات مدراء لؽارسها التي السلوكيات معرفة إلذ الدراسة ىدفت :الدراسة من العام الهدف
 الدؤسسات، ىذه في السائد النمط عن بالكشف اىتمت كما لديهم، الوظيفي الأداء على كأثرىا الدسيلة بددينة الثانوم

                                                              كالعكس .              الددير مع الأستاذ علبقة ككذا
                                                                                                      تساؤلات الدراسة:

للؤساتذة؟                         يفيالوظ كالأداء القيادم السلوؾ عن الناتج القرار ابزاذ عملية بتُ علبقة ىناؾ ىل -
للؤساتذة؟                               الوظيفي كالأداء القيادم النمط عن الناتج الرقابي النظاـ بتُ علبقة ىناؾ ىل -
      للؤساتذة؟                       الوظيفي كالأداء القيادم النمط عن الناتج الاتصاؿ عملية بتُ علبقة ىناؾ ىل -

 ىذه مثل لدراسة الأنسب لأنو كىذا الوصفي الدنهج على دراستو في الباحث اعتمد :الدراسة في المتبع المنهج
%  25 نسبة يأخذ أف على الحصصية، العينة ىذه دراستو في الباحث استعمل:  اختيارىا وطريقة الدراسة عينة الدواضيع

مصداقية        كأكثر موضوعية أكثر الإشكالية لحل لذا الدتوصل جالنتائ تكوف حتى الدراسة، لرتمع من مؤسسة كل من
 فقد النظرية العلمية الدادة ككذا الديدانية العلمية الدادة جمع بأدكات يتعلق فيما أما:  الدراسة في المستخدمة الأدوات
                                   كالوثائق              كالاستمارة كالدقابلة كالدلبحظة كالدراجع الكتب الباحث استخدـ

                                                                                             إليها: المتوصل النتائج أىم
                الدؤسسة .                                                       تسيتَ في الأساتذة يشارؾ لا الددير أف -
التسيتَ  .                                                    في الفاعلية غياب عنو نتج القرارات ابزاذ في بدائل غياب -
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كمعالجتها .                                                                                 الالضرافات تشخيص غياب -
                                                                                          . الأداء لتحديد عايتَم غياب -
الدوضوعية.                                                                         بالدعايتَ كمقارنتو الأداء قياس غياب -
الدنظمة.           أىداؼ برقيق في كضركرا الرسمية كالغتَ الرسمية للبتصالات اللبزمة الألعية ريةالإدا القيادة إعطاء عدـ -
.                                                                      الصلبحيات برديد كعدـ الأدكار غموض -

                                                                              الاقتراحات والتوصيات المتوصل إليها :
 معلومات إعداد دكرات داخلية ك خارجية تدار من قبل متخصصتُ في لراؿ القيادة لتأىيل القيادات عن طريق تقدنً -

                                                                                                الإدارم للقائد كإرشادات
الأداء الوظيفي  الأكتوقراطي عند ابزاذ القرار بالدؤسسة لدا لذا من آثار سلبية على الابتعاد عن العمل بنمطي التًسلي ك -

                                                                                                                 للعاملتُ 
سوؼ  متهلغب على القادة بالدؤسسة إشراؾ العاملتُ ما أمكن عند ابزاذ القرار لأف إشراؾ العاملتُ كتقبل اقتًاحا -

                                                                         يساىم في تكوين الدواقف الإلغابية لضول القرار .
الإدارم  كغتَ الرسمية بتُ القيادات الإدارية كبتُ لستلف مستويات التنظيم ليتستٌ للقائدتدعيم الاتصالات الرسمية  -

                                                         التأثتَ الالغابي على العاملتُ بدا لؼدـ العملية الإنتاجية برمتها . 
كتشجيع العاملتُ  جدية كصرامة كالحرص غلى تنمية الرقابة الذاتية تفعيل عملية الرقابة كىذا بوضع آليات ككسائل أكثر -

 لتطوير الأداء كإلصازه في الوقت الدناسب كالثناء على لرهوداتهم الشخصية التي يقوموف

 الأرطفونيا،كلية الآداب كالعلوـ الاجتماعية، قسم علم النفس كعلوـ التًبية ك   فاطمة الزىرة بوطيبةدراسة -1-2
.                       2012  النفس علم في الداستً شهادة لنيل مكملة مذكرة الدسيلة، جامعة كعمل، متنظي بزصص
  الدسيلة بولاية تينداؿ النسيج بدصنع ميدانية دراسة للعامل النفسي بالاحتًاؽ كعلبقتها القيادية الألظاط: الدراسة عنوان

 لدل النفسي الاحتًاؽ ك القيادية الألظاط بتُ العلبقة طبيعة معرفة إلر الدراسة ىذه ىدفت :الدراسة من العام الهدف
بالدسيلة.                                                           تينداؿ النسيج الاقتصادية الدؤسسة في العماؿ من عينة

                                                                                                        تسؤلات الدراسة:
                                                   ىل النمط القيادم الدلؽقراطي لو علبقة بالاحتًاؽ النفسي للعماؿ؟ - 
                 للعماؿ؟                                  النفسي بالاحتًاؽ علبقة لو الدكتاتورم القيادم النمط ىل - 
للعماؿ؟                                                  النفسي بالاحتًاؽ علبقة لو الفوضوم القيادم النمط ىل - 

 : استخدمت الباحثة الدنهج الوصفي كذلك لدلبئمتو لطبيعة الدراسة كذلك لأنو الأنسبالمنهج المتبع في الدراسة

                                                                                             الدواضيع.    ىذه مثل لدراسة
 من لرموعة الباحثة أخذت حيث العشوائية، العينة ىذه، دراستها في الباحثة استعملت :اختيارىا طريقة و الدراسة عينة
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 النسيج مصنع في يعملوف عامل 70 من تكونت يثح عشوائية، بطريقة العينة سحب كتم دراسة، كمجتمع العاملتُ
   .بالدسيلة تينداؿ

 فقد : أما فيما يتعلق بأدكات جمع الدادة العلمية الديدانية ككذا الدادة العلمية النظريةالأدوات المستخدمة في الدراسة
                                              الاستبياف. كالدقياس، كالدقابلة كالدلبحظة كالدراجع الكتب الباحثة استخدمت

                                                                                            أىم النتائج المتوصل إليها :
 فسيالنتوجد علبقة ارتباطيو عكسية كضعيفة ذات دلالة إحصائية بتُ النمط القيادم الدلؽقراطي كمستول الاحتًاؽ   -

                                                                                  0.05 الخطأ مستول عند العامل لدل
 عند العامل لدل النفسي الاحتًاؽ كمستول الدكتاتورم القيادم النمط بتُ قوية موجبة ارتباطيو علبقة توجد لا -

                                                                                                    0.05 الخطأ مستول
 عند العامل لدل النفسي الاحتًاؽ كمستول الفوضوم القيادم النمط بتُ متوسطة موجبة ارتباطيو علبقة توجد -

                                                                                                    0.01 الخطأ مستول
                                                                                       أىم الاقتراحات المتوصل إليها :

 في املتُالع ضركرة الاختيار الجيد للقائد في الدؤسسات كأف لؽارس النمط الدلؽقراطي لدالو من آثار جيدة على أداء -
الدؤسسات .                                                                                                              

 بدلا حدكثو كمنع منو للوقاية اللبزمة الخطوات كابزاذ الأكلية أعراضو خلبؿ من النفسي الاحتًاؽ عن الكشف لزاكلة -
                                                                                                     علبجو.           من
النفسي. الاحتًاؽ مسببات من للحد الإرشادية كالبامج الوقائية الخطط كتنفيذ تصميم كضع -   

الأرطفونيا، بزصص  لوـ التًبية ككلية الآداب كالعلوـ الاجتماعية، قسم علم النفس كعبن يطو ىدى  دراسة-1-3
                                2012النفس،  عمل كالتنظيم، جامعة الدسيلة، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماستً في علم

الكهرباء  الإبداع الإدارم كعلبقتو بالأداء الوظيفي، دراسة ميدانية على العماؿ الإداريتُ، شركة إنتاجعنوان الدراسة:  
                                                                                                   از بولاية الدسيلةكالغ

الكهرباء  معرفة طبيعة العلبقة بتُ الإبداع الإدارم كالأداء الوظيفي لدل عماؿ شركة إنتاجالهدف العام من الدراسة: 
                                                                                            كالغاز لولاية الدسيلة .
                                                                                                      تساؤلات الدراسة :

 تعزل الدسيلة دل عماؿ شركة إنتاج الكهرباء كالغاز لولايةىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الإبداع الإدارم ل -
الجنس؟                                                                                                             لدتغتَ

 تعزل الدسيلة لولاية كالغاز الكهرباء إنتاج شركة عماؿ لدل الإدارم الإبداع في إحصائية دلالة ذات فركؽ توجد ىل -
                                                                                                                            التعليمي؟ الدستوم لدتغتَ

 تعزل الدسيلة لولاية كالغاز ءالكهربا إنتاج شركة عماؿ لدل الإدارم الإبداع في إحصائية دلالة ذات فركؽ توجد ىل  -
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الدهنية؟                                                                                                        الخبة لدتغتَ
 تعزل الدسيلة لولاية كالغاز الكهرباء إنتاج شركة عماؿ لدل الإدارم الإبداع في إحصائية دلالة ذات فركؽ توجد ىل -

                                                                                                                                    الدهنية؟ الرتبة لدتغتَ

 تعزل سيلةالد لولاية كالغاز الكهرباء إنتاج شركة عماؿ لدل الوظيفي الأداء في إحصائية دلالة ذات فركؽ توجد ىل -

                                                                                                            الجنس؟ لدتغتَ
 تعزل الدسيلة ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي لدل عماؿ شركة إنتاج الكهرباء كالغاز لولاية -

تعليمي؟                                                                                                  ال الدستول لدتغتَ
 تعزل الدسيلة لولاية كالغاز الكهرباء ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي لدل عماؿ شركة إنتاج -

                                                                                 الدهنية؟                       الخبة لدتغتَ
 تعزل الدسيلة ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي لدل عماؿ شركة إنتاج الكهرباء كالغاز لولاية -

                                                    الدهنية؟                                               الرتبة لدتغتَ
 ىذه مثل اعتمدت الباحثة في دراستها على الدنهج الوصفي كىذا لأنو الأنسب لدراسة المنهج المتبع في الدراسة:

                  الدواضيع                                                                                              
% من  10: استعملت الباحثة في دراستها ىذه، العينة العشوائية، على أف تأخذنسبة عينة الدراسة وطريقة اختيارىا 

            لولاية الدسيلة. عامل في شركة الكهرباء كالغاز 56عامل أم ما يعادؿ  227تمع الأصلي الذم يبلغ المج
فقد  : أما فيما يتعلق بأدكات جمع الدادة العلمية الديدانية ككذا الدادة العلمية النظريةالأدوات المستخدمة في الدراسة

                                                     استخدمت الباحثة الكتب، كالدراجع، كالدلبحظة، كالدقابلة، كالدقياس.
                                                                                            أىم النتائج المتوصل إليها :

.                                             أف أغلبية أفراد العينة ينجزكف ما يسند إليهم من أعماؿ بأسلوب متجدد -
                                   .           أغلبية أفراد العينة يبتعدكف عما يفعلو الآخركف في حل مشكلبت العمل -
.                                              أغلبية العماؿ يشعركف بالدلل من تكرار الإجراءات الدتبعة في الصاز العمل -
                .                 أغلبية العماؿ يتمتعوف بالدهارة في النقاش كالحوار كلؽتلكوف الحجة كالقدرة على الإقناع -
 .                أغلبية العماؿ يشعركف بأف لذم مسالعة خاصة في إنتاج أفكار جديدة يقدموا في لراؿ العمل -

                                                                               : الاقتراحات والتوصيات المتوصل إليها
                                                                                  داع الإدارمتعميم كنشر كتشجيع الإب-
الجماعية                                                             الدشاركة أم جماعي، تعاكني بأسلوب العمل لشارسة-
الوظيفة                            تتطلبها التي كالعلمية الدعرفية للمهارات اكتساب خلبؿ من العاملتُ أداء مستول رفع-
التكنولوجيا                                                    لراؿ في الدتطورة التقنيات استخدامات كاقع على التعرؼ-
الإبداعية قدرات كإبراز العاملتُ كفاءة مستول معرفة قصد التدريب مراكز في التدريبية الدكرات كتقيتُ متابعة لغب-    
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 بزصص الأرطفونيا ، كلية الآداب كالعلوـ الاجتماعية، قسم علم النفس كعلوـ التًبية ك  سناء مكدور دراسة-1-4
                                  2012كعمل، جامعة الدسيلة، مذكرة مكملة لنيل شهادة الداستً في علم النفس، تنظيم

     الدسيلة الضغوط الدهنية كعلبقتها بالأداء الوظيفي دراسة ميدانية بدصنع النسيج '' تينداؿ'' بولايةسة: عنوان الدرا
النسيج مؤسسة معرفة طبيعة العلبقة بتُ الضغوط الدهنية كالأداء الوظيفي لدل العماؿ في الهدف العام من الدراسة:  

                                                                                                  تينداؿ بولاية الدسيلة .
                                                                                                     تساؤلات الدراسة :

إلذ متغتَ  النسيج تينداؿ بالدسيلة تعزم ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الضغوط الدهنية لدم عماؿ مؤسسة -
                                                                                                                  الجنس؟

متغتَ  إلذ ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي لدل عماؿ مؤسسة النسيج تينداؿ بالدسيلة تعزم -
                                                                                                                   الجنس؟

ىذه  : اعتمدت الباحثة في دراستها على الدنهج الوصفي كىذا لأنو الأنسب لدراسة مثلالمنهج المتبع في الدراسة
                                                                                                                 الدواضيع .

% من  10نسبة  : استعملت الباحثة في دراستها ىذه، العينة العشوائية، على أف تأخذ عينة الدراسة وطريقة اختيارىا
                      ن مؤسسة تينداؿ بالدسيلةعامل م 70عامل أم ما يعادؿ  694تمع الأصلي الذم يبلغ لر

فقد  أما فيما يتعلق بأدكات جمع الدادة العلمية الديدانية ككذا الدادة العلمية النظريةالأدوات المستخدمة في الدراسة: 
                                             استخدمت الباحثة الكتب كالدراجع كالدلبحظة كالدقابلة كالدقياس، الاستبياف .

                                                                                            أىم النتائج المتوصل إليها :
                                         لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الضغوط الدهنية تعزل إلذ متغتَ الجنس -
                                         وجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي تعزل إلذ متغتَ الجنسلا ت -
   بالدسيلة توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ الضغوط الدهنية كالأداء الوظيفي لدل عماؿ مؤسسة النسيج تينداؿ -

                                                                               الاقتراحات والتوصيات المتوصل إليها :
                                                                            العمل على توفتَ الدعم النفسي للموظفتُ -
                            ن أداء العماؿإلغاد نظاـ فعاؿ للحوافز كالدكافآت الذم لؼلق الدافعية كالطموح كلػسن م -
الاىتماـ الكبتَ بالعماؿ لخلق مناخ صحي مناسب -  

جنبية :لدراسات الاا -2  

 الأكسط، ، قسم الإدارة كالدناىج، كلية العلوـ التًبوية، جامعة الشرؽموافق أحمد شحادة العجارمة ةدراس -2-1
 كجهة من التعليم جودة بدستول كعلبقتها الخاصة الددارس مديرم لدل ةالسائد القيادية الألظاط: الدراسة عنوانعماف. 

                            ـ 2012 سنة التًبوية، كالقيادة الإدارة في ماجستتَ رسالة عماف، العاصمة لزافظة في الدعلمتُ نظر
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 الخاصة الددارس مديرم لدل السائدة القيادية الألظاط على التعرؼ إلذ الدراسة ىذه ىدفت: الدراسة من العام الهدف
  .عماف العاصمة لزافظة في الدعلمتُ نظر كجهة من التعليم جودة بدستول كعلبقتها

                                                                                                     تساؤلات الدراسة :
          لدل مديرم الددارس الخاصة من كجهة نظر الدعلمتُ في لزافظة العاصمة عماف؟ما الألظاط القيادية السائدة  -
                         ما مستول جودة التعليم في الددارس الخاصة التابعة لمحافظة العاصمة من كجهة نظر الدعلمتُ؟ -

α≥ 0.05  التعليم في بتُ الألظاط القيادية السائدة كمستول جودة  توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بدستولىل -  

                                                                          الددارس الخاصة في لزافظة العاصمة عماف؟
                   استخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي كتطبيقو على كاقع الألظاط القيادية المنهج المتبع في الدراسة:

لدديرية التًبية التابعة  الخاصة الددارس كمعلمات معلمي جميع من الدراسة لرتمع كتكوف: اختيارىا كطريقة الدراسة عينة
اختيار العينة العشوائية  ( معلما كمعلمة، حيث تم 14.047كالتعليم الخاصة في لزافظة العاصمة عماف البالغ عددىم ) 

                                                                                .معلم كمعلمة  500الطبقية بواقع 
مستول  استعمل الباحث أداتتُ، الأكلذ لقياس الألظاط القيادية، أما الثانية لقياس الأدوات المستخدمة في الدراسة:

                                                                    جودة التعليم، ثم التحقق من دلالة صدقها ك ثباتها.
                                                                                            أىم النتائج المتوصل إليها :

متوسطة، إذ   كانتأف درجة لشارسة مديرم الددارس الخاصة في لزافظة عماف للؤلظاط القيادية من كجهة نظر الدعلمتُ -
القيادم الأكتوقراطي، يليو  ( كجاء في الرتبة الأكلذ النمط 0.79( كبالضراؼ معيارم )  3.31بلغ الدتوسط الحسابي) 

                                                              النمط القيادم الدلؽقراطي، فالنمط القيادم الحر الدتسيب .
 بلغ إذ متوسطا،ة التعليم في الددارس الخاصة التابعة لمحافظة العاصمة من كجهت نظر الدعلمتُ كاف أف مستول جود -

 (                                                                0.66) معيارم كالضراؼ(  3.31)  الحسابي الدتوسط
مستول الكفاية   افظة العاصمة من كجهة نظر الدعلمتُ لفقراتأف مستول جودة التعليم في الددارس الخاصة كالتابعة لمح -

 الدصداقية، ثم الأماف، متوسط ( كيليها كبتقدير 0.88( كالضراؼ معيارم )  3.73كاف مرتفعا إذ بلغ الدتوسط الحسابي) 
                                                   (.3.02  - 3.38)مابتُ  الحسابية متوسطات كتراكحت الفعالية، ثم
التعليم في الددارس الخاصة في  جودة كمستول السائدة القيادية الألظاط بتُ كجود علبقة الغابية ذات دلالة إحصائية -

                                                                              لزافظة العاصمة عماف كفي جميع الدستويات
مديرم الددارس الخاصة تبعا للجنس  لدل السائدة القيادية الألظاط مقياس علىكؽ ذات دلالة إحصائية عدـ كجود فر -

                                                                                                           .كالدؤىل العلمي
لدل مديرم الددارس الخاصة تبعا لدتغتَ سنوات  السائدة القيادية لظاطالأ مقياس علىكجود فركؽ ذات دلالة إحصائية  -

سنوات فأكثر( للنمط الدتسيب،  10الأكتوقراطي، كلصالح فئة)  سنوات فما دكف( للنمط5الخبة كجاء لصالح فئة ) 
.سنوات فما دكف( في الدرجةالكلية للؤلظاط القيادية5كلصالح فئة )   
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                                                                                       :يهاإل المتوصل الاقتراحات أىم
الألظاط بفعالية  كألظاطهم القيادية، لتوظيف ىذه تتقدنً برنامج تدريبي في الألظاط القيادية للمديرين لتحستُ لشارسا -

                                     لتعليم في الددارس الخاصةكبسكينهم من تطوير لشارستهم القيادية لرفع مستول جودة ا
على أثر  إجراء دراسة لشاثلة للؤلظاط القيادية كأثرىا في برقيق مستول جودة التعليم في الددارس الحكومية للتعرؼ -

 استخداـ النمط القيادم في برقيق مستويات جودة التعليم لديهم

 بزصص.  ،في إطار الحصوؿ على شهادة الداجستتَ، علوـ الإدارة، د الشريفطلال عبد الملك محمدراسة  -2-2
.                                                2004 سنة ،''السعودية الأمنية للعلوـ العربية نايف جامعة'' إدارية علوـ

.               املتُ بإمارة مكة الدكرمةالألظاط القيادية كعلبقتها بالأداء الوظيفي من كجهة نظر الععنوان الدراسة: 
الوظيفي  الأداء على كأثره الدكرمة مكة منطقة إمارة في الدستخدـ القيادم النمط معرفة: الدراسة من العام الهدف

                                                                                                     تساؤلات الدراسة :
                                                          ما ىي الألظاط القيادية السائدة في إمارة منطقة مكة الدكرمة؟ -
الدكرمة؟                                                     مكة منطقة بإمارة للعاملتُ الوظيفي الأداء فعالية مدل ما -
الدكرمة؟                                     مكة بإمارة للعاملتُ الوظيفي بالأداء السائدة القيادية لظاطالأ علبقة ما -

القيادية              الألظاط كاقع على كتطبيقو التحليلي الوصفي الدنهج الباحث استخدـ :المنهج المتبع في الدراسة 
 عدد كىو فرد 240في إمارة مكة الدكرمة، أم برتوم العينة على شملت العاملتُ  عينة الدراسة وطريقة اختيارىا:

مسحية.                              كانت العينة أف أم قسم كرئيس إدارم مدير كظيفة في يشتغلوف الذين العاملتُ
 فقد علمية النظريةأما فيما يتعلق بأدكات جمع الدادة العلمية الديدانية ككذا الدادة ال الأدوات المستخدمة للدراسة:

 كالدقاييس.                                     كالوثائق كالاستمارة كالدقابلة كالدلبحظة كالدراجع الكتب الباحث استخدـ
                                                                                            أىم النتائج المتوصل إليها:

 بدرجة الدلؽقراطي  أف ىناؾ توافر الألظاط القيادة الثلبثة حيث لؽارس القادة في إمارة مكة الدكرمة النمط القيادمتتُ -
أقل.                                              بدرجة الأكتوقراطي كالنمط متوسطة بدرجة الحر القيادم كالنمط عالية،

 الأداء مستول الطفاض إلذ تؤدم كأخرل الوظيفي الأداء مستول ارتفاع إلر تؤدم كخصائص عوامل كجود تبتُ -
الوظيفي.                                                                                                                  

 في الوظيفي، الأداء كمستول الدلؽقراطي القيادم النمط بتُ كموجبة إحصائية دالة ارتباط علبقة ىناؾ أف كذلك تبتُ -
 القيادم النمط من كل لدم الوظيفي الأداء كمستول القيادم النمط بتُ سلبية إحصائية دلالة ذات علبقة كجود حتُ
  .الأكتوقراطي القيادم كالنمط الحر

 شهادة الداجستتَ، .مذكرة مكملة لنيل  جامعة الرياض، السعودية عبد الله بن حسين عساف العساف،دراسة -2-3
2003                                                                                                              

الرياض              علبقة الدركزية كاللبمركزية بالأداء الوظيفي دراسة تطبيقية على مراكز الشرطة بددينةعنوان الدراسة: 
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 الرياض، بددينة الشرطة مراكز في كاللبمركزية الدركزية مستول معرفة إلذ الدراسة ىذه تسعى: الدراسة من امالع الهدف
.                               الرياض مدينة شرطة مراكز في الوظيفي بالأداء كاللبمركزية الدركزية بتُ العلبقة معرفة ككذا

                                                                                                       :الدراسة تساؤلات
                                                               الرياض؟ مدينة شرطة في الدركزية درجة أك مستول ىو ما -
                                                            الرياض؟ مدينة شرطة في اللبمركزية درجة أك مستول ىو ما -
                                         ؟ الرياض مدينة شرطة في الوظيفي بالأداء كاللبمركزية الدركزية بتُ العلبقة ما -

 نظرا الدنهج ىذا ياراخت كتم الدراسة ىذه في التحليلي الوصفي الدنهج الباحث استخدـ :الدراسة في المتبع المنهج
                                                                                              الدراسة طبيعة مع لتناسبو

 الشرطة مراكز في العاملتُ الضباط جميع لؽثلوف كىم 241 الددركسة العينة أفراد عدد بلغ: اختيارىا وطريقة الدراسة عينة
.                                                                                                       الرياض بددينة

 فقد النظرية العلمية الدادة ككذا الديدانية العلمية الدادة جمع بأدكات يتعلق فيما أما: الدراسة في المستخدمة الأدوات
 طريق عن الدعلومات بتحليل الباحث قاـ تم كالدلبحظة، كالدقياس،الاستبياف، قابلةكالد كالدراجع الكتب الباحث استخدـ
(                                                          الإحصائي الجداكؿ الارتباط، مقياس التًبيع، جداء) الإحصاء

                                                      :                                       إليها المتوصل النتائج أىم
 الشرطة في العمل أف القوؿ لؽكن كلا كاللبمركزية، الدركزية بتُ متأرجح الرياض بددينة الشرطة مراكز في العمل نظاـ أف -

                          .                           الوقت نفس في كاللبمركزية للمركزية خاضع ىو بل إحدالعا إلذ لؽيل
            الوظيفي الأداء على إلغابي تأثتَ لذا اللبمركزية أف بدعتٍ الوظيفي، كالأداء اللبمركزية بتُ الغابية علبقة ىناؾ -
         .                الأداء تطور تعرقل الدركزية أف بدعتٌ الوظيفي، الأداء تطور كبتُ الدركزية بتُ سلبية علبقة ىناؾ -
 الدركزية علبقة لضو بابذاىاتهم يتعلق فيما الدبحوثتُ بتُ إحصائية دلالة ذات فركؽ ىناؾ بأف الدراسة توصلت كما -

             عنهم الدسؤكلتُ كالأفراد الضباط عدد الخبة، سنوات عدد كالرتبة العمر باختلبؼ الوظيفي بالأداء كاللبمركزية
 الدؤىل في للبختلبؼ كفقا الوظيفي بالأداء الدركزية علبقة لضو الابذاه في جوىرم خلبؼ كجود عدـ البيانات أظهرت -

الإشرافي الدوقع في الخبة سنوات كعدد العلمي . 

 الإدارية، العلوـ ، رسالة مقدمة استكمالا لدتطلبات الحصوؿ على درجة الداجستتَ فيسعد عايد الروقيدراسة -2-4
                                                         2003  السعودية، الرياض، الأمنية، للعلوـ العربية نايف جامعة
 الوظيفي                                                    كالرضا بالأداء كعلبقتها الإدارية الضغوط :الدراسة عنوان

 كالرضا كالأداء الإدارية الضغوط بتُ العلبقة ككشف رية،الإدا الضغوط مستول على التعرؼ: الدراسة من العام الهدف
                                                                                                          الحدكد حراس ضباط لدل الوظيفي

                                                  :                                                     الدراسة تساؤلات
جدة؟                                                بدحافظة الحدكد حراس ضباط لدل الإدارية الضغوط مستول ما - 
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           جدة؟                                       بدحافظة الحدكد حراس ضباط لدل الوظيفي الأداء مستول ما - 
 جدة؟            بدحافظة الحدكد حراس ضباط لدل الوظيفي كالأداء الإدارية الضغوط مستويات اختلبؼ درجة ما -

 الإدارية الضغوط بتُ العلبقة تلك دراسة في التحليلي الوصفي الدنهج على الدراسة اعتمدت: الدراسة في الدتبع الدنهج

                                                                                   الوظيفي         كالرضي الأداء كبتُ
 بطريقة عامل كذلك 340اختار الباحث عينة من المجتمع  الأصلي الذم قدر ب: عينة الدراسة وطريقة اختيارىا: 

الباحث لرتمع من أم عامل 70 في العينة بسثلت لذا الكلي المجتمع تناسب عدـ بسبب متناسبة طبقية عشوائية   
.%34.39  

 فقد النظرية : أما فيما يتعلق بأدكات جمع الدادة العلمية الديدانية ككذا الدادة العلميةالأدوات المستخدمة في الدراسة
 قطري عن الدعلومات بتحليل الباحث قاـ ثم كالدلبحظة، كالدقياس، الاستبياف، كالدقابلة كالدراجع الكتب الباحث استخدـ
                                                                         الإحصائية الجداكؿ الارتباط، مقياس التًبيع، جداء) الإحصاء

                                                                             إليها : المتوصل والاقتراحات النتائج أىم
 أفراد لدل الإدارية مستول الضغوط الإدارية لدم لرتمع الدراسة يصل إجمالا إلذ الوسط، كأف أكثر الضغوط اتضح أف -

الشخصية.                                                                                  لظط إلذ مصدرىا يعود المجتمع
الوظيفي.                                   كالرضي الأداء كبتُ الإدارية الضغوط بتُ إحصائية دلالة ذات علبقة كجود -
الوظيفي.                                                   كالرضي الأداء مستوم برديد في إحصائية دالة فركؽ كجود -
                                      الوظيفي .    كالرضي الأداء كبتُ الضغوط بتُ إحصائية دلالة ذات علبقة كجود -
 سول لديو يعد لد بأنو الددير يفاجئ حيث الذامة كغتَ الذامة اليومية العمل أكراؽ بذميع في يغرقوف الدديرين من كثتَ -

              الوقت  .                                                                                           من قليل
 إدارة ىناؾ كانت فكلما الوقت إدارة متغتَ كبتُ الآخرين ابذاه الدسؤكلية متغتَ بتُ الابذاه موجب قوم ارتباط كجود -

الآخرين. ابذاه بالدسؤكلية الاىتماـ زاد كلما للوقت جيدة  

      :الحالية بالدراسة ربطها و السابقة الدراسات ومناقشة تحليل -

 لشكن قدر أكب لغمع أف كحاكؿ الحالية بالدراسات مباشرة علبقة لذا التي السابقة الدراسات بجمع الباحث قاـ          
حتى كالوظيفي، بالأداء كعلبقتها القيادية الألظاط يتناكؿ الذم الدراسة ىدؼ مع تتناسب التي الدراسات من  برصيل يتم 

 تنوعت لذا 2012-2003  مابتُ فتًة في لدراساتا ىذه أجريت حيث الدراسات، تلك تناكؿ من فائدة أكب
.دراسة لكل العاـ للهدؼ كفقا الدراسات ىذه أىداؼ  
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 كما الوصفي، الدنهج علي كلها اعتمد فقد الدنهج حيث من بينها فيما الدراسات ىذه اغلب اتفقت كقد          
 التعليم أساتذة علي طبقت من فمنها سةالدرا لرتمع لتنوع تبعا اختيارىا كطرؽ الدراسات عينات كتنوعت اختلفت
 موافق دراسة في كما الخاصة الددارس مديرم على طبق من كمنها ، 2012 فرحات صحراكم دراسة في كما الثانوم

 ، 2012 بوطيبة الزىرة فاطمة دراسة في كما الدصانع عماؿ على طبقة من كمنها ، 2012 سنة العجارمة شحادة أحمد
 من منها ، 2012 ىدل يطو بن دراسة في كما الإداريتُ العماؿ على طبقة من كمنها ، 2012 مكدكر سناء كدراسة

 مراكز على طبقة من كمنها ، 2005 الشومش الدين نور دراسة في كما الجزائرية العمومية الصحة عماؿ على طبقة
 كمنها ، 2012 لشريفا لزمد الدلك عبد كطلبؿ ، 2003 العساؼ عساؼ حسن بن الله عبد دراسة في كما الشرطة

 الحالية دراستنا عينة ستكوف حتُ في 2003 الركقي عايد سعد دراسة في كما الحدكد حراس ضباط على طبقة من
 اختارىا من فمنها طرؽ بثلبث العينات اختيار تم كقد الدسيلة بولاية الخدمات الدتعدد الدركب بالديواف العاملتُ مكونة
 من كمنهم ، 2012 مكدكر كسناء ، 2005 الشومش الدين نور من كل دراسات في الحاؿ ىو كما عشوائية بطريقة
 ، 2003 العساؼ عساؼ حسن الله كعبد ، 2012 الشريف الدلك عبد طلبؿ دراسة في كما الدسحية العينة اختار
 قةبطري دراستنا عينة سنختار بينما.  2012 فرحات صحراكم دراسة في كما الحصصية العينة اختار من كمنهم
(قصديو)عمديو  

 في سنعتمد حتُ في البيانات لجمع كأداة كالدقاييس الاستبياف استمارة علي اعتمدت قد الدراسات ىذه أف لصد كما
الوظيفي الأداء كمقياس القيادية الألظاط مقياس على ىذه دراستنا . 

                                                                                      : السابقة الدراسات من الاستفادة
:    في منها الاستفادة بست فقد منها، الدرجوة الفائدة حيث من السابقة الدراسات تلك جوانب أىم عن أما           

 مرالأ تعلق سواء الوظيفي بالأداء دكرىاك  الألظاط بنوعية فيها الدتعلقة خاصة الحالية، دراستنا فرضيات صياغة كيفية-
 حسب منظمة أك مدير كل طرؼ من الدنتهجة القيادية الألظاط أك الإدارات في للعاملتُ أك للؤساتذة الوظيفي بالأداء

                                                                                                               دراسة كل
                                        الدراسة لذذه النظرم للئطار العلمي المحتوم إعداد كيفية في منها استفدنا كما-
                                                                       الدراسة لدشكلة المحددة الأساسية النقاط إيضاح-
                                                                                     الدراسة في الدستخدـ الدنهج برديد-
  ، الإجرائية الخطوات كجميع العينة اختيار ككيفية كحجم نوعية برديد-

 كأدكات كالعينة الدنهج اختيار في سالعت كالتي الدرتبطة الدراسات لبعض استكمالا جوانبو بعض في البحث ىذا كيعتب
البحث ىذا نتائج كتفستَ عرض ككذلك البيانات جمع  
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:المسيلة لولاية الرياضة و الشباب مديرية-  

:التعريف بالمؤسسة-1  

مديرية الشباب كالرياضة لولاية الدسيلة عبارة عن جهاز تنفيذم كباقي الأجهزة الأخرل الدمثلة لوزارتها كتسمى          
 لدسيلة".في صلب النص القانوني "مديرية الشباب كالرياضة لولاية ا

الذم  0779جويلية  46الدؤرخ في  79/432كقد أنشأت مديرية الشباب كالرياضة بدوجب الدرسوـ التنفيذم رقم 
 لػدد قواعد تنظيم مصالح ترقية الشباب بالولاية كعملها.

كالدتضمن تغيتَ تسمية مصالح  0773نوفمب  43الدؤرخ في  73/463كتم تعديل تسميتها بدرسوـ تنفيذم رقم  
 رقية الشباب في الولاية إلذ مديرية الشباب كالرياضة.ت
ثم أنشأت مؤسسات الدكلة ذات الطابع الخدمي ك ذلك نظرا لألعيتها في الدسالعة في تنشيط الديداف الرياضي ك  

 الشباني كقد سالعت الدديرية في ترقية النشاطات الرياضي ك الشباني داخل مناطق الولاية ك حتى من خارجو من خلبؿ
 تبادؿ النشاطات الرياضية مع كلايات أخرل كتنظيم دكرات مشتًكة في لستلف الرياضات.

 مهام مديرية الشباب والرياضة:  -2
  تطوير البامج الاجتماعية التًبوية ك التًفيهية كحركة مبادلات الشباب كفضآتهم للتعبتَ كتنشيطها كمتابعة

 تنفيذىا.

 ضة ككذا ىياكلها كتطويرىا كتنظيمها.ترقية الحركة الجمعوية للشباب كالريا 

 .إعداد برامج الإعلبـ كالاتصاؿ كالإصغاء للشباب ككذا تطويرىا كتنشيطها 

  تنفيذ البامج الذادفة للئدماج الاجتماعي للشباب كالدشاركة الدتصفة بالدواطنة كترقية مبادراتهم ككذا مكافحة
 صالح كالذيئات الدعنية للولاية.الآفات الاجتماعية كالعنف كالتهميش،بالاتصاؿ مع الد

  تنفيذ برامج ترقية كتعميم التًبية البدنية كالرياضية،لاسيما في الوسط التًبوم كالتكوين كإعادة التًبية كالتًقية
 بالاتصاؿ مع الصالح كالذيئة الدعنية للولاية.

 لتنظيمات كالأقطاب كمتابعتها كضع التنظيمات كأقطاب انتقاء الدواىب الرياضية الشابة كتكوينها كتطوير ىذه ا
 كترقية الدمارسات الرياضية النسوية.

  ُتنظيم أعماؿ ك تكوين الدستخدمتُ،التأطتَ الدائم للعاملتُ داخل الحركة الجمعوية كبذديد معارفهم كبرست
طار التنظيم الدعموؿ بو.  مستواىم كتأىيلهم في ا ه

 ل الذياكل كالذيئات الدعنية.إعداد لسطط تطوير الرياضة للولاية بالتنسيق مع لرم 

  السهر على تطبيق التنظيم الدتعلق بستَ الدؤسسات كىيئات الشباب كالرياضة الدوجودة في الولاية كاستغلب لذا
 كتسيتَىا.
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  كضع أنظمة لتقسيم كمراقبة الذياكل كالذيئات كالدؤسسات التابعة لاختصاصها كالسهر على مراقبة مساعدات
 ة الرياضية ك الشبانية.الدكلة للحركة الجمعوي

 .ضماف متابعة برامج الاستثمار لإلصاز الذياكل الأساسية ككذا تقييمها كتصديقها كصيانتها كحفظها 

 .ضماف تسيتَ الدوارد البشرية كالدالية كالدادية اللبزمة لإلصاز مهامها ككذا المحافظة على الدمتلكات كالأرشيف 

 عداد النتائج كالبامج الدتعلقة بها كفقا للؤشكاؿ كالكيفيات كالآجاؿ تقييم النشاطات الدبذكلة بصفة دكرية كإ
 الدقررة. 

 مدير الشباب والرياضة -3
شعباف عاـ 97يعتب الددير الدسؤكؿ الأكؿ عن مديرية الشباب كالرياضة حسب الدرسوـ الرئاسي الدؤرخ في 

 اضة.يتضمن تعتُ مدراء الشبيبة كالري 4994سبتمب  94الدوافق لػ  0245
 مهام مدير الشباب والرياضة:-1-1

   . توزيع الدهاـ على رؤساء الدصالح 
  . إعداد برامج النشاط للمديرية 
  . متابعة الدشاريع التي في طور الإلصاز بالتنسيق مع مكتب التجهيز 
  . كضع برا مج عمل الدديرية 
  . اقتًاح مشركع ميزانية الدديرية ك دراستها مع الوزارة الدعنية 
 ضور الندكات الوطنية ك الجهوية لوزارة الشباب ك الرياضة . ح 
  .تنظيم اجتماعات دكرية لرؤساء الدصالح لدناقشة التقارير الدعدة 
  . متابعة النشاطات ك التظاىرات الرياضية ك الشبانية 
  . يعمل على تطوير الدنشآت الرياضية ك الشبانية 
  تراب الولاية . يعمل عل ديناميكية الدمارسة الرياضية عب 
  . التشجيع على تطوير الحركة الجمعوية 
  . يقوـ بتنفيذ البنامج الحكومي الخاص بقطاع الشباب ك الرياضة 
   .الحفاظ على سمعة الدؤسسة من جميع النواحي داخليا ك خارجيا 
  . يستقبل مسؤكلتُ من ىيئات أخرل من أجل الوصوؿ إلذ حلوؿ تكوف لصالح الدؤسسة 
  راحة ك إرضاء عماؿ الدؤسسة . يسهر على 
  . يقوـ بدراجعة البيد ك إمضاء كل الوثائق الخاصة بالدؤسسة 
  .يطبق القوانتُ الصادرة لصالح حقوؽ العماؿ 
  . عقد الاجتماعات الطارئة عند حدكث أم مشكل من أجل تفادم أم أخطار تسيء للعماؿ 
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 الأمانة:   -4
ن معاني النزاىة ، الثقة ك السرية فهي تعمل جاىدة على حفظ السر الدهتٍ إذا بكل ما برملو كلمة أمانة م           

تعتب لعزة كصل بتُ الدسؤكؿ ك الدصالح الإدارية الأخرل بحيث توفر الشركط الدهنية اللبزمة كالحرص على دقة العمل ك 
 .تنظيمو إذ لذا ألعية بالغة ك دكر فعاؿ تلعبو على مستول الإدارة

 مانةمهام الأ  -4-1
  . حفظ البيانات الدقيقة ك إبلبغ الدسؤكؿ بالدواعيد المحددة للمقابلبت ك الاجتماعات 
  تكلف باستقباؿ ك إرساؿ البيد الإدارم ك كذلك أعماؿ الكتابة في جهاز الإعلبـ الآلر ك النسخ ك ترتيب

 الوثائق ك الدستندات ك البطاقات في جهات لسصصة لذلك بطريقة مرتبة ك منظمة. 
  حفظ الدستندات ك الأكراؽ الخاصة بعمل الإدارة في ملفتها مع ك ضعها في أماكن الحفظ الدعركفة ليسهل

 تقدلؽها للمسؤكؿ عند الحاجة . 
  . دراسة الدواضيع التي كلفت بها من طرؼ الددير ك إعداد تقارير كافية عنها 
 بالنسبة للبيد الصادر ك ذلك بإظهار  استلبـ البيد الوارد فتحو ك تسجيلو في سجل الوارد ك نفس الشيء

 تاريخ ك رقم الدراسلة ك الدوضوع ك اسم الدرسل إليو. 
  . الرد على الدكالدات الذاتفية 
 .كتابة الوثائق ك الدراسلبت كحفظها في أرشيف الإدارة 
  . برضتَ الاجتماعات ك تدكينها على المحاضر 
 ؿ في جهاز الكمبيوتر .القياـ بتخزين الدعومات الذامة ك الدهنية للعما 
 . ترتيب الدناشتَ ك الوثائق ك الدراسلبت الإدارية الضركرية لنشاط الدصالح 

 المفتشية:  -5
 مهام مفتشية الرياضة:  -5-1
  . القياـ بزيارات تفتيشية لدنشآت الرياضية 
  . القياـ بزيارات تفتيشية للئطارات الرياضية 

 لقانونية كالدالية لستَ النوادم ك الرابطات.متابعة ك مراقبة الوضعية الإدارية ك ا 

 .مراقبة الستَ الحسن للنوادم ك الرابطات الرياضية ك ضبط حساباتها الدالية 

 . القياـ بالتقارير التفتيشية لكل عملية 

 مهام مفتشيو الشباب:            -5-2
 . القياـ بزيارات تفتيشية ك بيداغوجية للمنشآت الشبانية 
   ات تفتيشية ك بيداغوجية للئطارات الشبانية .القياـ بزيار 

 مراقبة الستَ الحسن للجمعيات الشبانية ك ضبط حساباتها الدالية ك الإدارية.
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والرياضة الشباب لمديرية التنظيمي الهيكل-6  

الذم لػدد  4994سبتمب  46الدوافق ؿ: 0245رمضاف عاـ 3الدؤرخ في  323-94كطبقا للمرسوـ التنفيذم رقم:  
 اعد تنظيم مديريات الشباب كالرياضة كتستَىا حيث:قو 
الدوافق  0245رمضاف عاـ  3الدؤرخ في  323-94من الدرسوـ التنفيذم رقم  3الدادة الأكلذ: طبقا لإحكاـ الدادة   
 ، يهدؼ ىذا القرار إلذ برديد كتنظيم مصالح مديرية السباب كالرياضة للولاية.4994سبتمب سنة 46لػ:
 مصالح كتنظم كالأتي: 92نية:  تضم مديرية الشباب كالرياضة للولاية كبرت سلطة الددير اربعالدادة الثا 

 ػ مصلحة التًبية البدنية كالرياضية            0
 ػ مصلحة نشاطات الشباب 4
 ػ مصلحة الاستثمارات كالتجهيزات          3
ػ مصلحة التكوين كإدارة الوسائل 2  



  السابقة والدراسات النظرية الخلفية الأول                                                         الفصل

 

والرياضة الشباب لمديرية التنظيمي كلالهي يوضح( 1) رقم مخطط  

 
 المـديـــــــر

 ومصلحة التربية البدنية 
 الرياضية

ات و مصلحة الاستثمار   الشباب مصلحة نشاطات
 التجهيزات

مصلحة التكوين و إدارة 
 الوسائل

مكتب تطوير التربية البدنية 
 و الرياضية

مكتب كشف المواىب 
 الرياضية الشابة وتكوينها

مكتب الجمعيات الرياضية 
 و التظاىرات الرياضية

مكتب الاتصال و إعلام 
 الشباب و أنظمة العمل

مكتب البرامج الاجتماعية 
 لية الشبابو التربوية و تس

مكتب مشاريع الشباب و ترقية 
 الحركة الجمعوية للشباب

مكتب المنشآت والتجهيزات 
الرياضية و الاجتماعية و 

 التربوية

 مصلحة التربية البدنية

 الرياضية

 مصلحة التربية البدنية و  

 الرياضية

 و  

 مكتب المستخدمين و التكوين

مكتب الميزانية و متابعة إعانات 
عدات الجمعيات الرياضية و مسا

 و الشبانية و مراقبتها

 مكتب الوسائل العامة



 للدراسة العام الإطار
 تمهيد 

 الدراسة في الدالة الكلمات 1-
 الدراسة إشكالية 2-
 الدراسة أهداف 3-
 الدراسة أهمية 4-

 خلاصة

 

 

 

  :الثاني الفصل                                           
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: تمهيد  

 الدراسة في الدالة الكلمات أولذا الخطوات وىذه للدراسة العام الإطار خطوات على ىذه دراستنا في اتبعنا          
 الدفاىيم وتداخل اللغة فهم في عموما تتمثل صعوبات أمام نفسو يجد باحث أي لأن وذلك بدوضوعنا الدرتبطة

 إلى تطرقنا ذلك بعد ثم دراستو، بدوضوع علاقة لذا التي الدفاىيم برديد إلى يتعرض أن لربر فهو ولذا والدصطلحات
 وبعدىا الدراسة، وأهمية أىداف تناولنا و الجزئية،تها تساؤلا حددنا وبعدىا وضبطها صياغتها تم حيث الدراسة إشكالية
.البحث مشكلة حولذا دارة التي الدطروحة الأسئلة عن إجابات تعتبر التي الدراسة فرضيات وضعنا  

                                                                                      الكلمات الدالة في الدراسة : -1
إلصاز أي بحث علمي، ولقد لجأنا في ىذا البحث لتعريف  تعتبر الدصطلحات عمل علمي و منهجي يتطلبو           

 بكل افهمه لو ليتسنى الكريم للقارئ وإبرازىا عليها والغموض اللبس نزع بغية ىذه، دراستنا في الواردة الدصطلحات بعض
. ووضوح سهولة  

  مفهوم النمط : -1-1

                                                                                                  اصطلاحا :-1-1-2
            (936،ص  1984.)أنطوان نعمة، "سلوك الفرد كما يراه الآخرون لشن يعمل معوانو " نعمة أنطوان يعرفو 

نمط من العلاقات الدتصورة الدلموسة التي يشاىدىا  "يحدد مفهوم مصطلح النمط بأنوف  الكريم عبد درويش اما   
 ليلي، وتكلا الكريم، عبد درويش.)"الاجتماعي البناء أنماط أو الاجتماعية فالسلوكيات للعالم ،الإنسان في ملاحظتو

                                                                                                      (386،ص 1991
                                                                                          التعريف الاجرائي : 1-1-3
 التفاعلي السلوك أنماط من غنًه عن تفرده معينة بدميزات يختص والذي الرتيب التفاعلي السلوك من معنٌ نموذج ىو

  .الآخر

     القيادة : -1-2

                                                                                                      لغة : -1-2-1
 خيلا أقاده ويقال الخلف، من والسوق الأمام من فالقود خلفها، من ويسوقها أمامها من الدابة يقود يقود،قود، قادة، من

     (315 ص ،2111 منظور، إبن). قائد جمع وىو قادة ومنها الخضوع بدعني الانقياد ومنها يقودىا إياه أعطاه بدعني
                                                      :تعددت التعاريف وفي ما يلي البعض منها اصطلاحا: -1-2-2

         .لرموعة من الخصائص التي بذعل التوجيو والتحكم في الآخرين أمرا ناجحا انها القيادة طريف شوقي عرف
                                                                                        (34،ص 1992)شوقي طريف،
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            ."فيو مرغوب أنو على اتفقوا ما ىدف على ليتعاونوا الآخرين في التأثنً" افنًى انهجودة عطوى  اما     
                                                                               ( 67، ص2111 عطوى، عزة جودت)
 ."القدرة على إقناع الآخرين للسعي لتحقيق أىداف معينة، ومهارة إيصالذم إليها "ىيانها  علىعرفها حريم  حسين و 

(                                                                                     193،ص2114)حسين حريم،
                                                                                 التعريف الإجرائي للقيادة: -1-2-3

ىي ذلك النشاط الذي يقوم بو الددير لمحاولة التأثنً ادة و تعريف إجرائي لدصطلح للقي من التعاريف السابقة يدكن أن نعطي
اأىداف الدنظمة التي ينتمون إليه على الدوظفنٌ وسلوكهم وابذاىاتهم لتحقيق  

  10قمنا بتناولذا في الجانب النظري )الفصل الاول( الصفحة  القيادة الادارية :-1-3

و يدكن  15 الصفحة ابتداء من(الاول الفصل) النظري الجانب في بشكل كبنً بتناولذا قمنا :الأنماط القيادية  -1-4
   فاضافة بعض التعاري

:                                                                                  نمط القيادة الديمقراطية -1-4-1
ا باعتبار أن الإنسان أغلي قيمة يجب احترامه يتجو ىذا النمط إلي تعميق العلاقات الإنسانية والاعتماد عليها،        

 وابزاذ الدشكلات بحث عند وإشراكهم بالعمل ومساهمتهم بدورىم والاعتراف بالعاملنٌ الاىتمام إلى يؤدي لشا وتنميتها،
                                                           (123 ص ، 2111 البدري، الحميد عبد طارق.)القرارات
 وينتظر من القيادة الديدقراطية توفنً جو من الحرية يسمح بارتفاع الدعنويات والتواصل بنٌ العاملنٌ وتبادل       

)سامي سلطة  يديرىا. التي الدؤسسة في الدتميزين ومن القائد من بالقدوة والتعليم بالدرونة يسمح كما والتعاون، الدعلومات
(11، ص  2111، عرفيج  

                                                                                 :  نمط القيادة الأتوقراطية  -1-4-2 
عليهم خطوة القائد الذي يتخذ القرارات بخصوص الجماعة ويدلي أساليب العمل انو "يرى  ربيع شحاتة لزمد        
(                                                                      296ص ، 2111 ربيع، )محمد شحاتة" خطوة

النمط الذي يكون فيو الددير مستبدا برأيو متعصبا لو، يتخذ القرارات  انو"  البدري الحميد عبد طارق يرى         
 الأوامر وتنفيذ التامة الطاعة منهم ويتوقع معو العاملنٌ الأعضاء علىوىو يحب السيطرة  بدفرده دون مشاركة الآخرين،

(121، ص  2111،  .)طارق عبد الحميد البدري"يصدرىا التي والدعلومات  

                                                                         الفوضوي) المتسيبنمط القيادة  -1-4-3
 جاء ىذا الأسلوب من القيادة ردا على الأسلوب الدكتاتوري، وفي ىذا النمط يترك لكل فرد من الأفراد في        

 مراقب غنً العمل فيكون العاملنٌ، توجيو لتتولى موجودة غنً وكأنها الإدارة تبدو حيث يشاء، ما يفعلأو  المجموعة أن
(222، ص 2114)حسن حريم، خطة واضحة.موجو وليس ىناك ىدف لزدد أو   
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  : الوظيفيالاداء  -1-5

:                                                                                                        لغة  -1-4-1
 منظور، إبن)الشيء: قام بو، قضاه  ىأد ، يؤدي، تأدية وأداة ومؤد ) الدؤدي ( مؤديىأد،  إليو الشيء: أوصل ىأد

                                                                                                      ( 63ص ،م2111
                                                                                                  اصطلاحا: -1-4-2

ىو درجة بلوغ على خفض أو برجيم القائد من الدوارد الدخصصة  الوظيفي الأداء مصطفى السيد أحمد عرف     
الدنظمة من خلال حسن أداء الأنشطة الدناسبة، وبدعني فتتمثل في القدرة على برقيق أىداف  بكفاءة وفعالية، أما الكفاءة

 مصطفى السيد )أحمد   .العاملنٌ وفرق العمل والدديرين أداء ما يجب أن يؤدى لتحقيق الأىداف أم لا آخر ىل يحسن
                                                                                                  ( 415ص ،م2112،

ىو أي نشاط أو سلوك يؤدي إلى نتيجة، وخاصة السلوك الذي يغنً  الوظيفي الأداءفقد رأى ان  فرحات صحراوياما 
                                             (41، ص م 2112.)صحراوي فرحات،  الأشكال المحيط بأي شكل من

. إليها فيذىب إلي أن أداء الوحدة الإنتاجية ىو قيامها بالأنشطة والدهام الدوكلة صقر عاشورأما الدكتور          
(16 ص ، 1995 ، سعدان منصور)  

والدوظف على حد سوى : ىو كل جهد فكري وبدني يبذلو القائد الوظيفي التعريف الإجرائي للأداء -1-4-3
ةملتحقيق أىداف الدنظ  

5الصفحة من ابتداء(الاول الفصل) النظري الجانب في كبنً بشكل بتناولذا قمناالرياضية:  مفهوم المنظمات-1-5  

الموظف :-1-6  

:                                                                                      التعريف الاصطلاحي-1-6-1
 Rolland الكوادر في الدوام سمات بعض ىذا أو دائمة وظيفة لستصة جهة من تقلد شخص كل ىو الدوظف أن:

                               (346م،ص 2115، بلان رولان  ) .الدباشرة بالطريقة الددارة العامة الدرافق لتسينً الدنشأة
 الجزائري للموظف الدكونة الأجزاء 03-06 رقم الأمر من 21 الدادة في حدد فقد الجزائري للمشرع بالنسبة أما  

 في التسلسل درجة في وسموا الذين دائمة وظيفة في العينيون الأشخاص موظفنٌ يعتبر: "  على 21 الدادة نصت حيث
"                                                                                                       الدركزية الإدارات

                                                                                           التعريف الاجرائي:-1-6-2
 دائمة بصفة العمومية تاوالإدار  الدؤسسات في نشاطهم يدارسون الذين البشرية الدوارد لرموع يدثلون الدوظفون           

. رسمية بصفة ويعينون  
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: إشكالية الدراسة -2   
ا تمعات في كل الدؤسسات والدنظمات وحيث ملمجا ةيعد موضوع القيادة من الدواضيع البالغة الأهمية في حيا          

 وتفهم تقدير على تعمل التي الدهمة الدواضيع من القيادة موضوع كان وكما قائد، إلى تتطلع فإنها الجماعات ىذه وجدت
 الدسؤولية يتحملون قيادات إلى نشاطها وطبيعة أحجامها اختلاف على الدنضمات ىذه برتاج لذا الدشكلات، من الكثنً

 فإنو والدسؤولة الواعية القيادات وبدون تلك. وفعالية بكفاءة أعمالذا وإلصاز الدنظمات ىذه أىداف برقيق في الرئيسية
 الطيب، عمار كشرود.)وطموحاتها أىدافها برقيق لضوى سعيها في وتتخبط بل فيو الدرغوب نشاطها لشارسة عليها يتعذر

                                                                                                    (441 ص ، 1991
 وقد أدى تعقد العمليات الإدارية إلى كبر حجم الدنظمات، وتعدد العلاقات الداخلية والخارجية وكذلك تأثنً          
 التجديد في والاستمرار البحث مواصلة إلى الدنظمات ىذه على لوجيةوالتكنو  والاجتماعية والاقتصادية السياسية الظروف

 باعتبارىا القيادة أهمية من الرغم وعلى ومتفهمة واعية إدارية قيادة ظل في إلا تتحقق لا أمور وىي والتطوير والابتكار
 أن بل بدونها إداري عمل أي لصاح توقع يدكن لا إذ الإدارية، للعملية كليا موردا تشكل وىي إدارية و اجتماعية ضرورة
 جهود توحيد بغية التعاون صياغة علي قدرتها في تتبلور القيادة مسؤولية إن حيث الدنظمة، لنجاح مصدر الناجحة القيادة

بالدنظمة.           الدتعددة الوظيفية الأىداف والصاز العاملنٌ حاجات القيادية وتلبية الغايات برقيق وراء سعيا الدرؤوسنٌ
ا ولكن عدم استخدام الأنماط القيادية الدلائمة لظروف العاملنٌ بالدنظمة قد يؤدي إلي عدم برقيق أىدافه            

 عدم إلي يؤدي قد ومؤىلاتهم خبراتهم مع تتناسب لا التي الوظائف في الإدارية القيادات ترشح فان كذلك   الدنشودة،
 النقص أوجو علي للتغلب بالعنف تتسم التي القيادية الأنماط يستخدمون يجعلهم لشا منهم الدطلوب الوظيفي الأداء برقيق

.                                                                    العمل مشكلات من يضاعف لشا الإداري عملهم في
 يار الأنماط القيادية الدلائمة لظروف كل منظمة ، والأثرلذلك فان مشكلة ىذا البحث تتبلور في كيفية اخت و          

 يحتاج منظمة لكل الدلائم القيادي النمط اختيار أن ،حيث وسلبا إيجابا الوظيفي الأداء علي القيادية الأنماط بردثو الذي
 نمط يوجد لا لأنو خصائصهم اختلاف وكذا العاملنٌ واختلاف القيادة فيها بسارس التي الداخلية الدنظمة ظروف بحث إلي

 (                       15،ص2114الشريف، الملك عبد طلال)الدنظمات كل علي يطبق أن يدكن مثالي قيادي
                                                                   ومن خلال ما تقدم يدكن طرح التساؤل العام كالتالي :

                                     ؟هل للأنماط القيادية دور في تنمية الأداء الوظيفي في المنظمات الرياضية  -
 :                                                            يندرج برت ىذا التساؤل لرموعة من التساؤلات الفرعية و
                         ي تنمية الأداء الوظيفي في المنظمات الرياضية ؟هل للنمط القيادي الديمقراطي دور ف -
                        هل للنمط القيادي الاوتوقراطي دور في تنمية الأداء الوظيفي في المنظمات الرياضية ؟ -
دور في تنمية الأداء الوظيفي في المنظمات الرياضية ؟ المتسيبهل للنمط القيادي  -  
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                                                                                                     هداف البحث:أ-3
التالية                                                                         الأىداف برقيق إلى البحث ىذا يهدف    
الدسيلة .                                       لولاية والرياضة الشباب مديرية في السائد القيادي النمط على التعرف/  1
الدسيلة.                                              لولاية والرياضة الشباب مديرية في الوظيفي الأداء على التعرف/  2
الوظيف .                                                     اءوالأد القيادي النمط بنٌ العلاقة طبيعة على التعرف/  3
                                                                           الصدد. ىذا في التوصيات بعض تقديم/  4
                                                                                                     اهمية البحث : -4

 للقيادة أهمية كبنًة في عالم اليوم لدا تعتريو من متغنًات متعددة ومتنوعة تستوجب توافر قدر كبنً من الكفاءة        

 والدنظمات بالأفراد المحيطة والدتغنًات والظروف القيادي النمط بنٌ توافقال كذلك وتستوجب القيادة أساليب في والفعالية
قيادة.                                                                                                          يتولون التي

 على دارة من خلال بناء وتوفنً القيادات القادرةمن أجل برقيق ىذا التوجيو كان لابد من العمل على تطوير الإ       
 الخطط لتحقيق اللازم الوظيفي الأداء وتطوير برسنٌ يكفل بدا الدطلوبة بالكفاءة الدلائمة والأساليب الأنماط إتباع

الدوضوعة.                                                                                                       والأىداف
 ولذلك تنبع أهمية ىذا البحث من أهمية الدوضوع الذي يناقشو والذي يتناول الأنماط القيادية ودوره في تنمية الأداء      

 ىذا في خاصة لأىدافها الدنظمات برقيق في كبنًة عقبة يشكل أصبح الدلائم قياديال النمط اختيار أن حيث الوظيفي،
 عنو غنى لا أمرا الواعية القيادة أصبحت وذلك أعمالذا، وتعقد الدنظمات ونشاطات خدمات فيو اتسعت الذي العصر
وغاياتها .        الدنظمات أىداف برقيق لضو الصحيحة الوجهة وتوجيههم وقدراتهم طاقتهم وحشد الأفراد سلوك لترشيد

 وتتمثل أهمية البحث كذلك في أنو يسعى للوقوف على النمط القيادي الدستخدم في مديرية الشباب والرياضة         

 القيادي النمط اختيار في والرياضة الشباب مديرية في للمسئولنٌ معلومات تقديم أجل من الوظيفي الأداء على وأثره
 للمواطننٌ يقدمها التي والخدمات الأعمال تطوير في إيجابا ينعكس لشا للعاملنٌ الوظيفي الأداء في إيجابا يؤثر الذي الدلائم
خاصة. بصفة والرياضينٌ عامة بصفة  

فرضيات الدراسة : -5  

                                                                                                        : الفرضية العامة*
الرياضية. الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دور القيادية للأنماط  - 

                                                                                                                                 :الفرضيات الفرعية*

الرياضية.                                         الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دور الديدقراطي القيادي للنمط -
الرياضية .                                      الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دور  الاوتوقراطي القيادي للنمط -
  الرياضية. الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دور الدتسيب القيادي للنمط  -
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 خلاصة

 الدراسة في الدالة الكلمات في تتمثل والتي للدراسة، العام الإطار في السابقة الخطوات إلى تطرقنا لخلا من            
 العام الإطار في والدتمثل الفصل ىذا أن لنا اتضح الدراسة، وأىداف أهمية إلى بالإضافة والفرضيات، الدشكلة برديد وكذا

.البحث نصف إلصاز يعتبر وىذا وضبطها الدشكلة صياغة حدد أنو ذلك العلمي البحث في جدا ىام دور لو للدراسة  

  الذكر السابقة للخطوات التطرق دون دقيق علمي بحث أو دراسة أي تقوم أن يدكن لا الأخنً وفي



 الاجراءات الميدانية لدراسة
 تمهيد
 الاستطلاعية الدراسة 1-
 الدراسة في المتبع المنهج 2-
 الدراسة وعينة مجتمع 3-
 والمعلومات البيانات جمع أدوات 4-
 للأداة الميداني التطبيق إجراءات 5-
 الدراسة حدود 6-

 الاساليب الاحصائية -7
 خلاصة

 

 
 :الثالث الفصل     
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 :تمهيد
 

 حيث الديدان، طريق عن الدراسة، لرتمع في الدوجودة الحقائق إلى الوصول أجل من ىامة وسيلة الديدانية الدراسة تعد
 الإجراءات نستعرض الفصل ىذا وفي وتأكيده، النظري الجانب لتدعيم كلو وىذا وتحليلها البيانات جمع من يدكننا

 الأدوات ذكر إلى بالإضافة والزمتٍ البشري الدكاني، الدراسة لرال حول فكرة بإعطاء وذلك اتبعناىا التي الدنهجية
 .البيانات جمع في الدستعملة

 بجميع نلم أن سنحاول لذلك خطأىا، أو الفروض صحة على البرىنة ىو الديدانية الدراسة من الذدف أن معلوم ىو وكما
 .الدسطرة الأىداف إلى الوصول وىي عموما البحوث إليها تسعى التي الغاية إلى الوصول قصد الديدانية الإجراءات

نعط حتى الواقع أرض على الديدان بدراسة التطبيقي الفصل إلى الانتقال سنحاول النظري للجانب دراستنا بعد  منهجية 
 .الدقتًحة فرضياتنا على للإجابة حددناه التي للعينة باستجوابنا ذلك وتم علمية،
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 :الاستطلاعية الدراسة-1
 لا لأنو ذلك أغراضها، في إلا الوصفية الدسحية الدراسات عن جوىرىا في الاستطلاعية الدراسات تختلف لا         

 الجديرة الدشكلات على التعرف في صعوبة للباحث يشكل لشا جديدة، والاجتماعية السلوكية الديادين من الكثتَ تزال
 علمية صياغة صياغتها في صعوبة يجد قد فإنو معينة ظاىرة أو ما مشكلة ثبح في بالرغبة أحس إذا حتى بالبحث،

 يبحث أن لو ينبغي التي والبيانات العلمية الحقائق إلى مباشرة الاتجاه على تساعده التي الفروض تحديد في أو دقيقة،
 . حثتُالبا من كثتَ إليو يلجأ ضروريا أمرا الاستطلاعية الدراسات إجراء أصبح ىنا ومن عنها،

 .) 130 ،131 ص ،1983 عمر، زيان محمد)
 إلى الاستطلاعية الدراسة دفىو  إجراءه، يقتًح الذي البحث بموضوع تتعلق استطلاعية دراسة بأداء الباحث يقوم حيث
 لرموع عن ومشاىدات ملاحظات وتجميع التطبيقية أو النظرية الناحية من سواء للبحث الدقتًح، بالدوضوع الدعرفة تعميق

 البحث لتخطيط الأولى النقاط وضع في والبدء ،فروضو وتحديد البحث أهمية على التعرف وكذا للبحث، الخاصة الظواىر
 .47)، 46 ص ،1995 ،ديلو فضيل .(البحث وظرف الإطار الأىداف،

 يبتٍ التي القاعدة تعتبر حيث كبتَة، أهمية لذا التي الاستطلاعية الدراسة ىي بحثنا في ابه قمنا التي الأولى الخطوة إن-
 للدراسة، الخاضعة النواحي بتفستَ يقوم أيضا طريقها وعن تطبيقها، وميدان دراستو حول الأولية تصوراتو الباحث عليها

 للباحث الدهنية الديدانية الدمارسة من
 لذدف لذا لتابعتُا العمال عدد عن معلومات اخذ اجل من الدسيلة لولايةبمديرية الشباب و الرياضة  الاتصال تم ولقد

 . الوظيفي الأداء تنمية في القيادية للأنماطدور  التعرف منو الغرض استطلاعي
 : الزماني و المكاني المجال 2-

مديرية الشباب  في بها قمنا التي الاستطلاعية، الدراسة إلصاز فيو تم الدكاني الذي المجال يتمثل :المكاني المجال 2-1
 .الديدانية الدراسةو  الدسيلة ولايةوالرياضة ل

  : الزمني المجال 2-2
 .6600جانفي  60الجانب النظري: -
 .6600افريل  69. الى غاية 6600مارس  60الجانب التطبيقي: -
 :المنهج المتبع في الدراسة -3

 من تدكننا التي الوسيلة ىو الأساس وإنما أكثر معرفي كم على الحصول ىو اليوم العلمي التقدم في الأساس يعد لم        
 بكل العلمي الدنهج ىي دلك في والوسيلة الجهود، وبأبسط لشكن وقت اقصر في واستثماره الكم ىدا على الحصول
 دقيقة علمية بطريقة نتائج أو تعليمات إلى للوصول الباحث يتبعو الذي الطريق العلمي الدنهج يعتبر ولذذا معطياتو،
 .( 96ص ،2002 ،عميراوي حميدة) العلمية الحقيقة إلى للوصول البحث توجو التي العامة القواعد لرموعة وكذلك
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 تجميع لررد البحث يكون الدنهج وبدون عنو الاستغناء العلمي الباحث يستطيع ولا البحث في تساعد طريقة ىو والدنهج
 البحث موضوع شكلةوم طبيعة حسب على أخرى إلى دراسة من الدنهج ويختلف العلمي، بالواقع لو علاقة لا للمعلومات

 في كفاءة الأكثر ىو الوصفي الدنهج فان الدنهجية كتب إلى واستنادا .وإمكاناتهم وقدراتهم الباحثتُ لاختلاف وتبعا
 يقوم خطوة أول فان ما ظاىرة يدرس أن الباحث يريد فحتُ خصائصها، وإبراز الظاىرة حقيقة عن الكشف

 الظاىرة بدراسة يقوم الوصفي فالدنهج عنها دقيقة ومعلومات معطيات وجمع دراستها يريد التي الظاىرة وصف ىي بها
 (129ص1995بوحوش،  عمار)كميا.   تعبتَا أو كيفيا تعبتَا عنها والتعبتَ دقيقا، وصفا ووصفها الواقع في توجد كما

 الحقائق جمع على مادااعت الظاىرة لوصف تتكامل التي البحثية الإجراءات لرموعة بأنو الوصفي الدنهج تعريف يدكن وعليو
 عن وتعميمات نتائج إلى والوصول دلالاتها لاستخلاص ودقيقا، كافيا تحليلا وتحليلها ومعالجتها وتصنيفها والبيانات
 (59 ، ص2000،الراشدي صابح )بشيرالبحث.  لزل الدوضوع أو الظاىرة
 التعرف لزاولة خلال من الدسحي الوصفي الأسلوب تطبيق على اعتمدنا فقد اسةر الد موضوع وطبيعة أىداف مع وتداشيا
 .الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في القيادية لأنماطا دورعلى 

 مجتمع وعينة الدراسة  -4
 مجتمع الدراسة :  4-1
م لانو ( عمال تم حذفه7) فردا ( 10)الدراسة  لرتمعوىم عمال مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة ويضم           

 ( عاملا.41من)يتكون  الأصلي المجتمع لدينا أصبحتم اجراء عليهم الدراسة الاستطلاعية  
 التمثيلية لضمان ان نقوم بدراسة مسحية وذلك ارتأينا قدف فردا 066الذي ىو اقل من  الدراسة لرتمع أن خلال منو 

 .ىي لرتمع الدراسة ستكون البحث عينة وبالتالي أكثر،
 : العينة 2- 4

 واعتبارات قواعد فيو تراعى واعي اختيار ولكنها عليو، اتفق حسبما البحث لرتمع من جزء لررد ليست العينة           
 تؤخذ الذي الدراسة لرتمع أنها على العينة وتعرف الأصلي، المجتمع على للتعميم قابلة نتائجها تكون لكي معينة علمية

 الدراسة عليها لتجرى ، لو لشثلة تكون المجتمع أفراد من لرموعة ىي آخر بمعتٌ لكل،ا من جزء إنها الديدانية، البيانات منو
 بعض في بها الاستعانة ويدكن الاحتمال من قدر فيها أحكام منها يستخلص أمثلة من لرموعة أو مثالا إلا ليست والعينة

 مدن آو شوارع أو أحياء تكون قد كما أشخاصا، تكون قد العينة وحدات النظرية، الاستنتاجات أو العملية الإجراءات
    ( 62ص :  2000الراشدي، صابح ) بشير.ذلك غتَ أو

 ( فرد 41وفي دراستنا ىذه فان العينة ىي لرمع الدراسة وتتكون من )
 
 :والمعلومات  البيانات جمع أدوات-5

 الوسيلة أو التقنية واختيار دراستها الدراد بالظاىرة الخاصة والبيانات الدعطيات لجمع تقنيات على الباحث يركز          
دور بيئة العمل  معرفة بصدد أننا وبما إليو الوصول الدراد والذدف الدراسة، موضوع طبيعة على أساسا يتوقف عليها لدعتمدا
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 الدوضوع طبيعة مع وتداشيا ،  الدسيلة  الداخلية في تحقيق  الالتزام التنظيمي لدى عمال مديرية الشباب والرياضة لولاية
 على الحصول في شيوعا أكتًىا و الدستعملة الوسائل أنسب من الأختَة ىده تعتبر إذ ،الٍاستمارة على اٍعتمدنا فقد

 البحث، بداية في طرحها التي الأسئلة على والتحليل الإجابة أجل من للباحث أساسي كمنطلق تكون التي البيانات
 موضوع حول معلومات على الحصول أجل من الأفراد إلى أسئلة توجو لرموعة يضم نموذجلا أنو على تمارةالٍاس وتعرف

                                                    .الشخصية الدقابلة طريق عن الاستمارة تنفيذ ويتم البحث مشكلة أو
 (73 ص ،م 2007 دويدار، محمد الفتاح عبد)

 إلى : تقسيم الاستمارة تم بحثنا،حيت موضوع من انطلاقا الاستمارة تصميم تم فقد بحثنا مشكلة من وانطلاقا
 : الأولية البيانات - أ

  والسن، الجنس، :ىي  متغتَات من خمسة  الدراسة وتكونت لدفردات الديدوغرافية الخصائص على اشتملت الاستمارة
 ال العمل بمديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة في لر والدستوى التعليمي، والاقدمية في العمل،

 الدراسة محاور - ب
 استخدم وقد الأول، المحور من لكل عبارة (8 (بواقع عبارة (61 ) تضمنت رئيسة لزاور ثلاثة على الدراسة اشتملت
 التنوع حسب الخماسي ) ديكارت ( مقياس الباحث

 ،على الإطلاق (  موافق غتَ موافق، غتَ لزايد، موافق، بشدة، موافق) 
 ا(. مطلق  موافق غتَ) درجة أصغر عن (0 ) ويعبر الرقم (بشدة موافق أو) درجة أكبر عن ( 5) الرقم يعبر حيث

 : التالي النحو على المحاور جاءت وقد
                                  .   الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دورهو  الديدقراطي القيادي النمط : الأول المحور -
 .الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دوره و الاوتوقراطي القيادي النمط:   الثاني المحور -
 .الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دوره و تسيبيةال القيادي النمط : الثالث المحور -
   الخصائص السيكومترية للأداة 5-1
 : الاستمارة صدق1-1- 5

 :المحكمين صدق
 يقيسو الذي في المجال والخبراء الدختصتُ من عدد على عرضو المحكمتُ( بعد صدق)الصدق  ىذا يحسب حيث          
 حكم على الاعتماد للباحث يدكن وبذلك لقياسو، وضع الذي السلوك يقيس الاختبار ىذا أن الخبراء أقر فإذا الاختبار
 (.38 ص م، 1997 عويس، أحمد علي الدين )خيرالخبراء 

 لستلفي الأساتذة من لرموعة على بعرضها قمنا الجزائرية، البيئة مع الاستمارة بنود تناسب مدى على وللوقوف        
 تحكيمها، قصد (61 ) ثلاثة عددىم كان والذين العلمي البحث لرال في وخبرة تجربة لذم شوىد العلمية الدرجات

 صدق على أجمعوا وقد بعد ادخال التعديلات اللازمة والضرورية ، مناسبة الاستمارة علي الأساتذة جميع عاجم حيث
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 وفي الدراسة، متغتَات قياس في صدقها وكفاءتها مدى حولأجلو و  من وضعت الذي الغرض وتحقيق لزتوى الاستمارة
 . واللازمة الضرورية يلاتالتعد إدخال تم الظاىري الصدق إطار ضمن الدقدمة الدلاحظات ضوء

 الدراسة : لأداةصدق الاتساق الداخلي 
لأدوات الدراسة بتحديد مدى التجانس الداخلي لأداة الدراسة من خلال  الظاىريقام الباحث بعد التأكد من الصدق 

معامل ألفا إذا  حساب معاملات الارتباط بتُ درجة كل عبارة والدرجة الكلية لعبارات المحور الذي تنتمي إليو، وحساب
( يوضح معاملات صدق وثبات جميع عبارات الإستبانة بالدرجة الكلية لجميع عبارات 6حذف العنصر. والجدول رقم )

 المحور الذي تنتمي إليو.
مرتبطة ارتباطاً دالًا إحصائياً مع عبارات  عباراتهامستويات الاختبار بالنسبة لجميع لزاور الإستبانة أن جميع  اضهرتوقد 

 (.6.65عند مستوى معنوية ) اليهاالمحاور التي تنتمي 
أقل من  حذفها( أن جميع العناصر )في جميع المحاور( كان معامل الثبات )ألفا( في حالة 6كما اتضح من الجدول رقم )

سلباً على عن المحور يؤثر مهمة و غيابها قيمة ألفا للمحور ككل، لشا يعتٍ أن جميع العناصر )داخل المحاور الدختلفة( 
 .مقياس المحور، أي أنو عنصر ثابت ويؤثر في ثبات المحور ككل وبالتالي الإستبانة ككل

 
  يتضمنها  التي العبارات لجميع الكلية والدرجة عبارة كل درجة بين الارتباط معاملات (يوضح02جدول رقم )

 المحور

 

معامل  الفا كرونباخ  عبارة
 الارتباط 

معامل  الفا كرونباخ عبارة 
 الارتباط

 

معامل  الفا كرونباخ عبارة 
 الارتباط

 
اذا حذف 

 العنصر
اذا حذف 

 العنصر
اذا حذف 

 العنصر
 الثالثالمحور   الثاني لمحور   حور الاولالم 
01 0,810 6,743 60 0,715 0.554 60 0,937 0.521 
02 0,813 6,683 66 0,737 0.778 66 0,937 0.675 
03 0,813 0.918 64 0,773 0.620 64 0,910 0.544 
04 0,832 6,599 61 0,754 6.011 61 0,930 0.780 
05 0,808 6,744 65 0,751 6.500 65 0,941 0.588 
06 0,817 6,679 60 0,784 0.684 60 0,947 0.673 
07 0,817 6,685 67 0,708 0.635 67 0,940 0.899 
08 0,832 6,696 68 0,733 0.712 68 0,932 6.001 

قيمة معامل الفا كرونباخ للمحور الاول 
=0.846 

قيمة معامل الفا كرونباخ للمحور  الثاني 
=0.763 

فا كرونباخ للمحور قيمة معامل ال
 0.742الثالث=
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 يتضمنها  ( أن معاملات الارتباط بتُ درجة كل عبارة والدرجة الكلية لجميع العبارات التي 66ويتضح من الجدول رقم )
 ل فيما يلي :المحور تتمث

 تراوحت معاملات الارتباط بتُ درجة كل عبارة والدرجة الكلية 
 ( 6.65(، وىي معاملات ارتباط دالة إحصائياً عند مستوى معنوية )6.908-6.599لعبارات المحور الأول ما بتُ )

 تراوحت معاملات الارتباط بتُ درجة كل عبارة والدرجة الكلية  
 (. 6.65وىي معاملات ارتباط دالة إحصائياً عند مستوى معنوية ) (6.778-6.500)بتُ  لعبارات المحور الثاني ما 

 ت الارتباط بتُ درجة كل عبارة والدرجة الكلية لاتراوحت معام
( ،  وىي معاملات ارتباط دالة إحصائياً عند مستوى معنوية  6.899 – 6.560لعبارات المحور الثالث ما بتُ ) 

(6.65 .) 
عامةً بثبات الاتساق الداخلي بتُ كل عبارة  عباراتهابق أن غالبية معاملات الارتباط الدالة إحصائياً تتمتع يتضح لشا س 

 والمحور الذي تنتمي إليو، وبذلك يتحقق لإستبانة الصدق البنائي وتعد صالحة للقياس.
 
 
 
 
 

 معامل الارتباط يوضح (03الجدول رقم )
 

 ذو ارتباط معامل وىو 6.758ب  دريق ارتباط معامل على حصلنا الحسابية بالعمليات القيام بعدوكان معامل الارتباط 
 .للتطبيق قابلة الاستمارة فان وعليو ، قوية  موجبة علاقة

 
 : الاستمارة ثبات  1-2- 5

تخدام طريقة الاتساق الذاتي ، وىي طريقة الفا  قام الباحث بالتاكيد من ثبات اداة الدراسة لاختبار معامل الثبات باس
 كرونباخ ، وكانت النتائج كما يلي في الجدول التالي : 

ثبات الاستمارة يوضح(04جدول رقم )  
 معامل الثبات  عدد الحالات  عدد العبارات  الحور والابعاد محور

 0.846 07 8 المحور الاول 1
 0.763 07 8 المحور الثاني 2
 .7160 07 8 لثالث المحور ا 3

 معامل الارتباط العينة

 0.758   افراد 07



للدراسة الميدانية إجراءات                                                                             الثالث الفصل  

 

 

79 

 الديدقراطي القيادي النمطوقد اضهر حساب ثبات الاستبانة باستخدام طريقة الفا كرزنباخ ان قيمة ثبات المحور الاول  )
 و الاوتوقراطي القيادي النمطوثبات قيمة المحور الثاني ) 6.810( ىي  الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في و

 و التسيبية القيادي النمطوثبات قيمة المحور الثالث )  6.769( ىي الرياضية الدنظمات في الوظيفي لأداءا تنمية في دوره
                                                          0.742( ىي الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دوره

قبولة ، وىذه القيمة مؤشرا لصلاح اداة الدراسة بغرض تحقيق اىدافها من وىذا يعتٍ ان جميع ىذه الدعاملات ذات قيمة م
 خلال الاجابة على اسئلتها ، لشا يشتَ الى امكانية ثبات النتائج التي يدكن ان تسفر عنها عند تطبيقها 

  :الموضوعية1-3- 5
 أو التحيز من التحرر يعتٍ والذي يةالدوضوع شرط الجيد الاختبار في تتوفر أن يجب التي الدهمة العوامل من         
 تعصبو، أو تحيزه وحتى الشخصي وميولو الذاتية وأىوائو كآرائو للمختبر الشخصية العوامل إدخال وعدم التعصب

                                                .تكون أن نريدىا كما لا فعلا موجودة ىي كما الفرد قدرات تصف أن تعتٍ  فالدوضوعية
 (13 ص ، 1999 إبراهيم، عبد المجيد )مروان 

 :للأداة الميداني التطبيق إجراءات -6
 الشباب مديرية بعمال الخاصة الإستمارة  بضبط فيو قمنا الذي التطبيقي للجانب توجهنا النظري للجانب إكمالنا بعد

 نفس من أفريل 04غاية إلى 6600 افريل 06 من ابتداء استمارة 34 عليهم بتوزيع قمنا حيث الدسيلة، لولاية والرياضة
 الشباب مديرية عمال لدي دور بيئة العمل الداخلية في تحقيق الالتزام التنظيمي  معرفة حول رأيهم ومعرفة لأخذ السنة

 .الدسيلة لولاية والرياضة
 قمنا ذلك وبعد سنةال نفس من أفريل 07 غاية إلى 6600 أفريل 01 من ابتداء عليهم الدوزعة استًجاع الاستمارة تم

 .ذلك عكس أو لزققة فرضيتنا كانت إذا ما لدعرفة عليها الدتحصل النتائج حللنا ثم ، جداول في ووضعها البيانات بتفريغ
     :الإحصائية الأساليب-7

 :spssالإحصائية  الحزم
 بالعديد البرنامج ىذا يتمتع إذ ات،للبيان الإحصائية الدعالجة لرال في الجاىزة البرامج حزم وأشهر واىم احد ىو         

    . الفهم وسهولة الاستخدام بساطة الخصائص، ىذه واىم الدماثلة، البرامج باقي عن تديزه التي الفريدة الخصائص من
 : من كل حسابفتم 

 مدى لتحديد إليو تنتمي الذي للمحور الكلية والدرجة العبارة درجة بتُ  (Pearson)بتَسون  ارتباط معامل - أ 
                                                                       .الدراسة الداخلي لأداة والاتساق البنائي الصدق

 الدراسة أداة ثبات معامل لتحديد(Cronbach's alpha)كرونباخ  ألفا معامل - ب

.                            
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 :لتاليةا الإحصائية الأساليب المعالجة تضمنت
 التي الدراسة لزاور تجاه الاستجابة الدراسة، ولتحديد لرتمع أفراد خصائص لوصف الدئوية التكرارات والنسب - 0

 .الدراسة أداة تضمنتها 
 .الدختلفة الدراسة لزاور لضو الدراسة لرتمع استجابات أفراد لتحديد الدعياري، والالضراف الحسابي، الدتوسط حساب - 6
ن النسبي لتحديد الاهمية النسبية التي تقيس دور بيئة العمل الداخلية في تحقيق الالتزام التنظيمي لدى متوسط الوز -4

، واستجابات )موافق (  5(×عمال مديرية الشباب والرياضة لولاية الديسلة وذلك بضرب استجابات )موافق بشدة ( في )
واستجابات )غتَ موافق على الاطلاق  6( ×موافق ( في)( ، واستجابات )غتَ ×)4، واستجابات )لزايد ( في  1(×في )

  0(  ×( في)
 ومن خلال ذلك يدكن الحصول على الدتوسطات الدرجحة  التالية :  

 يشتَ إلى مستوى مرتفع جداً، أو موافق بشدة.  5إلى  1.66من 
 يشتَ إلى مستوى مرتفع، أو موافق.  1.09إلى  4.16من 
 ستوى متوسط، أو لزايد. يشتَ إلى م 4.49إلى   6.06من 

 يشتَ إلى مستوى منخفض أو غتَ موافق.  6.59إلى    0.86من  
 يشتَ إلى  مستوى منخفض جداً، أو غتَ موافق مطلقاً.  0.79إلى   0من  

   الدختلفة الخمسة الاستجابات على توزع بالتساوي المجتمع أفراد كان إذا ما لاختبار الدطابقة لحسن (6)كااختبار – 1
 .المحاور لبقية( مطلقاً  موافق غتَ موافق، غتَ لزايد، موافق، بشدة، وافقم)
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                                                                                                                   :خلاصة

  الخاصة الديدانية الإجراءات ضبط أجل من حثالبا يتبعها التي الدنهجية الخطوات بينا الفصل ىذا خلال من          
 الطرق ىذه بعرض قمنا كما وتنظيمها، الدعلومات جمع في الدستعملة والأدوات الطرق أىم توضيح وكذا بالدراسة،
 كما وزماني، مكاني لرال من الدراسة فيها تدت التي إلى المجالات بالإضافة استعمالذا، كيفية وتوضيح بالتفصيل والأدوات

 في الدعلومات جمع على تعمل الإجراءات ىذه كل الدراسة، حولو تدحورت التي البحث وعينة لرتمع من كل حددنا نناأ
 نتائج إلى الوصول ىي الغاية وإنما الغاية ىو ليس الدعلومات ىذه جمع ولكن الصور أحسن في وعرضها الظروف أحسن
 البحوث في كبتَة أهمية ذو الفصل وىذا .سابقا طروحةالد للمشكلة حلول إيجاد على تساعد علمية بطريقة مصاغة
 يعتمد التي الدنهجية الركيزة يعتبر لأنو الدراسة، فصول بتُ من الفصل ىذا وجود من بحث أي يخلو لا أنو حيث العلمية
 على يجب الذي والعلمي الدنهجي الإطار يحدد أنو كما والأبعاد، الدعالم واضحة عمل خريطة لرسم الباحث عليها

  .لبحثو علمية مصداقية ليعطى بو يلتزم أن الباحث

خطوة حقق قد يكون لبحثو إلصازه أثناء والإجراءات الخطوات ىذه يتبع الذي الباحث أن القول يدكن الأختَ وفي  كبتَة 
ودقيقة علمية نتائج إلى للوصول عليها اعتمد التي العلمية الركائز توضيح وكذا عملو صدق إثبات في لاعتمادا يدكن   

 تعميمو إمكانية وحتى مستقبلا عليها



 وتفسيرها النتائج عرض
 ومناقشتها

 تمهيد 
 و الدراسة نتائج وتفسير تحليل -1

 الجزئية الفرضيات ضوء في مناقشتها
 خلاصة
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 : تمهيد

 يجب دقيقة و صارمة منطقية عملية و علمية أساليب و إجراءات و طرق إلى العلمي البحث عملية ضعبز            
.                   فعالة و ناجحة و سليمة بصورة بحثو إعداد من الباحث يتمكن حتى عناية و بدقة إتباعها و احتًامها
لدى عمال ) الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دور القيادية نماا للأ ىلالدراسة في الكشف  لأىدافبرقيقا 

في مديرية الشباب ظىذه الدراسة لاستطلاع رؤية مو  بإجراءقام الباحث  (مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة 
        .الدسحية وبرليلها وتفستَىا والرياضة لولاية الدسيلة ، ويخص ىذا الفصل بعرض النتائج التي توصلت اليها الدراسة

 ويتضمن ىذا الفصل خمسة عناصر توضح خصائص افراد عينة الدراسة بجانب الاجابة عن اسئلة الدراسة وىي           

 الاوتوقراطي القيادي لنمطىل ل ،؟الرياضية  الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دور الديدقراطي القيادي لنمطل ىل
 في الوظيفي الأداء تنمية في دوره و تسيبالد القيادي النمط الرياضية ، الدنظمات في الوظيفي الأداء نميةت في دور

 الشخصية متغتَاتهم باختلاف الدراسة لزاور حول الدبحوثتُ نظر وجهات في الاختلاف ومدى الرياضية ، الدنظمات
 ترتبط استنتاجات الى الوصول ثم ، عنو الاجابة وبرليل بعرض العناصر تلك من عنصر كل في الباحث ويقوم ، والوظيفية

  . الدراسة لرتمع لأفراد الخصائص توضح التي الجداول عرض بعد وذلك ، النتائج تلك تفستَ ثم ، بو
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 :خصائص افراد عينة الدراسة  - 1

افية التي تناولتها الدراسة ويدكن توضيحها يتسم افراد عينة الدراسة بعدد من الخصائص حددتها نوعية الدتغتَات الديدوغر 
 يلي : فيما

 الجنس : -1-1

 ( توزيع افراد العينة حسب الجنس .50يوضح الجدول رقم )

 النسبة الدئوية  التكرار الجنس 
 79.4 27 ذكور
 20.6 7 اناث
 100 34 المجموع

 

الذكور نسبة  لدىنس حيث سللت نلاحظ من خلال الجدول اعلاه ان توزيع افراد عينة البحث حسب فئة الج
 ( 65.2( في حتُ سللت عند الاناث نسبة )7..4)

وما يدكن قولو ىو ان غالبية افراد الدتواجدين داخل الدؤسسة ىم من جنس الذكور وذلك لطبيعة العمل داخل الدؤسسة 
الولاية اما الاناث  فنلدىم حيث لصد ان الذكور ىم من يقومون بالعمل الديداني مثل التنقلات عتَ لستلف البلديات 

 يقومون بعمل استقبال الزبائن وخدمتهم والمحاسبة 

 :العمر  - 1-2

 توزيع افراد عينة الدراسة وفقا للعمر( 52)يوضح الجدول رقم 

 النسبة الدئوية  التكرار العمر
 23.5 8 سنة  05اقل من 
 32.5 11 سنة  75الى اقل من  05من 
 32.5 11  سنة 05الى اقل من  75من 
 11.8 4 سنة فاكثر  05

 100 34 المجموع 
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الى اقل  05( تتًاوح اعمارىم مابتُ ) 32.5ان اعلى نسبة من افراد عينة الدراسة ىي )( 56)يتضح من الجدول رقم   
 05يليهم الذين تقل اعمارىم عن )سنة (  05الى اقل من  75وكذلك الذين تتًاوح اعمارىم مابتُ ) سنة ( 75من 

 ( 1...سنة فاكثر ( بنسبة ) 05اختَا الذين تبلغ اعمارىم )  و ( 60.0سنة ( بنسبة )

وتدل النتيلة السابقة على التنوع في اعمار افراد عينة الدراسة مع الارتفاع نسبيا ، لشا يعكس توافر عامل الخبرة ، ويخدم 
ات عمرية لستلفة بدا يحملونو من خبرات متًاكمة اىداف الدراسة ، الامر الذي يعتٍ التعرف على اراء افراد ذوي مستوي

 لذى عمال مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة  الوظيفي الاداء تنمية في القيادية الانماا  دورلضو برديد 

 المؤىل التعليمي :  - 1-3

 ( توزيع افراد عينة الدراسة وفقا للمؤىل التعليمي . 54يوضح الجدول رقم )

 النسبة الدئوية  التكرار  يمي الدستوى التعل
 5.9 2 متوسط
 14.7 5 ثانوي

 79.4 27 جامعي 
 00 0 غتَ ذلك 
 100 34 المجموع

 

( وتليها بنسبة  7..4نلاحظ من خلال معطيات الجدول ان اعلى نسبة سللت لدى الدستوى الجامعي بنسبة ) 
 الدتوسط ( عند ذوي الدستوى التعليمي ..0سبة )في حتُ سللت ن الثانوي( للعمال ذوي الدستوى التعليمي 7.4.)

ومن اىم الدلاحظات التي يدكن تسليلها من خلال القراءة الاحصائيات لذذا الجدول ىو ارتفاع نسبة الدستوى التعليمي 
الجامعي داخل الدؤسسة فكلما ارتفع مستوى الفرد التعليمي كلما زادت طموحاتو وتوقعاتو داخل الدؤسسة وتصبح لديو 

 رغبة قوية لاشباع حاجاتو الاجتماعية والنفسية 
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 اقدمية العمل داخل المؤسسة : -1-4

 قدمية في العملالا( يبن توزيع فراد عينة الدراسة حسب  51جدول رقم )

 النسبة الدئوية  التكرار الاقدمية في العمل
 20.6 7 سنة  0اقل من 
 26.5 9 سنوات  5.الى اقل من  0من 
 26.5 9 سنة  65اقل من  الى 5.من 
 17.6 6 سنة  05الى اقل من  65من 
 8.8 3 سنة فاكثر  05

 100 34 المجموع 
 

الى  0من ( تتًاوح اقدميتهم في العمل مابتُ )62.0( ان اعلى نسبة افراد عينة الدراسة )57يتضح من الجدول رقم )
، وان  سنة ( 65من الى اقل من 5.عمارىم مابتُ ) وكذلك نفس النسبة العمال الذين تتًاوح ا (سنوات  5.اقل من 

 05الى اقل من  65) اقدميتهم في العمل مابتُ ( تتًاوح 4.2.( وان )سنوات  0اقل من ( تبلغ اقدميتهم )65.2)
 (  1.1( بنسبة )سنة 05خبرتهم عن ) تزيد ( بينما الاقل سنة 

لدراسة ، لشا يجعلهم قادرين على تكوين اراء ايجابية او سلبية اكثر تدل النتيلة السابقة على تنوع الخبرات العلمية لافراد ا
دقة  ، حيث تعد الخبرة من اكثر العوامل الدؤثرة على اراء الافراد لضو الاشياء ، لان الخبرات الدتًاكمة عبر التلارب تسهم 

 الى حد كبتَ في تكوين ابذاىات ايجابية او سلبية لضو موضوع معتُ .

 :الرياضية المنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في الديمقراطي القيادي النمط دور -2

تم  ؟ الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دور الديدقراطي القيادي للنمط ىلللاجابة عن السؤال الاول : 
ياري ، والدتوسطات الحسابية ، اجراء برليل احصائي وصفي للبيانات من خلال التكرار ، والنسبة الدئوية ، والالضراف الدع

( لحسن الدطابقة ، لعينة واحدة حول الدتوسط لكل   Chi-Squareبالاضافة الى اختبار الاحصائي ) كاي تربيع  
 عبارة من العبارات التي يحتويو ىذا السؤال .

 الأداء تنمية في قراطيالديد القيادي النمط دور( استلابات جميع افراد عينة الدراسة لتحديد 52ويوضح الجدول رقم )
 لدى عمال مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة . الوظيفي
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 (99جدول رقم )

 الرياضية المنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في الديمقراطي القيادي النمط دوريوضح 

المتوسط  الاستجابات  ارةـــــــــالعب رقم 
 الجسابي 

الانحراف 
 المعياري 

 الاختبارات الاحصائية
 

ترتيب العبارة من حيث 
مواقف   المتوسط الحسابي

 بشدة
محاي موافق 

 د 
غير 

 موافق 
غير 

افق مو 
على 

 الاطلاق 

لحساب المطابقة  2كا 
 (9095مستوى معنوية )

 الاحتمالية القيمة

 يراعي القائد قدرات المرؤسيين عند توزيع الواجبات عليهم 91
 

   2 11 21 تكرار
4,55 

 

0,612 

 

15,94 

 

0,000 

 

01 
   5.9 32.4 61.8   %نسبة

على الاساليب التي يختارىا المرؤسيين لانجاز  يوافق القائد 92
 اعمالهم

   8 17 9 تكرار
4,02 0.717 4,29 

 

0,117 
 

02 
.23 50 26.5   %نسبة

5 

  

 يشجع القائد المناقشة الجماعية لاساليب العمل 93
 

   10 20 4 تكرار
3,82 

 

0,626 11,52 
 

0.003 
 

03 
.29 58.8 11.8   %نسبة

4 

  

شارك القائد المرؤسيين في لقائتهم الخاصة التي يحتفلون  94
 بها

   20 14  تكرار
3,41 0,499 1,05 

 

0.303 
 

97 
.58 41.2    %نسبة

8 

  

 يطرح القائد افكاره على المرؤوسين لمناقشتهم 95
 

   12 16 6 تكرار
3,82 

 

0,716 

 

4,47 

 

0.107 

 

04 
.35 47.1 17.6   %نسبة

3 
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 (99جدول رقم )تابع لل

 الرياضية المنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في الديمقراطي القيادي النمط دور يوضح

المتوسط  الاستجابات  العبارة رقم 
 الجسابي 

الانحراف 
 المعياري 

 الاختبارات الاحصائية
 

 
ترتيب العبارة من حيث 

 المتوسط الحسابي
مواقف  

 بشدة
غير  محايد  موافق 

 موافق 
غير 

موافق 
على 

 الاطلاق 

لحساب المطابقة  2كا 
 (9095مستوى معنوية )

 الاحتمالية القيمة

 يحترم القائد رغبات المرؤوسين 06
 

 0.499 3,58   14 20  تكرار
1,05 

 

0,303 
 

95 
.41 58.8    %نسبة

2 

  

لمرؤوسينيبادر القائد بتفويض بعض صلاحياتو الى ا 07  
 

  1 22 11  تكرار
3,29 

 

0,523 

 

19,47 
 

0.000 
 

98 
.64 32.4    %نسبة

7 

2.9  

08  
 يشرك القائد  المرؤوسين في تخطيط العمل

 

   15 19  تكرار
3,55 0,503 0,47 

 
0.493 

 
96 

   44.1 55.9    %نسبة

 متوسط استجابات افراد  مجتمع الدراسة على المحور 
 الرياضية المنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في الديمقراطي القيادي النمط دور

3,76 0,272 7,17 
0.305  
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 القيادي النمطبدحور قرات والعبارات الخاصة عدم تطابق في استلابات افراد عينة الدراسة في جميع الف 6يوضح كا
 ( .5.50وذلك عند مستوى دلالة )  الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دوره و الديدقراطي

( الذي يتضمن استلابات افراد عينة الدراسة على اسئلة الدراسة 52وبالنظر الى عبارات المحور الاول في الجدول رقم )
 الدتوسط  ( وبدا ان 57646( وبالضراف معياري قدره )0742قد بلغ )ور وسط الحسابي العام لذذا المحيتضح ان الدت
( ،وىذه الحدود ىي ضمن الدعيار الذي حدده  0.( عند حدود الثقة )...7 إلى 0.75قع بتُ )ي   الحسابي العام

( فهذا يعتٍ ان المحور او العبارة ...7 إلى 0.75الباحث في الصفحة )( الذي ينص على ان الدتوسط اذا كان بتُ )
 الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في الديدقراطي القيادي دور النمط، وبدا ان متوسط  تشتَ الى ان الدستوى مرتفع

لدى  الوظيفي الأداء تنمية في الديدقراطي القيادي النمط دورفان ذلك يشتَ الى ارتفاع  تلك الحدوديقع في  الرياضية
 مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة . عمال

كما وردت  الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في الديدقراطي القيادي النمط دوروبتحليل كل عبارة من عبارات 
 ( يتضح الاتي : .5في الجدول رقم )

 توزيع عند المرؤسيين قدرات القائد يراعيكانت اجابات افراد عينة الدراسة بدستوى مرتفع على عبارة  -.5
( حيث اجاب 7.00%، وقد احتلت ىذه العبارة الدركز الاول  بدتوسط حسابي قدره ) عليهم الواجبات
( على انهم موافقون ، % 06.7م موافقون بشدة  ، واجاب ما نسبتو )نه( على ا1..2%ما نسبتو )

( 0.1)% نسبتو ما اجاب بينما( وىي نسبة مرتفعة 7.6.%وبدمج الاجابتتُ يتضح انهم يشكلان )
 .لزايدون  انهم على

 الاساليب على القائد يوافقكشفت استلابات أفراد عينة الدراسة عن موافقتهم بدرجة مرتفعة على عبارة  -56
احتلت ىذه العبارة الدركز الثاني بدتوسط حسابي قدره  و اعمالهم لانجاز المرؤسيين يختارىا التي
( متهم على أنهم موافقون بشدة ، وأجاب  ما نسبتو  %62.0(  حيث  أجاب ما نسبتو )7756)
( وىي 42.0%( منهم على العبارة بأنهم موافقون ، وبدمج الإجابتتُ يتضح إنهما يشكلان )05%)

 ( على انهم لزايدون .60.0%بينما اجاب ما نسبتو )نسبة مرتفعة 
 المناقشة القائد يشجععبارة كشفت استلابات أفراد عينة الدراسة عن موافقتهم بدرجة مرتفعة على  -50

(  حيث  0716احتلت ىذه العبارة الدركز الثالث  بدتوسط حسابي قدره )  وقد العمل لاساليب الجماعية
( منهم على 01.1%( متهم على أنهم موافقون بشدة ، وأجاب  ما نسبتو )%1...أجاب ما نسبتو )

 اجاب بينما( وىي نسبة مرتفعة 70.6%كلان )العبارة بأنهم موافقون ، وبدمج الإجابتتُ يتضح إنهما يش
 لزايدون انهم على( 7..6)% نسبتو ما
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 على افكاره القائد يطرح كشفت استلابات أفراد عينة الدراسة عن موافقتهم بدرجة مرتفعة على عبارة -57
(  حيث  0716احتلت ىذه العبارة الدركز الرابع   بدتوسط حسابي قدره ) وقد  لمناقشتهم المرؤوسين

( منهم على %..74( متهم على أنهم موافقون بشدة ، وأجاب  ما نسبتو )%4.2.جاب ما نسبتو )أ
بينما اجاب ( وىي نسبة مرتفعة 64.7%العبارة بأنهم موافقون ، وبدمج الإجابتتُ يتضح إنهما يشكلان )

 لزايدون انهم على (%00.0ما نسبتو )
 رغبات القائد يحترم على عبارة متوسطةدرجة كشفت استلابات أفراد عينة الدراسة عن موافقتهم ب -50

(  حيث  أجاب ما 0701احتلت ىذه العبارة الدركز الخامس بدتوسط حسابي قدره ) وقد المرؤوسين
( منهم على العبارة بأنهم 6..7%( متهم على أنهم موافقون ، وأجاب  ما نسبتو )01.1%نسبتو )
  . لزايدون

 المرؤوسين  القائد يشرك على عبارة متوسطةن موافقتهم بدرجة كشفت استلابات أفراد عينة الدراسة ع -52
(  حيث  أجاب 0700احتلت ىذه العبارة الدركز السادس بدتوسط حسابي قدره )  وقد العمل تخطيط في

( منهم على العبارة بأنهم %..77( متهم على أنهم موافقون ، وأجاب  ما نسبتو )%..00ما نسبتو )
  . لزايدون

 في المرؤسيين القائد شارك على عبارة الى حد مات أفراد عينة الدراسة عن موافقتهم كشفت استلابا -54
احتلت ىذه العبارة الدركز السابع    بدتوسط حسابي قدره   وقد بها يحتفلون التي الخاصة لقائتهم

( %01.1( متهم على أنهم موافقون ، وأجاب  ما نسبتو )%6..7(  حيث  أجاب ما نسبتو ).077)
 . لزايدونعلى العبارة بأنهم منهم 

 بعض بتفويض القائد يبادركشفت استلابات أفراد عينة الدراسة عن موافقتهم بدرجة مرتفعة على  -51
(  حيث  0700احتلت ىذه العبارة الدركز الثامن بدتوسط حسابي قدره )  وقد المرؤوسين الى صلاحياتو

( منهم على العبارة %27.4ما نسبتو ) ( متهم على أنهم موافقون ، وأجاب%06.7أجاب ما نسبتو )
 فة.وىي نسبة ضعي موافقونغتَ  بأنهم العبارة على منهم%( ..6) نسبتو ما وأجاب،  ايدونبأنهم لز

                                                                                      وفي ضوء ذلك يدكن استنتاج ما يلي :
                        :طريق عن وىذا مرتفعة بدرجة وذلك الوظيفي الأداء تنمية في الديدقراطي لقياديا النمط تساىم

                                                           عليهم الواجبات توزيع عند الدرؤوستُ قدرات القائد مراعات -
                                                    اعمالذم للإلصاز رؤوستُالد يختارىا التي الاساليب على القائد وافقم -
                                                                                     العمل لأساليب الجماعية الدناقشة -
                                                               يحتفلون التي الخاصة لقائتهم في الدرؤوستُ القائد شاركم -
                                                                                   الدرؤوستُ على افكاره القائد مناقشة -
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                                                                                         الدرؤوستُ رغبات القائد احتًام -
                                                                               الدرؤوستُ الى صلاحياتال بعض تفويض-
 العمل بزطيط في الدرؤوستُ ةركاشم-

 الوظيفي الأداء تنمية في الديدقراطي ياديالق للنمط كبتَ دور وجود إلى الجدول في الدوضحة النتائج وتشتَ              

 كلما انو يعتٍ لشا المحور الاول  عبارات نو ىذا حسب الاجابات ع  الدسيلة لولاية الرياضة و الشباب مديرية عمال لدى
 داءالأ بتُ قوية موجبة طردية علاقة ىناك أي الوظيفي الأداء في زيادة ىناك كان الدديرية داخل ديدقراطي نماط ىناك كان

  01 الآية في الشورى سورة في جاء وما تعالى الله كتاب في الكريم قرآننا إليو أشار ما وىذا الديدقراطي والنمط الوظيفي
  (38الآية الشورى، سورة: الكريم القرآن'' )بينهم شورى وأمرىم'' 

 علاقة توجد في انو(65.6) بوطيبة الزىرة فاطمة دراسةتوصلت اليو  تتفق ىذه الدراسة جزئيا مع ما          
 العامل لدى النفسي الاحتًاق ومستوى الديدقراطي القيادي النمط بتُ إحصائية دلالة ذات وضعيفة عكسية ارتباطيو
 النمط بتُ موجبة ارتباطيو علاقة وجود إلى توصل حيث (6557)الشريف الدلك عبد طلال دراسة مع تتطابق كما

 التأثتَ قوة على الأعمال لإلصاز تابعيو دفع في يعتمد شخص ىو الديدقراطي القائد وبأن الوظيفي والأداء الديدقراطي
 عبد طلال0)الوحدة في بأهميتهم لشعورىم الدنوطة بهم الدهام مع للتفاعل التنظيم أفراد يدفع الذي التأثتَ ذلك عليهم،
   (39 ،ص 2994 الشريف، المالك

 إلى يسعى الديدقراطي القائد بأن الصناعي النفس علم كتابو في ةعويض لزمد لزمد كامل أكده ما وىذا         
 السلطة تركيز إلى يديلوا ولا خططها ورسم أىدافها برديد وفيتو بنشاطا الجماعة أعضاء من عضو كل مشاركة ضرورة
 أعضاء تُب الودية العلاقات إقامة تشليع على يعمل لكي الأعضاء على الدسؤوليات توزيع على يعمل وإنماا يده في

أو المحرك موقف ىو ويقف أنفسهم الأعضاء طريق عن الجماعة أىداف برقيق إلى ويسعي الجماعة  لنشا  الدوجو 
.                                                                                                             الأعضاء
 كما النلاح حالات أقصى يحققون الإدارة من النمط ىذا يستخدمون الذين الدديرين أن ليكرت ولاحظ          
 كامل0)بالدشاركة الأىداف برقيق في فعالية أكثر كانت النمط ىذا استخدمت التي الشركات بعض أن لاحظ
(194 ص ، 1996 عويضة، محمد محمد  

 مديرية عمال لدى الوظيفي الأداء تنمية في يدقراطيالد القيادي لنمطادور ل النتائج الدتوصل اليها يتبتُ من خلا         
 القيادي للنمطوبالتالي نرجح ثبات الفرضية الاولى الى حد كبتَ والتي تفيد بان  الدسيلة لولاية الرياضة و الشباب

 الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دور الديدقراطي
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 الشباب مديرية عمال لدى) الرياضية المنظمات في الوظيفي الأداء ةتنمي في الاوتوقراطي القيادي دور النمط -0
 :(المسيلة لولاية والرياضة

 ؟ الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دور الاوتوقراطي القيادي لنمطلىل للإجابة عن السؤال الثاني : 
الدئوية ، والالضراف الدعياري ، والدتوسطات الحسابية  تم اجراء برليل إحصائي وصفي للبيانات من خلال التكرار ، والنسبة

( لحسن الدطابقة ، لعينة واحدة حول الدتوسط لكل   Chi-Square، بالاضافة الى اختبار الاحصائي ) كاي تربيع  
 عبارة من العبارات التي يحتويو ىذا السؤال .

 الوظيفي الأداء تنمية في الاوتوقراطي القيادي النمط دور( استلابات جميع افراد عينة الدراسة 54ويوضح الجدول رقم )
 (:الدسيلة لولاية والرياضة الشباب مديرية عمال لدى) الرياضية الدنظمات في
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 لدى عمال مديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة) الرياضية المنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دوره و الاوتوقراطي القيادي النمط

 

المتوسط  الاستجابات  العبارة رقم 
 الجسابي 

الانحراف 
 المعياري 

 الاختبارات الاحصائية
 

 
ترتيب العبارة من حيث 

 يالمتوسط الحساب
مواقف  

 بشدة
غير  محايد  موافق 

 موافق 
غير 

موافق 
على 

 الاطلاق 

لحساب المطابقة  2كا 
 (9095مستوى معنوية )

 الاحتمالية القيمة

 يوزع القائد الواجبات على المرووسين دون مرعاة لقدراتهم 91
 
 

 15 14 5   تكرار
1,70 

 

0,718 

 

5,35 

 

,069 

 

08 
 44.1 41.2 14.7     %نسبة

يلزم القائد جيميع المرؤوسين بتحقيق مستويات معينة من  92
 الاداء

 

 13 17 4   تكرار
1,73 0,665 7,82 

 
,020 

 
07 

 38.2 50 11.8     %نسبة

 يعتقد القائد ان تبادل الاراء مضيعة للوقت 93
 

 7 16 11   تكرار
2,11 

 

0,728 

 

3,58 
 

0,166 
 

04 
 20.6 47.1 32.4     %نسبة

يز جميع السلطات في يدهكيميل القائد الى تر  94  
 

 2 19 13   تكرار
2,32 0,588 13,11 

 
0,001 

 
03 

 5.9 55.9 38.2     %نسبة

 يتردد القائد في اعطاء اي نوع من الحرية المرؤوسين 95
 

  20 14   تكرار
2,41 

 

0,499 

 

1,05 

 

0,303 

 

02 
  58.8 41.2     %نسبة
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 19جدول رقم تابع لل

(المسيلة لولاية والرياضة الشباب مديرية عمال لدى) الرياضية المنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دوره و الاوتوقراطي القيادي النمط

المتوسط  الاستجابات  العبارة رقم 
 الجسابي 

الانحراف 
 المعياري 

 الاختبارات الاحصائية
 

 
ترتيب العبارة من حيث 

 المتوسط الحسابي
مواقف  

 بشدة
غير  محايد  موافق 

 موافق 
غير 

موافق 
على 

 الاطلاق 
لحساب المطابقة  2كا 

 (9095مستوى معنوية )
 

 الاحتمالية القيمة
يحرص القائد على ان يكون المتحدث الرسمي نيابة عن  52

 المرؤوسين
 

 0.503 2,44  19 15   تكرار
0,471 0,493 

 

01 
 %نسبة

  

  44.
1 

55.
9 

 

يطالب القائد المرؤوسين بتنفيذ الخطط دون الاسهام في  54
 وضعها

 11 19 4   تكرار
1,79 

 

0,640 

 

9,94 

 

0,007 

 

06 
 %نسبة

  

  11.
8 

55.
9 

32.4 

ن عملو وكيفية تنفيذهكيقرر القائد بنفسو ماذا يم 51  
 

 0.834 2,02 9 17 6 2  تكرار
14,23 0,003 

 

05 
 %نسبة

  

 5.9 17.
6 

50 26.5 

 تنمية في دوره و الاوتوقراطي القيادي النمط فراد  مجتمع الدراسة على المحورمتوسط استجابات ا ..
 (لدى عمال مديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة) الرياضية المنظمات في الوظيفي الأداء

 

2,06 0,370 
9,94 0.269  
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 القيادي النمط بدورعدم تطابق في استلابات افراد عينة الدراسة في جميع الفقرات والعبارات الخاصة  6يوضح كا
وذلك  (الدسيلة لولاية والرياضة الشباب مديرية عمال لدى) الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في الاوتوقراطي

 ( .5.50عند مستوى دلالة ) 

الدراسة  تعبارا( الذي يتضمن استلابات افراد عينة الدراسة على 54في الجدول رقم ) الثانيوبالنظر الى عبارات المحور 
 الدتوسط  ان وبدا( 57045) قدره معياري وبالضراف( 6752) بلغ قد السؤال لذذا العام الحسابي الدتوسط ان يتضح
 الباحث حدده الذي الدعيار ضمن ىي الحدود ،وىذه(  0.) الثقة حدود عند(.  .6.0 إلى15..)  بتُ يقع الحسابي

 إلى يشتَ العبارة او المحور ان يعتٍ فهذا(.6.0 إلى15..)  بتُ كان اذا الدتوسط ان على ينص الذي)(  الصفحة في
 الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في الاوتوقراطي القيادي النمط دور متوسط ان وبدا ، موافق غتَ أو منخفض مستوى
 دور الاوتوقراطي قياديال للنمط ان على الدراسة عينة افراد موافقة عدم الى يشتَ ذلك فان  حدود تلك  في يقع الرياضية

 . الدسيلة لولاية والرياضة الشباب مديرية عمال لدى الوظيفي الأداء تنمية في
 لدى) الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في الاوتوقراطي القيادي النمط بدوروبتحليل كل عبارة من عبارات 

 ( يتضح الاتي : 54في الجدول رقم )كما وردت ( الدسيلة لولاية والرياضة الشباب مديرية عمال

 يكون ان على القائد يحرصعلى  لحد ماموافقتهم عن عدم كشفت استلابات أفراد عينة الدراسة  -.5
احتلت ىذه العبارة الدركز الاول  بدتوسط حسابي قدره  وقد  المرؤوسين عن نيابة الرسمي المتحدث

موافقون ، وأجاب  ما نسبتو غتَ ( منهم على أنهم % ..00(  حيث  أجاب ما نسبتو )6777)
  . لزايدون( منهم على العبارة بأنهم ..%77)

 اي اعطاء في القائد يترددعلى عبارة  ما لحد موافقتهم عدم عنكشفت استلابات أفراد عينة الدراسة  -56
(  حيث  .677احتلت ىذه العبارة الدركز الثاني بدتوسط حسابي قدره )  وقد المرؤوسين الحرية من نوع
( منهم على %6..7، وأجاب  ما نسبتو ) موافقون غتَ أنهم( متهم على % 01.1جاب ما نسبتو )أ

  . لزايدون بأنهمالعبارة 
 جميع يزكتر  الى القائد يميلعلى عبارة  ما لحد موافقتهم عدم عن الدراسة عينة أفراد استلابات كشفت -50

(  حيث  أجاب 6706توسط حسابي قدره )احتلت ىذه العبارة الدركز الثالث  بد  وقد يده في السلطات
( منهم على العبارة بأنهم %..0، وأجاب  ما نسبتو ) موافقون غتَ( متهم على أنهم %..00ما نسبتو )

( وىي نسبة مرتفعة %1..2، وبدمج الإجابتتُ يتضح إنهما يشكلان ) الاطلاق على موافقون غتَ
 لزايدون بأنهم العبارة على منهم%( 01.6) نسبتو ما  وأجاب

 تبادل ان القائد يعتقد كشفت استلابات أفراد عينة الدراسة عن موافقتهم بدرجة مرتفعة على عبارة -57
(  حيث  ..67احتلت ىذه العبارة الدركز الرابع   بدتوسط حسابي قدره ) وقد  للوقت مضيعة الاراء

( منهم على %65.2موافقون ، وأجاب  ما نسبتو )غتَ ( متهم على أنهم ..74%أجاب ما نسبتو )
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( وىي نسبة 24.4%، وبدمج الإجابتتُ يتضح إنهما يشكلان ) على الاطلاق موافقون غتَالعبارة بأنهم 
 لزايدون بأنهم العبارة على منهم%( 06.7) نسبتو ما  وأجابمرتفعة 

 ماذا بنفسو القائد يقرر على عبارة مرتفعة بدرجة موافقتهم عدمكشفت استلابات أفراد عينة الدراسة عن  -50
(  حيث  6756بدتوسط حسابي قدره )حتلت ىذه العبارة الدركز الخامس ا  وقد تنفيذه وكيفية عملو يمن

( منهم على العبارة %62.0، وأجاب  ما نسبتو ) موافقون غتَ( متهم على أنهم 05%أجاب ما نسبتو )
( وىي نسبة مرتفعة %42.0، وبدمج الإجابتتُ يتضح إنهما يشكلان ) الاطلاق على موافقون غتَبأنهم 
 لزايدون بأنهم العبارة على منهم%( 67.0) نسبتو ما  وأجاب

 المرؤوسين القائد يطالب على عبارة مرتفعة بدرجة موافقتهم عدمكشفت استلابات أفراد عينة الدراسة  -52
بدتوسط حسابي قدره الدركز السادس احتلت ىذه العبارة   وقد وضعها في الاسهام دون الخطط بتنفيذ

، وأجاب  ما نسبتو  موافقون غتَ أنهم( متهم على %..00(  حيث  أجاب ما نسبتو ).74.)
، وبدمج الإجابتتُ يتضح إنهما يشكلان  الاطلاق على موافقون غتَ أنهم ( منهم على06.7%)
 ( وىي نسبة مرتفعة%11.0)
 لزايدون بأنهم العبارة على منهم%( 1...) نسبتو ما  وأجاب 

 جيميع القائد يلزم موافقتهم بدرجة مرتفعة على عبارة عدمفراد عينة الدراسة عن كشفت استلابات أ -54
احتلت ىذه العبارة الدركز السابع    بدتوسط حسابي   وقد الاداء من معينة مستويات بتحقيق المرؤوسين

، وأجاب  ما نسبتو  موافقون غتَ( متهم على أنهم 05%(  حيث  أجاب ما نسبتو )740.قدره )
، وبدمج الإجابتتُ يتضح إنهما يشكلان  الاطلاق على موافقون غتَ( منهم على العبارة بأنهم 01.6%)
 لزايدون بأنهم العبارة على منهم%( 1...) نسبتو ما  وأجاب( وىي نسبة مرتفعة 11.6%)

 تالواجبا القائد يوزع موافقتهم بدرجة مرتفعة على عبارة عدمكشفت استلابات أفراد عينة الدراسة عن  -51
بدتوسط حسابي قدره ثامن احتلت ىذه العبارة الدركز ال  وقد لقدراتهم مرعاة دون المرووسين على
موافقون ، وأجاب  ما نسبتو غتَ ( متهم على أنهم 6..7%(  حيث  أجاب ما نسبتو )745.)
، وبدمج الإجابتتُ يتضح إنهما يشكلان  الاطلاق على موافقون غتَ( منهم على العبارة ..%77)
 لزايدون بأنهم العبارة على منهم%( 2.4.) نسبتو ما  وأجاب( وىي نسبة مرتفعة %10.0)

                                                                                                    وفي ضوء ذلك يدكن استنتاج ما يلي :

 لدى الديدوقراطي النمط مع مقارنة منخفضة بنسبة الوظيفي ءالأدا تنمية في الاوتوقراطي القيادي النمط يساىم
 : التالية الخصائص الاوتوقراطي القائد استخدام طريق عن وذلك الدسيلة لولاية والرياضة الشباب مديرية عمال

 تنفيذه وكيفية عملو يدكن ماذا بنفسو يقرر -.
 وضعها في الدرؤوستُ الاسهام دون الخطط تنفيذ -6
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  الدرؤوستُ الحرية من نوع اي اعطاءعدم  -0
  الاداء من معينة مستويات بتحقيق الدرؤوستُ جميع الزام -7
 لقدراتهم مرعاة دون الدرووستُ على الواجبات وزعت -0
  يده في السلطات جميع تركيز -2

 بتُ إحصائية دلالة ذات علاقة وجود( في 6550) الروقي عايد سعد دراسةتتفق ىذه النتائج جزئيا مع ما توصلت إليو 
 عساف حستُ بن الله عبد، كما تتفق جزئيا مع ما توصلت إليو دراسة  الوظيفي والرضا الأداء وبتُ الإدارية غو الض

،   الأداء تطور تعرقل الدركزية أن بدعتٌ الوظيفي، الأداء تطور وبتُ الدركزية بتُ سلبية علاقة ىناك( في أن 6550) العساف
 بتُ قوية موجبة ارتباطيو علاقة توجد لافي انو ( 65.6) بوطيبة الزىرة طمةفاكما تتفق جزئيا مع ما توصلت إليو دراسة 

 العامل لدى النفسي الاحتًاق ومستوى الدكتاتوري القيادي النمط

 في الوظيفي الأداء تنمية في دوره و الاوتوقراطي القيادي النمط ورفي لزويدكن تفستَ النتائج التي توصلت إليها الدراسة 
 ولكن دورلو  الاوتوقراطي القيادي النمط، بان  الدسيلة لولاية والرياضة الشباب مديرية عمال لدى) ضيةالريا الدنظمات
عينة البحث و ىذا وفقا لاجابات  الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في  الديدقراطي النمط من أقل بدرجو
 في الإسهام دون الخطط تنفيذ الدرؤوستُ من ويطلبون العمل أسلوب في التغيتَ يتلنبون القادة أن ذلك في والسبب
 يلزمون كما العمل، تفصيلات مناقشة في وقتهم من كبتَ قدر ويقضون والتعليمات، الأنظمة حرفية في ويتقيدون وضعها
الأداء من معينو بدستويات الدوظفون  

 فإن السلطة قوة على مرؤوسيو مع تعاملو في عامة بصفة الرئيس لاعتماد نظرا''... قولو في الذواري سيد إليو أشار ما وىذا
 من الرئيس مكنة التي السلطة ىي وىذه. وجزاء عقوبة كمصدر إليو والللوء النظام بركم عليو يغلب الرئاسي أسلوبو
 يعود بل الجماعة قيادة من بسكنو لانها لا لو ثانوية ولكنها مهامو لدتطلبات القائد يحتاجها قد والسلطة. الدنصب اعتلاء
(181،ص1997الهواري، سيد).''الجماعة في تأثتَىا وقوة لنفوذه الأولى بالدرجة ذلك  

 السلطة خلال من معينة جماعة قيادة يتولى القائد أن يرون حيث القيادة في الوظيفية النظرية أصحاب إليو أشار ما وىذا
 الطاىر كلالدة0)العقاب من بخوف أو بقناعة ليماتوالتع  الأوامر الدرؤوستُ ويطيع منصبو، أو وظيفتو بحكم لو الدمنوحة
   (24 ص ، 1997 محمود،

  ماوبالتالي نرجح ثبات الفرضية الثانية  الى حد 
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 : الرياضية المنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دوره و المتسيب القيادي النمط  -0

 الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دور لدتسيبا القيادي لنمطلىل :  ثالثللإجابة عن السؤال ال              
تم إجراء برليل إحصائي وصفي للبيانات من خلال  ؟ (الدسيلة لولاية والرياضة الشباب مديرية عمال لدى) الرياضية

تربيع   التكرار ، والنسبة الدئوية ، والالضراف الدعياري ، والدتوسطات الحسابية ، بالإضافة إلى اختبار الإحصائي ) كاي
Chi-Square   لعينة واحدة حول الدتوسط لكل عبارة من العبارات التي يحتويو ىذا السؤال .  ،الدطابقة( لحسن 
 الأداء تنمية في الدتسيب القيادي النمطحول دور ( استلابات جميع أفراد عينة الدراسة 51ويوضح الجدول رقم )

 .(الدسيلة لولاية والرياضة الشباب مديرية عمال لدى) الرياضية الدنظمات في الوظيفي
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 (لدى عمال مديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة) الرياضية منظماتال في الوظيفي الأداء تنمية في دوره و لمتسيبا القيادي النمط

 

  

المتوسط  الاستجابات  العبارة رقم 
 الجسابي 

الانحراف 
 المعياري 

 الاختبارات الاحصائية
 

 
ترتيب العبارة من حيث 

 المتوسط الحسابي
مواقف  

 بشدة
محاي موافق 

 د 
غير 

 موافق 
غير 

موافق 
على 

 الاطلاق 

لحساب المطابقة  2كا 
 (9095ستوى معنوية )م

 الاحتمالية القيمة

 يتقبل القائد اي تغيير يقترحو المرؤوسين على اسلوب العمل 91
 

  20 12 2  تكرار
2,47 

 

0,614 

 

14,35 

 

0,001 

 

02 
  58.8 35.3 5.9    %نسبة

 يعطي القائد الحرية الكاملة للمرؤوسين لانجاز اعمالهم 92
 

 4 17 11 2  تكرار
2,32 0,767 16,58 

 
0,001 

 

04 
 11.8 50 32.4 5.9    %نسبة

 يشجع القائد المناقشة الجماعية لاساليب العمل 93
 

  4 13 17  تكرار
3,38 

 

0,69 

 

7,824 
 

0,020 
 

01 
  11.8 38.2 50    %نسبة

 يفوض القائد كل صلاحياتو الادارية للمرؤوسين 94
 

 0.575 1,82 9 22 3   تكرار
16,64 

 

0,000 

 

07 
 26.5 64.7 8.8     %نسبة

 يتساىل القائد مع المرؤوسين  في اداء واجباتهم 95
 

 7 19 8   تكرار
2,02 

 

0,673 

 

7,82 0,020 
 

06 
 20.6 55.9 23.5     %نسبة
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(المسيلة لولاية والرياضة الشباب مديرية عمال لدى) الرياضية المنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دوره و المتسيب القيادي النمط

المتوسط  الاستجابات  العبارة رقم 
 الجسابي 

الانحراف 
 المعياري 

 الاختبارات الاحصائية
 

 

ترتيب العبارة من حيث   
 المتوسط الحسابي

مواقف  
 بشدة

غير   محايد موافق 
 موافق 

غير 
موافق 
على 

 الاطلاق 

لحساب المطابقة  2كا 
 (9095مستوى معنوية )

 الاحتمالية القيمة

يتجنب القائد التدخل في النزاعات التي تحدث بين  06
 المرؤوسين

 

  20 14   تكرار
2,41 0,499 1,05 

 
0,303 

 

03 
  58.8 41.2     %نسبة

 يتهرب القائد من مواجهة مشكلات العمل 07
 

 11 19 4   تكرار
1,79 

 
0,640 9,94 

 
0,007 

 

08 
 32.4 55.9 11.8     %نسبة

 يتردد القائد عادة في اتخاذ القارارات 08
 

 0.743 2,14 7 15 12   تكرار
2,88 

 

0,237 

 

05 
 20.6 44.1 35.3     %نسبة

لدى عمال مديرية الشباب   ) الرياضية منظماتال في الوظيفي الأداء تنمية في دوره و المتسيب القيادي النمط
 (والرياضة لولاية المسيلة

 

2,29 0,262 9,94 
0.269  
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 القيادي النمط دورابق في استلابات افراد عينة الدراسة في جميع الفقرات والعبارات الخاصة عدم تط 6يوضح كا       
وذلك عند (.الدسيلة لولاية والرياضة الشباب مديرية عمال لدى) الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في الدتسيب

 ( .5.50)   مستوى دلالة 

 ورلز( الذي يتضمن استلابات افراد عينة الدراسة على 51في الجدول رقم ) الثالثوبالنظر الى عبارات المحور          
 والرياضة الشباب مديرية عمال لدى)   الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في دوره و الدتسيب القيادي النمط
( وبدا ان 57626بالضراف معياري قدره )( و .676قد بلغ ) وريتضح ان الدتوسط الحسابي العام لذذا المح (الدسيلة لولاية

 الدعيار ضمن ىي الحدود ،وىذه(  0.) الثقة حدود عند(.  .6.0 إلى15..) حدود الدتوسط في العينة تقع بتُ )
 المحور ان يعتٍ فهذا(.6.0 إلى15..)  بتُ كان اذا الدتوسط ان على ينص الذي)(  الصفحة في الباحث حدده الذي
 في الوظيفي الأداء تنمية في الحر القيادي النمط ان دور ، وبدا موافق غتَ أو منخفض مستوى إلى يشتَ العبارة او

عدم ن ذلك يشتَ الى احدود فتلك يقع في  عمال مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة  لدى الرياضية الدنظمات
 لدى الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء ةتنمي في الدتسيب القيادي لنمطل دورموافقة افراد عينة الدراسة على وجود 

 .  الدسيلة لولاية والرياضة الشباب مديرية عمال
 عمال لدى) الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في الدتسيب القيادي النمط دوروبتحليل كل عبارة من عبارات 

 ( يتضح الاتي : 51م )كما وردت في الجدول رق(.الدسيلة لولاية والرياضة الشباب مديرية

 الجماعية المناقشة القائد يشجعكشفت استلابات أفراد عينة الدراسة عن موافقتهم على عبارة  -.5
(  حيث  أجاب ما 0.10احتلت ىذه العبارة الدركز الاول  بدتوسط حسابي قدره )  وقد .العمل لاساليب
 لزايدونمنهم على العبارة بأنهم  (%01.6( منهم على أنهم موافقون ، وأجاب  ما نسبتو )%05نسبتو )

 موافقون غتَ بأنهم العبارة على منهم%( 1...) نسبتو ما  وأجاب، 
 تغيير اي القائد يتقبلكشفت استلابات أفراد عينة الدراسة عن موافقتهم بدرجة مرتفعة على عبارة  -56

وسط حسابي قدره احتلت ىذه العبارة الدركز الثاني بدت  وقد العمل اسلوب على المرؤوسين يقترحو
، وأجاب  ما نسبتو  موافقون غتَ بأنهم العبارة على منهم( % 01.1(  حيث  أجاب ما نسبتو )6774)
 بأنهم العبارة على منهم%( ..0) نسبتو ما  وأجاب،  لزايدون( منهم على العبارة بأنهم 00.0%)

 موافقون
 في التدخل القائد يتجنبعلى  كشفت استلابات أفراد عينة الدراسة عن موافقتهم بدرجة مرتفعة -50

احتلت ىذه العبارة الدركز الثالث  بدتوسط حسابي قدره   وقد المرؤوسين بين تحدث التي النزاعات
، وأجاب  ما نسبتو  موافقون غتَهم على أنهم ن( م%01.1(  حيث  أجاب ما نسبتو ).677)
 ،  لزايدون ( منهم على العبارة بأنهم6%..7)
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 الكاملة الحرية القائد يعطي د عينة الدراسة عن موافقتهم بدرجة مرتفعة على عبارةكشفت استلابات أفرا -57
(  حيث  6706احتلت ىذه العبارة الدركز الرابع   بدتوسط حسابي قدره )  وقد اعمالهم لانجاز للمرؤوسين

بارة ( منهم على الع%1...موافقون ، وأجاب  ما نسبتو ) غتَ( متهم على أنهم %05أجاب ما نسبتو )
( وىي نسبة مرتفعة 1..2%، وبدمج الإجابتتُ يتضح إنهما يشكلان ) الاطلاق على موافقون غتَبأنهم 
 على منهم%( ..0) نسبتو ما  وأجاب ،لزايدون بأنهم العبارة على منهم%( 06.7) نسبتو ما  وأجاب
 .موافقون بأنهم العبارة

 اتخاذ في عادة القائد يتردد مرتفعة على عبارة كشفت استلابات أفراد عينة الدراسة عن موافقتهم بدرجة -50
(  حيث  أجاب ما نسبتو 67.7بدتوسط حسابي قدره ) تلت ىذه العبارة الدركز الخامساح  وقد القارارات

( منهم على العبارة %65.2، وأجاب  ما نسبتو ) الاطلاق علىموافقون  غتَ( متهم على أنهم %..77)
 ما وأجاب( وىي نسبة مرتفعة %27.4ابتتُ يتضح إنهما يشكلان )موافقون ، وبدمج الإج غتَبأنهم 
 .لزايدون بأنهم العبارة على منهم%( 00.0) نسبتو

 مع القائد يتساىل كشفت استلابات أفراد عينة الدراسة عن موافقتهم بدرجة مرتفعة على عبارة -52
(  6756وسط حسابي قدره )بدت لت ىذه العبارة الدركز السادساحت  وقد واجباتهم اداء في  المرؤوسين

( منهم %65.2موافقون ، وأجاب  ما نسبتو ) غتَ( متهم على أنهم %..00حيث  أجاب ما نسبتو )
( وىي 42.0%، وبدمج الإجابتتُ يتضح إنهما يشكلان ) الاطلاق على موافقون غتَعلى العبارة بأنهم 

 .لزايدون بأنهم العبارة على منهم%( 60.0) نسبتو ما  وأجابنسبة مرتفعة 
 كل القائد يفوض كشفت استلابات أفراد عينة الدراسة عن موافقتهم بدرجة مرتفعة على عبارة -54

(  716.بدتوسط حسابي قدره ) تلت ىذه العبارة الدركز السابعاح  وقد للمرؤوسين الادارية صلاحياتو
( منهم %62.0، وأجاب  ما نسبتو ) موافقون غتَ( متهم على أنهم %27.4حيث  أجاب ما نسبتو )

( وىي %6...، وبدمج الإجابتتُ يتضح إنهما يشكلان ) الاطلاق على موافقون غتَعلى العبارة بأنهم 
 .لزايدون بأنهم العبارة على منهم%( 1.1) نسبتو ما  وأجابنسبة مرتفعة 

 هةمواج من القائد يتهرب كشفت استلابات أفراد عينة الدراسة عن موافقتهم بدرجة مرتفعة على عبارة -51
(  حيث  أجاب ما .74.بدتوسط حسابي قدره ) ت ىذه العبارة الدركز الثامناحتل وقد  العمل مشكلات
( منهم على العبارة بأنهم %06.7، وأجاب  ما نسبتو ) موافقون غتَ( متهم على أنهم %..00نسبتو )
ة مرتفعة ( وىي نسب%11.0، وبدمج الإجابتتُ يتضح إنهما يشكلان ) الاطلاق على موافقون غتَ

 .لزايدون بأنهم العبارة على منهم%( 4...) نسبتو ما  وأجاب

 وفي ضوء ذلك يدكن استنتاج ما يلي :
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 مديرية عمال لدى الديدوقراطي النمط مع مقارنة منخفضة بنسبة الوظيفي الأداء تنمية في الدتسيب القيادي النمط يساىم
 : التالية الخصائص الاوتوقراطي القائد داماستخ طريق عن وذلك الدسيلة لولاية والرياضة الشباب

  العمل مشكلات مواجهة من القائد يتهرب -.5
  القارارات ابزاذ في عادة القائد يتًدد -56
  الدرؤوستُ بتُ بردث التي النزاعات في التدخل القائد يتلنب -50
 اعمالذم لالصاز للمرؤوستُ الكاملة الحرية القائد يعطي -57
 للمرؤوستُ ةالاداري صلاحياتو كل القائد يفوض -50
 واجباتهم اداء في  الدرؤوستُ مع القائد يتساىل -52

 ارتباطيو علاقة توجد (65.6) بوطيبة الزىرة فاطمة دراسة اليو توصلت ما مع جزئيا الدراسة ىذه تتفق          
 الله عبد دراسة مع تتطابق كما العامل لدى النفسي الاحتًاق ومستوى الفوضوي القيادي النمط بتُ متوسطة موجبة
 بدعتٍ الوظيفي، والأداء اللامركزية بتُ ايجابية علاقة ىناك ان إلى توصل حيث( 6557) العساف عساف حستُ بن
   الوظيفي الأداء على إيجابي تأثتَ لذا اللامركزية أن

 الأداء تنمية في دوره والدتسيب  القيادي النمط لزور في الدراسة إليها توصلت التي النتائج تفستَ ويدكن        
 لو الدتسيب القيادي النمط بان ،( الدسيلة لولاية والرياضة الشباب مديرية عمال لدى) الرياضية الدنظمات في الوظيفي
 لإجابات وفقا ىذا و الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في  الديدقراطي النمط من أقل بدرجو ولكن دور
 بأن ويعتقد الدوظفتُ عاتق على الدسؤولية كافة يتًك النمط ىذا يدارس الذي القائد أن ذلك في والسبب البحث عينة
.تواجهو قد مشكل لكل جاىزة الحلول لديها الإدارة  

 الغتَ أو الدنطلقة، القيادة عليها ويطلق النمط ىذا بأن قال حيث الفتاح عبد محمد ياغي إليو أشار ما وىذا      
 القيادة ىذه وتقوم. القائد سلطة من متحررة العمل جماعة تكون النموذج ىذا وفي. الفوضوية القيادة أو ، موجهة
 ويصبح القرارات، ابزاذ سلطة عن لدرؤوسيو القائد يتنازل وفيها شاء، ما يفعل أن في الحرية الكامل الفرد إعطاء على
محمد عبد الفتاح  ياغي)0فيهم يؤثر أن يحاول ولا مرؤوسيو على سلطة أيو يدارس ولا الدستشار، حكم في القائد

( 133،ص  1996،  

والتي تفيد بان ىناك معوقات تؤثر على برستُ بيئة العمل الداخلية الى حد كبتَ  الثالثة وبالتالي نرجح ثبات الفرضية 
 اللازمة لتحقيق الالتزام التنظيمي 
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   : خلاصة
 الجوانبراد العينة وكذا مناقشتها وبرليلها لدعرفة أىم من خلال ىذا الفصل بسكنا من إعطاء القيمة العلمية لنتائج أف     
.                                           الدراسة فرضيات من فرضية لكل باستنتاج والخروج العملية ىذه في الدتدخلة

خلالو  ردنا منكما ضم ىذا الفصل نتائج الاستبيان الخاصة بدوظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة الذي أ
حيث لاحظنا من خلال  الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداءفي تنمية  القيادية الأنماا  بتُ بدور كل نماط من التعريف

 التي كانت بطريقة دقيقة وعلمية حيث الدسيلة لولاية والرياضة الشباب مديرية وظفيلدالإجابة على أسئلة الاستبيان الدوجو 
الأداء  تنمية فيلأنماا  القيادية ل دور خلالذا أن ىناك  ج ومعالجتها بطريقة إحصائية ، والتي وجدنا منتم تفريغ ىاتو النتائ

.الرياضية الدنظمات فيالوظيفي   



  واقتراحات استنتاجات   
 عامة استنتاجات -1

 اقتراحات 2-
 للدراسة المستقبلية الآفاق 3-
 الدراسة في المعتمدة المراجع 4-
 الملاحق 5-
 الدراسة ملخص 6-
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:استنتاجات عامة-1  

الأداء  دورىا في تنميةالأنماط القيادية و استبيانيو حول من خلال الدراسة الدعمقة والتي شملت استمارة      
وبعد الاطلاع على نتائج  الدسيلة  لولاية والرياضة الشباب مديرية لعمال في الدنظمات الرياضية موجهة الوظيفي

:الجداول اتضح ما يلي  

 الرياضة و الشباب مديرية عمال لدى الوظيفي الأداء تنمية في الديمقراطي القيادي للنمط بيرك دور وجود -
(09وىذا ما بينو الجدول رقم )  الرياضية الدنظمات الدسيلة وبالتالي في لولاية  

 ياضةالر  و الشباب مديرية عمال لدى الوظيفي الأداء تنمية في  الاوتوقراطي القيادي للنمط ضعيف دور وجود -
(00رقم) الجدول بينو ما الديمقراطي وىذا النمط مقارنة مع  الرياضية الدنظمات في وبالتالي الدسيلة لولاية   

 الرياضة و الشباب مديرية عمال لدى الوظيفي الأداء تنمية في الدتسيب القيادي للنمط ضعيف دور وجود -
(00) رقم الجدول بينو ما وىذا الديمقراطي النمط عم مقارنة  الرياضية الدنظمات في وبالتالي الدسيلة لولاية  

وبعد تأكدنا من تحقق كل فرضية من فرضيتنا الجزئية الذي يعني انو تدت الإجابة عن التساؤلات والتي          
 يةتنم في دور القيادية ان للأنماطدراستنا وعليو يمكن أن نستخلص في الأخير أن الفرضية العامة التي مفادىا أثرتها 
.قد تحققت الرياضية الدنظمات في الوظيفي الأداء  

:الاقتراحات-2  

تسليط الضوء على نمطي القيادة الأوتوقراطي والحر الفوضوي، بتوضيح مساوئهما لتوجيو مدراء الدنضمات  -
.الرياضية نحوى تجنب ىذه الأنماط وأثرىا على مستوي الأداء الوظيفي   

طي بتوضيح أسسو ومزاياه، وذلك بتوجيو مدراء الدنظمات على إشراك تسليط الضوء على النمط الديمقرا -
العاملين في رسم السياسات الدنظمات التابعين لذا، وإشراكهم في عملية اتخاذ القرارات، واحترام مشاعرىم والعمل 

.على تلبية رغباتهم وىذا مما لو أثر كبير على تحسين مستوى أدائهم الوظيفي   

العمل على توطيد العلاقة بين القائد والدرؤوسين من خلال عقد اللقاءات الحوارية البناءة لبناء جسور من الثقة  -
التفاىم والتواصل بما يحقق الدكاسب للعملية الإدارية داخل الدنضمات و  

توظيف ىذه الأنماط تقديم برنامج تدريبي في الأنماط القيادية للمديرين لوعي ممارستهم وأنماطهم القيادية، ل -
                                       .بفاعلية وتدكينهم من تطوير ممارستهم القيادية لرفع مستوى الأداء الوظيفي

                                 .وضع دورات تكوينية للموظفين وذلك لتحسين أدائهم الوظيفي .               
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ية لدى الدوظفين من خلال توفير كفاءات مدربة قادرة على تشغيل وبرلرة الحاسوب بما توفير الإدارة الإلكترون -
يتماشي والعمل الإداري، وذلك من خلال الاعتماد عليو في إدخال البيانات والدعلومات والإحصاءات الخاصة 

.بالإدارة والتي تساعد الدوظف في الرجوع إليها وقت الحاجة   

:اسةالآفاق المستقبلية للدر -3  

        :                         إجراء دراسات مماثلة للأنماط القيادية مع إدخال متغيرات أخرى في الدراسة مثل
 .                  الأنماط القيادية وعلاقتها بالإبداع الإداري من وجهة نظر العاملين بمديرية الشباب والرياضة -
    القيادية  .                                                             اطبالأنم وعلاقتها الوقت إدارة فاعلية -
                                                   الإداري. الذيكل داخل الاتصال عملية تفعيل في ودورىا القيادية الأنماط -

        فين  .                                      للموظ النفسية الضغوط من التقليل في القيادية الأنماط دور -
للعامل. الوظيفي الأداء تقويم في ودورىا القيادية الأنماط  - 
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 المراجع المعتمدة في الدراسة :-4

:المصادر قائمة-  

38الآية الشورل، سورة ،الكريم القرآف-1  

والمعاجم القواميس  

2000، 12ابن منظور، لساف العرب، دار صادر، بيركت، المجلد -2  

1984 لبناف، بيركت،  للطباعة، المشرؽ دار عربي، فرنسي المنجد، نعمة، أنطواف -3 .  

:  المراجع ائمةق-  

إبراىيم محمود عبد المقصود، حسن أحمد الشافعي، الموسوعة العلمية للإدارة الرياضية، الإمكانات ك المنشآت في  -4
  2004الإسكندرية،   المجاؿ الرياضي، دار الوفاء للطباعة ك النشر،

2005أحمد صقر عاشور، السلوؾ الإنساني في المنظمات، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية،  -5  

2001احمد ماىر، إدارة المبادئ كالمهارات، مجموعة النيل العربية، القاىرة،  -6  

،2005احمد ماىر ،ادارة الموارد البشرية ، الدار الجامعية ،الاسكندرية ، -7  

2008الحميد، أساسيات علم إدارة القيادة، عماف، دار الفكر، البدرم طارؽ عبد  -8  

  2011، 1السكارنو بلاؿ، القيادة الادارية الفعالة، دار المسيرة للنشر كالتوزيع، عماف،ط -9

1997 الرياض، الفرزدؽ، مكتبة الوظائف، ك الأسس: العامة الإدارة محمد ، بن سعود النمر -11  

إدارية )التفاكض ،اتخاذ القرارات ،إدارة الاجتماعات ،تنظيم المؤتدرات ،إدارة الوقت ،إدارة باسم الحميرم، مهارات  -11
  2010،الأردف، 1للنشر،الطبعة  الأزمات( ،دار حامد

 الكويت، 1 ط الحديث، الكتاب دار مبسطة، تطبيقية رؤية التربوم، البحث مناىج الرشيدم، صالح بشير -12
2000 

2005المبادئ كالاتجاىات الحديثة في إدارة المؤسسات، بيركت، دار النهضة العربية، بلوط إبراىيم حسن،  -13  

بيتر . ج، نورث ىاكس، القيادة الإدارية النظرية كالتطبيق، تر: صلاح بن معاذ المعيوؼ ،الرياض، معهد الإدارة  -14
   2006العامة ،
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  1999ة ، الجزائر ،عمار ، مناىج البحث العلمي ،ديواف المطبوعات الجامعي بوحوش -15

جابر عوض سيد، الإدارة المعاصرة في المنظمات الاجتماعية، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، مصر،  -16
2003  

جماؿ الدين محمد مرسي، ثابت عبد الرحماف إدريس، السلوؾ التنظيمي: نظريات كنماذج ك تطبيق عملي لإدارة .  -17
2005، مصر، 1عية للنشر، الطبعة السلوؾ في المنظمة، الدار الجام  

2001 الأردف، ،(ط د،) العلمية، الدار التربوم، كالإشراؼ التعليمية الإدارة عطول، عزة جودت -18 .  

: المنظمات. ترجمة، عبد الرحماف بن أحمد ىيجاف، معهد جيمس جي مارش، ىيربرت إيو، سايموف، ىاركلد جيتركو -18
  2001الإدارة العامة، الرياض، السعودية، 

2002، 1ف،طلبنا، لعربيةالنهضة ، دار اتيجياسترر إلبشرية من منظوارد الموط،إدارة ابلواىيم برإحسن  -21  

    ك التوزيع، للنشر حامد دار الأعماؿ، منظمات في كالجماعات الأفراد سلوؾ التنظيمي، السلوؾ حريم، حسين -21
  2004 الأردف، عماف، ،1 ط

2004حسن ماىر محمد صالح، القيادة أساسيات كنظريات كمفاىيم، الطبعة الأكلى، دار الكندم،  -22  

حسن عبد الحميد احمد نشواف، القيادة دراسة في علم الاجتماع النفسي كالادارم كالتنظيمي، مؤسسة شباب  -23
2010عة ، الاسكندرية ،الجام  

2002بعث ، الجزائر ، ،في منهجية البحث العلمي ، دار ال عميراكم حميدة -24  

2003خالد عبد الرحيم مطر الهيتي، إدارة الموارد البشرية )مدخل استراتيجي(، دار كائل للنشر، عماف، الأردف،  -25    

2013منظمات التعليم العالي(، دار الأياـ للنشر، الأردف، خالد عبد الوىاب الزيديين، القيادة الإدارية ) تطوير  -26  

35 ،ص 2014 ، ،عماف الميسرة دار ،5 ط المنظمة، نظرية حمود، كامل خضير الشماع، حسن محمد خليل  

1997 مصر، القاىرة، ،1 ط العربي، الفكر دار العلمي، البحث دليل عويس، أحمد علي الدين خير -26  

1990مصر،  القاىرة، ،2 ط مصرية، لأنجلو مكتبة العامة، الإدارة أصوؿ ليلي، كتكلا الكريم، عبد دركيش -27  

2003راكية حسن ، إدارة الموارد البشرية، المكتب الجامعي الحديث، مصر،  -28  

 ،قسنطينة الجامعية المطبوعات ،ديواف الاجتماعية العلوـ في العلمي البحث منهجية على تدريبات زركاتي، رشيد -29
2008 ،الجزائر  



 

111 

  2005ة ،القاىر , العليا مكتبة,  1 ط, العامة الوظيفة, عبد أنطواف ترجمة, بلاف ركلاف -31

  2003، بدكف دار نشر ، 1رضا قجة، أداء العامل في التنظيم الصناعي، شركت باتنينت، ط  -31

ها، عملياتها،. كمخرجاتها"، معهد الإدارة العامة "ىياكل ريتشارد ق.ىاؿ، ترجمة سعيد بن حمد الهاجرم: المنظمات -32
  2001المملكة العربية السعودية، 

  2001مصر،  ، زىير ثابت، كيفية تقييم اداء الشركات ك العاملين، دار النهضة العربية -33

2000 عماف، ،1 ط كالتوزيع، كالطباعة للنشر الفكر دار معاصرة، تربوية إدارة عرفيج ، سلطة سامي -34 .  

   2001، عماف 2سعاد نايف برنوطي، إدارة الموارد البشرية كإدارة الأفراد، دار كائل ط -35

1990،  سعود بن محمد، السلوؾ الإدارم، مطابع جامعة الملك سعود، الرياض -36  

.2010 ،مصر، الدار الجامعية،الموارد البشرية من الناحية العلمية ك العملية ،صلاح الدين عبد الباقي  -37  

2008الطبعة العربية،   دار اليازكرم العلمية للنشر ك التوزيع، الأردف، صلاح عبد القادر النعيمي، الإدارة، -38  

  1998،  القاىرة الثانية، الطبعة المؤسسة، اقتصاد ،عبود صامويل -39

 كالنشر للطباعة الفكر دار التعليمية، المؤسسات في كالإدارية القيادية الأساليب البدرم، الحميد عبد طارؽ -41
2001 الأردف، عماف، ،1 ط كالتوزيع،  

1993طريف شوقي، السلوؾ القيادم كفاعلية الأداء، القاىرة، دار غريب،  -41  

عبد الرحمن العيسوم، دراسات في علم النفس المهني كالصناعي، الدار الجامعية الجديدة ب .ط، الإسكندرية،  -42  

. 2002 

 الجامعية ،المعرفة العلمي البحث كتابة كفنيات النفس علم في البحث مناىج في المرجع: دكيدار محمد الفتاح عبد -43
2007، ،الاسكندرية  

 عماف، ،1 ،ط كالتوزيع للنشر الدكلية العلمية الدار العامة، الإدارة كمبادئ أصوؿ حبتور، صالح العزيز عبد -44
2000    

2006عبد الغفار حنفي: السلوؾ التنظيمي كإدارة الموارد البشرية،دار الجامعة الجديدة للنشر الإسكندرية،  -45  

2013عدم عطا حمادم القيادة الإدارية الحديثة في إستراتجية التنمية، دار البداية ناشركف ك موزعوف، الأردف،  -46  
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،  2001،مصر، 1لطبعة ا علي السلمي، السلوؾ التنظيمي، دار غريب للنشر، -47  

2007 مصر، القاىرة، ،1 ط كالتوزيع، للنشر الفجر دار البشرية، الموارد تنمية غربي، علي-48 .  

  2001عمر كصفي عقيلي كآخركف: كظائف منظمات الأعماؿ، دار زىراف، عماف ، الأردف،  -49

فاركؽ عبده فلية، محمد عبد المجيد ،السلوؾ التنظيمي في ادارة المؤسسات التعليمية ، دار المسيرة للنشر ك التوزيع  -51
2005،بيركت،  7 ط  

 1ط كالطباعة، كالتوزيع للنشر المسيرة العلمي البحث ؼ الثاني الكتاب العلمي البحث منهج زينة، أبو كامل فريد -51
2006 الأردف،  

،  كالتوزيع كالنشر للطباعة ىومو دار، كالاجتماعية الإنسانية العلوـ في البحث منهجية إلى مدخل ،ديلو  فضيل -52
  1995الجزائر ،

مطبعة غ، لصبا، زىير امرسيد ترجمة: محموؿ، لفعااؼ اليل شامل للإشرداء: دلأ، إدارة انزف إم ىايورما -53
1988،يةدلسعو، العامةدارة الإامعهد   

2004، الأردف ، 1ماىر محمد حسن، القيادة: أساسيات كنظريات كمفاىيم، دار الكندم للنشر،الطبعة  -54  

2002مؤيد سعيد سالم: تنظيم المنظمات،دراسة في تطوير الفكر التنظيمي،دارعالم للكتاب الحديث. الأردف،  -55  

تنمية البشرية، دار. المسيرة للنشر كالتوزيع، محمد حسنين العجمي، الاتجاىات الحديثة في القيادة  الإدارية كال -56
2008عماف،   

2012، مصر، 1محمد سيد جاب الرب، القيادة الإستراتيجية ، بدكف دار النشر ،الطبعة  -57  

  2008، دار كائل للنشر، الاردف، 9محمود سلماف العمياف، السلوؾ التنظيمي في منظمات الاعماؿ، ط  -58

2010 ،عماف،1 ط كالطباعة، كالتوزيع للنشر المسيرة دار كالمهني، الصناعي النفس علم ربيع، شحاتة محمد -59 .  

، مجموعة النيل العربية للنشر، 7مدحت محمد ابو النصر، ادارة كتنمية الموارد البشرية "الاتجاىات المعاصرة "،ط  -61
2007القاىرة،   

2009ية الرياضية، دار الفكر،الأردف، مركاف عبد ايد إبراىيم ، الإدارة ك التنظيم في الترب -61  

1999، ،الاردف كالتوزيع كالنشر للطباعة الفكر ،دار الرياضية التربية في كالقياس الاختبارات: المجيد عبد مركاف -62  
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 نبيل محمد مرسي ، المهارات كالوظائف الإدارية : كيف تحمي مهاراتك الإدارية ؟، المكتب الجامعي الحديث ، -63
2006الإسكندرية؛   

2007، دار الثقافة ، عماف، 4نواؼ كنعاف، القيادة الإدارية، ط  -64  

ىايل عبد المولى طشطوش ، أساسيات في القيادة كالإدارة :النموذج الإسلامي في القيادة كالإدارة، دار الكندم ،  -65
  2008الاردف ،

، الأردف ، 1دارية ، دار الراية للنشر ك التوزيع، الطبعة ىشاـ حمدم رضا، تنمية مهارات الاتصاؿ ك القيادة الإ -66
2010  

، عماف ، الأردف، 1ياغي محمد عبد الفتاح، درجة الرضا الوظيفي للعاملين، دار الفكر للطباعة كالنشر، ط  -67
1996 

الاجنبية : المراجع قائمة -  

-68 william gasparini : l’organisation sportive , édition revue eps , France , 
2003 

العلمية والمجلات الدوريات قائمة -  

 ، بسكرة. خيضر محمد جامعة الإنسانية، العلوـ مجلة كالفعالية، الكفاءة بين الأداء. الماليك عبد مزىودة، -69
  2001.    31العدد

2007 ،203 العدد ، المتمدف الحوار مجلة ، القيادية العملية جوىر في ، سالم أكرـ -71  

العلمية والرسائل الأطروحات قائمة -  

 الماجستير شهادة نيل متطلبات ضمن تدخل مذكرة ، الإدارم بالإبداع كعلاقتها التحويلية ،القيادة العازمي تويلي -71
2006 العربية، نايف جامعة بن محمد  ، الإدارية العلوـ في  

 مقدمة أطركحة جزائرية، فنادؽ مجموعة حالة دراسة المعرفة، في التشارؾ على الإستراتيجية القيادة أثر أقطي، جوىرة -72
2014 ، بسكرة خيضر، محمد جامعة. التسيير علوـ قسم الدكتوراه درجة نيل متطلبات ضمن  

 ماجستير رسالة العاملين، نظر كجهة من الوظيفي بالأداء علاقتها ك القيادية الأنماط ناصر، حسن محمود حسن -73
2010 غزة، الاسلامية، الجامعة أعماؿ، إدارة  
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 نيل متطلبات ضمن تدخل مذكرة شهيناز، اثر انماط القيادة الادارية على تنمية ابداع الموارد البشرية ، دريوش -74
. 2012قسنطينة ، منتورم جامعة الماجستير في تسيير الموارد البشرية ، شهادة  

 العلوـ في الماجستار شهادة لنيل مذكرة الاقتصادية، المؤسسة في البشرية الموارد لاداء فعاؿ تقييم نحو يخلف رابح -75
2008 ، بومرداس بوقرة امحمد ،جامعة منظمات تسير تخصص الاقتصادية  

علم النفس،  في الماستر شهادة لنيل مكملة رسالة الوظيفي، بالأداء كعلاقتها المهنية الضغوط مكدكر، سناء -76
 المسيلة، جامعة التربية الأرطفونيا، كعلوـ النفس علم قسم الاجتماعية، كالعلوـ الآداب كلية كعمل، تنظيم تخصص
2012 

.  شهادة مكملة لنيل مذكرة الثانوم، التعليم لأساتذة الوظيفي بالأداء كعلاقتها القيادية الأنماط فرحات، صحراكم -77
2012 المسيلة، كالديمغرافيا، جامعة الاجتماع علم قسم الاجتماعية، العلوـ ك الآداب كلية الاجتماع، علم في الماستر  

 نيل متطلبات ضمن مقدمة مذكرة التنظيمي، التغيير لإدارة اللازمة القيادية ،المهارات الجابرم سمار بن صلاح -78
2009 ،الرياض، الأمنية للعلوـ العربية نايف جامعة العليا، الدراسات ،كلية الإدارية العلوـ في الماجستير شهادة  

 بالمديرية العاملين على مسحية دراسة ، الإدارم الإبداع بمستول القيادة الأنماط علاقة الشقحاء، صالح بن عادؿ -79
2003 الأمنية،. للعلوـ نايف جامعة ماجستير، رسالة بالرياض، للجوازات العامة  

 متطلبات لاستكماؿ مقدمة مذكرة االقتصادية ، المؤسسة في العاملين أداء على اإلدارية القيادة تأثير عػػػػػمار، كيرد  -81
  2014العماؿ، جامعة البويرة ، إدارة الماجستير تخصص شهادة نيل

الماجستير في علوـ  شهادةمذكرة مكملة لنيل  المعرفة ، نقل على المساعدة القيادة انماط محددات نويرم، مجدم -81
  2011، كإدارة المنظمات تخصص : اقتصاد ك إدارة المعرفة كالمعارؼ  التسيير

 شهادة نيل متطلبات ضمن تندرج مذكرة الإدارية، للقيادة التدريبية الاحتياجات البقمي، الله عبد بن محمد -82
2008 ، السعودية القرل، أـ ،جامعة التربية كلية كالتخطيط، التربوية الإدارة في الماجستير  

 العلوـ في الماجستير شهادة لنيل مكملة رسالة الأداء، تحسين في كدكرىا الاتصاؿ تقنيات المانع، علي بن محمد -83
2006 السعودية، الرياض، العربية، نايف جامعة الإدارية،  

دكتوراه في أطركحة مقدمة لنيل شهادة  نور الدين تاكريريت ،قياس الفعالية التنظيمية من خلاؿ التقييم التنظيمي ، -84
2006جامعة محمود منتورم قسنطينة ،  العلوـ في علم نفس العمل كالتنظيم ،  

مذكرة مكملة لنيل شهادة   ،دكر القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدل العاملين ،نور الدين بوراس -85
2014 بسكرة، خيضر محمد ،جامعةالماجستير في علم الاجتماع تخصص: تنظيم كعمل   
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المراسيم و المناشير : الاوامر، قائمة -  

 المتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية ,الجريدة 15/07/2006المؤرخ في  02 - 06الأمر رقم  -86
.             16/07/2006المؤرخة في  42الرسمية رقم   

تحديد قواعد تنظيم مديريات الشباب  المتضمن،  2006سبتمبر  28المؤرخ في  345-06المرسوـ التنفيذم رقم  -87
  2006اكتوبر  01، الصادرة بتاريخ  61كالرياضة للولاية كسيرىا، الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد



 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 المسيلةمحمد بوضياف بجامعة 

 معهد علوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية

 قسم إدارة وتسيير رياضي

 

 الاستمارة

الانماط القيادية في تنمية دور  «يشرفني أن أتقدم إليكم بهذه الاستمارة والتي تخص الدراسة التي أقوم بها تحت عنوان
وىذا لاستكمال  » مديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة ء الوظيفي في المنظمات الرياضية دراسة ميدانية بالادا

 نيل شهادة الداستر تخصص إدارة وتنظيم رياضي 

وارجوا منكم تعبئة الاستمارة  بعناية ودقة واختيار الإجابة التي ترونها مناسبة علما بان الإجابة ستحاط بسرية ولن 
 خدم إلا لأغراض البحث العلمي تست

 

 وشكرا على اىتمامكم وتعاونكم   

 

 

 

 5105/5106:السنة الجامعية

 

 

 

 



 البيانات الشخصية
 الجنس :       - 0      

 انثى                           ذكر                          

 السن :       -5      

               

                       سنة   03إلى اقل   03من                                    سنة         03اقل من      

 سنة فأكثر  03                            سنة            03إلى اقل   03من 

 المستوى التعليمي :    -3       

 

  شهادة اخرى                     جامعي         ثانوي                 متوسط                   

 

 :الاقدمية في المؤسسة    -4        

 سنة                              03الى اقل من   03من            سنوات    03الى اقل من 0سنوات                من  0اقل من 

 سنة فاكثر 03سنة                              03الى اقل من  03من           

 

      

 

 

 
 

 المحور الاول : النمط القيادي الديمقراطي و دوره في تنمية الأداء الوظيفي في المنظمات الرياضية



 غير
 موافق
 إطلاقا

 غير
 موافق

 موافق
 إلى
 ما حد

 موافق موافق
 تماما

                     
 عبارةال

 

 10 عليهم الواجبات توزيع عندالدرؤوسین  قدرات القائد يراعي     

 لإنجاز الدرؤوسین التي يختارىا الأساليب على القائد يوافق     
. أعمالذم  

15 

 13 .العمل لأساليب الجماعية الدناقشة القائد يشجع     

 14  بها يحتفلون التي الخاصة لقاءاتهم في الدرؤوسین القائد يشارك     

 15 .لدناقشتو الدرؤوسین على أفكاره القائد يطرح     

 16 .الدرؤوسین غباتر  عادة القائد يحترم     

 17 .الدرؤوسین إلى صلاحياتو بعض بتفويض القائد يبادر     

 18 .العمل تخطيط في الدرؤوسین القائد يشرك     

 

 المحور الثاني: النمط القيادي الاوتوقراطي و دوره في تنمية الأداء الوظيفي في المنظمات الرياضية

غير 
موافق 
 االاطلاق

غير 
 موافق 

موافق  فق موا محايد
 بشدة 

 
 العبارة

 

 10 .لقدراتهم مراعاة دونالدرؤوسین   على الواجبات القائد يوزع     

 تزيد الأداء من معينة مستويات بتحقيقالدرؤوسین   جميع القائد يلزم     
.الإنتاجية من  

15 

 13 .للوقت مضيعة الآراء تبادل أن القائد يعتقد     

 14 .يده في السلطات جميع زتركي إلى القائد يديل     



 

 الرياضية المنظمات في الوظيفي الأداء تنمية في هدور  و المتسيب القيادي لنمطا المحور الثالث:

 غير
موافق 
 إطلاقا

 غير
 موافق

موافق 
 إلى
 ما حد

 موافق موافق
 تماما

  
 العبارة

 

 10 .العمل أسلوب علىالدرؤوسین  يقترحو تغير أي القائد يتقبل     

.أعمالذم لإنجاز للمرؤوسین الكاملة الحرية القائد يعطي       15 
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 :فصول في البحث هذا جاء
 

 و الدراسات السابقة الاطار النظري :الأول الفصل

 الإطار العام للدراسة :الثاني الفصل وتناول

 الإجراءات المیدانیة للدراسة   :الثالث الفصل أما
 عرض النتائج وتفسیرىا ومناقشتها :  الرابع الفصل

 استنتاجات واقتراحات الفصل الخامس :
 
 : الباحثة إليها توصلت التي النتائج أهم من
القیادي الديمقراطي في تنمیة الأداء الوظیفي لدى عمال مدیریة الشباب و الریاضة لولایة  وجود دور كبیر للنمط -

 المسیلة وبالتالي في المنظمات الریاضیة المسیلة                                                                            
داء الوظیفي لدى عمال مدیریة الشباب و الریاضة لولایة وجود دور ضعیف للنمط القیادي المتسیب في تنمیة الأ -

 المسیلة وبالتالي في المنظمات الریاضیة  مقارنة مع النمط الديمقراطي                                               
اضة لولایة وجود دور ضعیف للنمط القیادي المتسیب في تنمیة الأداء الوظیفي لدى عمال مدیریة الشباب و الری -

 المسیلة وبالتالي في المنظمات الریاضیة  مقارنة مع النمط الديمقراطي                                                      
  : اأهمه عديدة لمقترحات الباحث توصل

 المقترحات أهم
لقیادیة، لتوظیف ىذه الأنماط بفاعلیة تقديم برنامج تدریبي في الأنماط القیادیة للمدیرین لوعي ممارستهم وأنماطهم ا -

 وتدكینهم من تطویر ممارستهم القیادیة لرفع مستوى الأداء الوظیفي.                                            
تسلیط الضوء على النمط الديمقراطي بتوضیح أسسو ومزایاه، وذلك بتوجیو مدراء المنظمات على إشراك العاملين في  - 

یاسات المنظمات التابعين لها، وإشراكهم في عملیة اتخاذ القرارات، واحترام مشاعرىم والعمل على تلبیة رغباتهم رسم الس
 وىذا مما لو أثر كبیر على تحسين مستوى أدائهم الوظیفي
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              .                                  المسيلة لولاية والرياضة الشباب مديرية في الوظيفي الأداء على التعرف -
                                           .            يالوظيف والأداء القيادي النمط بين العلاقة طبيعة على التعرف -
                                                                                   الصدد ىذا في التوصيات بعض تقديم -

                                                                                                        :مشكلة الدراسة
                                  ؟ الرياضية المنظمات داخل للموظفين الوظيفي الأداء تنمية في دور القيادية للأنماط ىل
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 لولاية الرياضة و الشباب مديرية عمال لدى الوظيفي الأداء تنمية في الديمقراطي القيادي للنمط كبير دور وجود -
                                                                              المسيلة الرياضية المنظمات في وبالتالي المسيلة

 لولاية الرياضة و الشباب مديرية عمال لدى الوظيفي الأداء تنمية في المتسيب القيادي للنمط ضعيف دور وجود -
                                                      الديمقراطي النمط مع مقارنة  الرياضية المنظمات في وبالتالي المسيلة

 لولاية الرياضة و الشباب مديرية عمال لدى الوظيفي الأداء تنمية في المتسيب القيادي للنمطضعيف  دور وجود -
                                                      الديمقراطي النمط مع مقارنة  الرياضية المنظمات في وبالتالي المسيلة

:                                                                                                        الاقتراحات أهم
 بفاعلية الأنماط ىذه لتوظيف القيادية، وأنماطهم ممارستهم لوعي للمديرين القيادية الأنماط في تدريبي برنامج تقديم -

.                                                       الوظيفي الأداء مستوى لرفع قياديةال ممارستهم تطوير من وتدكينهم
 في العاملين إشراك على المنظمات مدراء بتوجيو وذلك ومزاياه، أسسو بتوضيح الديمقراطي النمط على الضوء تسليط -

 رغباتهم تلبية على والعمل مشاعرىم واحترام رارات،الق اتخاذ عملية في وإشراكهم لها، التابعين المنظمات السياسات رسم
 . الوظيفي أدائهم مستوى تحسين على كبير أثر لو مما وىذا



The summary of the study: 
The title of the study: 
The role of leadership styles in the functional performance development of 
the employees within the sports organizations  
Study Problem :the question of our study is given as bellow: 
Is leadership patterns role in the functionality of the employees within the 
sports organizations development ?  
Suppositions of the study: 
The supposition: 
Coaches use physiological adaptation during the sporting training process of 
soccer players. 
Partial supposition: 
1-  Democratic Style of leadership role in the functionality of the employees 
within the sports organizations development 
2- Autocratic  Style leadership role in the functionality of the employees 
within the sports organizations development  
3- Messy style of leadership role in the functionality of the employees within 
the sports organizations development  
The sample: we depended in our study on the general covering of all the 
samples of the study. 
The followed method: descriptive method is used. 
The used instruments: a questionnaire of survey is used and SPSS 
Results of the study: all suppositions realized 
Suggestions: 
- Provide a training program in leadership styles of managers to exercise 
leadership  
- Highlighting the democratic style clarify founded and has its advantages. 
-Work to strengthen the relationship between the leader and subordinates 
by holding dialogue meetings 


