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 إهداء
ُ عَمَلَكُمْ وَرَسُولهُُ وَالْمُؤْمِنُونَ ۖ )  وَقلُِ اعْمَلوُا فَسَيَرَى اللَّه

ونَ  ئُكُم بِمَا كُنتُمْ تَعْمَلوُنَ  إلىوَسَتُرَدُّ هَادَةِ فَيُنَبِّ  (عَالمِِ الْغَيْبِ وَالشه

 الأمة، ونصح الأمانة وأدى الرسالة بلغ من إلى

 وسلم عليه الله صل محمد سيدنا 
 إليو. توصل ما إلى بي لتصل عمري سنين طوال سهرت التي إلى

 ''أمي  ''
 وشققت الأيام يديو,  ،الذي كلل العرق جبينو

 الذي علمني كيف تكون العزيمة والإصرار في سبيل النجاح.

 ''والدي''
  سةراالد كرسي شاركني من وكل وأصدقائي خلاني إلى، عائلتي دراأف وكل وأخواتي إخوتي إلى

 سبيلي. فأنار الظلام يبدد رانو  فكان حرفا يده على تعلمت من كل إلى و
 مير و بناتي أحمد ألى ولي العهد إالغالية و  إلى رفيقة دربي زوجتي

 .ىبة الرحمن و ريم و بشرى

                                               

 الطالب: فؤاد بن صغير                      



    

 وتقدير شكر
فقذ سذد الخطى ًششح انصذس  ,سهطبَو ًعظٍى بجلانو ٌهٍق حمذا ًحعبلى سبحبَو نحًذه لله الحًذ إٌ

 ًانصلاة ًانسلاو عهى أششف الدشسهين  ,ًٌسش الأيش فهو الحًذ كهو ًنو انفضم كهو

 سٍذَب محًذ صم الله عهٍو ًسهى اننبي الأيين.

 فهو الحًذ أًلاً ًآخشا.  ,انعًم ىزا إنجبصلي  أحبح حٍث فضهو عهى حعبلى الله شكشأ ًفإَ بعذ أيب

عهى يب قذيخو يٍ  الدششفت انذكخٌسة ينصٌسي سقٍتأحقذو بجضٌم انشكش ًانعشفبٌ إلى أسخبرحً 

فكبَج حٌجٍيبتهب ًإسشبداتهب راث ينفعت ًفبئذة لي في  ,الاسخًشاسحشجٍعبث ًيلاحظبث ًحث عهى 

 تحقٍق يبىٍت يٌضٌع انذساست ًانتي كبٌ لذب الأثش الأكبر في إتمبو ىزا انعًم. 

بجبيعت بسكشة عبر مخخهف يشاحم  ًانخجبسٌت ًعهٌو انخسٍير الاقخصبدٌتكهٍت انعهٌو ًإلى كم أسبحزة 

 انذساست.

عهى قبٌلذى ينبقشت ىزه الدزكشة  ش ًانخقذٌش إلى أعضبء انهجنت الدٌقشةكًب ٌسشًَ أٌ أحقذو بجضٌم انشك

 ًعهى إثشائيى انقٍى لدخخهف جٌاَبيب.

 .ًفي الأخير أشكش أًنئك الأخٍبس انزٌٍ يذًا لي ٌذ الدسبعذة خلال ىزه انفترة
 



 ملخص:ال
 

وحدة بناء الذياكل الدعدنية  في اداء الدوارد البشرية على ةيالقياد تأثير الانماط على التعرف إلى الدراسةىذه  ىدفت       
 اعتماد وتم وتصنيفها، وتحليلها، البيانات، لجمع التحليلي الوصفي الدنهج الدراسة واعتمدت الدصنعة بالدغير ولاية الوادي،

 للعلوم الإحصائية الحزمة باستخدام البيانات تلك تحليل ثم ومن الدراسة، بموضوع الدتعلقة البيانات لجمع الاستبانة أسلوب
 جملة إلى الدراسة وتوصلت 42  وعددىم ،الوحدة  في العاملين الأفراد من الدراسة عينة وتكونت ، (SPSS) الاجتماعية

والتي تمثلت في  ( للأنماط القيادية  α =0.05) دلالة مستوى عند احصائية دلالة ذو ثرأ يوجدلا انو  أهمها، من النتائج من
الدوارد البشرية، ووجود اثر ذو دلالة احصائية عند مستوى  اداء على  ()النمط الاوتوقراطي والنمط الحر  بأبعاده الدتغير الدستقل

 الاداء استمرارية أساسا يمثل والتيبالنسبة لبعد النمط القيادي الديمقراطي على اداء الدوارد البشرية، (   α =0.05)دلالة 
لا توجد  انوكما خلصت الدراسة على ،الوحدة على بالفائدة يعود وىذا ودقتها، الإنتاجية، زيادة وبالتالي للموظف، الدهني

العينة حول مستوى اداء الدوارد البشرية تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية فروق ذو دلالة إحصائية في توجهات وأراء أفراد 
 )الجنس، العمر، الدستوى الدراسي، الدسمى الوظيفي، سنوات الخبرة(.

 أهمية الدراسة بينت إذالوحدة،  في الديمقراطي يالقياد نمطال على الاعتماد أهمها من بتوصيات الدراسة رجتخكما 
 مستواىم ورفع فيها، العاملين مهارة وتطوير ،الوحدة في البشري الدال رأس على الإيجابي وانعكاسو النمط، ىذا استخدام

 الأدائي الدهني.
 بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغيروحدة  – أداء الدوارد البشرية –الانماط القيادية  –: القيادة الكلمات المفتاحية   

ABSTRACT: 

         This study aimed to identify the impact of leadership patterns on the performance of 

human resources in the metal structures construction unit manufactured in El-Meghaier, 

El-Oued state. Using the Statistical Package for Social Sciences (SPSS), the study sample 

consisted of 42 individuals working in the unit, and the study reached a number of results, 

the most important of which is that there is no statistically significant effect at the level of 

significance (α = 0.05) for the leadership styles represented by the variable Independent 

and its dimensions (autocratic and free) on the performance of human resources, and the 

existence of a statistically significant effect at the level of (α = 0.05) with respect to the 

dimension of the democratic leadership style on the performance of human resources, 

which basically represents the continuity of the employee's professional performance, thus 

increasing productivity and accuracy, This is beneficial to the unit. The study also 

concluded that there are no statistically significant differences in the attitudes and opinions 

of the sample members about the level of human resources performance attributable to 

Personal and occupational changes (gender, age, academic level, job title, years of 

experience). 

         The study also came out with recommendations, the most important of which is 

relying on the democratic leadership style in the unit, as the study showed the importance 

of using this style, and its positive reflection on the human capital in the unit, developing 

the skills of its employees, and raising their professional level of performance. 

         Key words: leadership - leadership styles - human resource performance- the metal 

structures construction unit manufactured in El-Meghaier 
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 أ‌

ىاما في  استًاتيجياتدثل خيارا  الاقتصاديةالتي يشهدىا العالم أصبحت الدؤسسات  الاقتصاديةفي ظل التغيرات        
على الدوارد البشرية ذات الدهارات الفكرية ولشا لا شك فيو أن تقدمها يعتمد على استحواذىا  ،الاقتصاديةعملية التنمية 

خرى, أوالقدرات الإبداعية من جهة, وقادتها الدتميزين بإمكانهم استثمار ىذه القدرات وتوفير الدعم اللازم من جهة 
 تقديرية.صبح أداء الدوارد البشرية أكثر تعقيدا من ناحية تسييرية و أوىكذا 

إن التغيرات الجذرية التي طرأت على لستلف الأوضاع البيئية والتنظيمية جعلت الدنظمات تدرك أهمية توافر القدرات       
داءات الدوارد البشرية آالقيادية التي تدتلك زمام الدبادرة في دعم الأداء وتعزيزه لدى العاملين, ولكي تنجح القيادات الدؤمنة ب

ودعم  ،فلا بد من إيجاد النمط القيادي الدلائم لذا وخلق الثقة الدتبادلة بين القيادة والعاملين ،الكفؤة في دفع الطاقات
 الأفكار الدبدعة والدتميزة وتنميتها وتوجيهها لتحقيق أىداف الدنظمة.

 يقومون و الدتبادل، الاحتًام قوامها بيئة الفعالون القادة فيخلق الفريق أداء كفاءة بمدى تقاس الناجحة القيادة إن      
 الأىداف، تحقيق في موظفوىم سيسلكها التي ومواردىا الدنظمة لدقومات الأمثل الاستغلال على الاتجاىات بتحديد
 مع وتتلاءم بالفعالية تتسم قيادية أنماط استخدام خلال من وذلك الأداء رفع في تهاقدر  من أهميتها القيادة وتستمد
  .والإنتاج للعمل الفعلية الظروف

 أداء رفع مسؤولية تقع لذلك الدرؤوسون، يقدمو الذي الأداء خلال من إلا يتم لا الدؤسسة أىداف تحقيق إن      
 والبحوث الدراسات تؤكد أخرى جهة ومن جهة، من ىذا رئيسي، بشكل القيادة عاتق على والجماعي الفردي الدرؤوسين

 موارد توافر يتطلب وىذا الدنظمة، في والفاعلية الكفاءة مستوى رفع إلى يؤدي والأداء العمل بأساليب الاىتمام أن الإدارية
 في الدنظمة ترغب التي الأىداف لتحقيق تهامسؤوليا تحمل على القدرة لذا تكون فعالة قيادية بأنماط تتصف مدربة بشرية
  .بلوغها
 انعكس والذي الإدارة، في البيروقراطي الدنهج كبير حد إلى تعكس منظماتنا من كثير في الإدارية أساليبنا تزال لا       
 .وخدمات إنتاج من لو يقدم لشا الدستفيد رضا عدم وبالتالي الدقدمة الخدمات وسوء الإدارية الدشكلات تفاقم على بدوره

 وأثرىا بالدغير ولاية الواديوحدة بناء الذياكل الدصنعة  في الدمارسة القيادة أنماط على الضوء سلطنا الدنطلق ىذا من       
 قطاع في الكبرى الدؤسسات من واحدة ىذه الوحدة تعتبر حيث إنتاجيتهم، وتحسين أدائهم لتطوير العاملين دفع على

 تصنيع الذياكل الدعدنية و البناءات الجاىزة. بمهمة تضطلع التي عدنيةالد الصناعات
عمليا و سلوكيا على أداء الدوارد البشرية و الذي نأمل لدور الكبير في التأثير ا ابصفة عامة لذ ةالقيادي الأنماطان   

 .وحدة الدراسةفي  ةفي أداء الدورد البشريالدؤثر النمط القيادي  ما الى معرفة خلال ىذه الدراسة من 
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 إشكالية البحث أولا:

 بناءا على ما تقدم يدكن طرح التساؤل التالي:      

 ؟فيهاعلى أداء الموارد البشرية وحدة بناء الهياكل المعدنية المصنعة  يالنمط القيادي السائد فى تأثير مد ما

 للإجابة على السؤال الرئيسي ارتأينا تجزئتو إلى أسئلة فرعية وىي:

  ؟وحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغيرما ىو النمط القيادي السائد والذي تتبناه القيادات الإدارية في  
 ؟ وحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغيرما مستوى أداء الدوارد البشرية في  
 ؟ وحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير أداء الدوارد البشرية فيالديدقراطي على النمط القيادي ىو أثر  ما  
 ؟ دة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغيروح أداء الدوارد البشرية فيعلى  يالأوتوقراطالنمط القيادي ىو أثر  ما 
 ؟ وحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير أداء الدوارد البشرية فيالحر على النمط القيادي ىو أثر  ما 
ىل توجد فروقا ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثين حول نمطهم القيادي تعزى للمتغيرات الديدغرافية  

 الدسمى الوظيفي(؟و  سنوات الخبرة ،الدستوى الدراسي ،العمر ،)الجنس

  .الدراسات السابقة ثانيا:

 :الدراسات السابقة باللغة العربية

دراسة الشريف طلال بعنوان: أنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين بإمارة مكة  

 (4002مذكرة ماجستير، جامعة نايف بالرياض )  المكرمة،

ىدفت الدراسة إلى التعرف على الأنماط القيادية السائد بأمارة منطقة مكة الدكرمة )مؤسسات حكومية(،        
والتعرف على طبيعة العلاقة بين الأنماط القيادية والأداء الوظيفي بأمارة منطقة مكة الدكرمة وقام الباحث بتصميم إسبانو 

شوائية من العاملين الذين يشغلون وظيفة مدير إداري ورئيس قسم، تم توزيعها على عينة ع 042بلغ عدد عينتها 
واستخدم الباحث الدنهج الوصفي التحليلي ولقد توصلت الدراسة إلى: تبين أن ىناك توافر الأنماط القيادة الثلاثة حيث 

ط والنمر بدرجة متوسطة يدارس القادة في إمارة منطقة مكة الدكرمة النمط القيادي الديدقراطي بدرجة عالية والنمط الح
تبين أن ىناك علاقة ارتباط دالة إحصائيا وموجبة بين النمط القيادة الديدقراطي ومستوى كما  ،الأوتوقراطي بدرجة أقل

 الأداء الوظيفي.
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بعنوان: أثر القيادة الإدارية على أداء العاملين دراسة حالة مجمع صيدال، مذكرة  دراسة الصالح جيلح 
 .(4002ماجستير، جامعة الجزائر ) 

ىدفت ىذه الدراسة إلى إبراز أهمية الارتباط بين القيادة الإدارية الدختلفة، الشيء الذي قد ساعد القادة          
ر وتنمية مهاراتهم في القيادة من خلال الاستفادة لشا جاءت بو ىذه النظريات الإداريين في الدؤسسات الجزائرية في تطوي

والوقوف على السمات التي يجب توافرىا في القادة الإداريين حتى يحققوا الدهام الدلقاة على عاتقهم بفعالية وكفاءة وخاصة 
الدؤسسات الجزائرية أصبح شرط أساسي التأثير في أداء العاملين بشكل إيجابي، حيث أن توافر ىذه السمات في قادة 

 .لبقائها ونموىا

ولقد توصلت الدراسة إلى: أن القيادة الإدارية تتطلب في ظل البيئة الحالية ضرورة توافر سمات معينة للتأثير في       
أن القادة الإداريين في لرمع صيدال يعتمدون على قوة سلطتهم الرسمية أكثر  . و العاملين باتجاه تحقيق أىداف الدؤسسة

 .من الإقناع الشخصي للتأثير في العاملين

دراسة حسن مخمود حسن ناصر بعنوان: الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي في المنظمات  
 (.4000امعة الإسلامية غزة ) من وجهة نظر العاملين، مذكرة ماجستير، الج الأهلية الفلسطينية

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف على الأنماط القيادة السائدة في الدنظمات الأىلية الفلسطينية والتعرف على         
الأداء الوظيفي وكذلك التعرف على طبيعة العلاقة بين الأنماط القيادية والأداء الوظيفي في الدنظمات الأىلية الفلسطينية ما 

إلى تحديد مدى تأثير الدتغيرات الشخصية )الدسمى الوظيفي، الدؤىل العلمي، سنوات الخبرة، العمل، الجنس(، ىدف 
ومدى تأثير الدتغيرات التنظيمية )مصروفاتها، عمرىا الزمني، عدد الدوظفين( على تقديرات العاملين للنمط القيادي السائد 

 .وأثره على الأداء الوظيفي

احث الدنهج الوصفي التحليلي، ولتحقيق أىداف الدراسة قام بتصميم إسبانو كأداة للدراسة وتكون ولقد اتبع الب     
 342منظمة أىلية فلسطينية تعمل في قطاع غزة، تم توزيع الاستبانة على عينة الدراسة فبلغت  831لرتمع الدراسة من 

 .استبانة 098من مديرين، ورؤساء أقسام وتم استًداد 

الدراسة إلى: أن النمط القيادي الديدقراطي ىو الأكثر استخداما في الدنظمات الأىلية الفلسطينية، يليو ولقد توصلت   
 .النمط القيادي الأوتوقراطي، وأخيرا النمط القيادي الحر
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دراسة كيرد عمار بعنوان: تأثير القيادة الإدارية على أداء العاملين في المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة  
البويرة)  -مديرية التوزيع بالأغواط، مذكرة ماجستير، جامعة أكلي محند أولحاج -سونلغاز مؤسسة 
4002). 

 -ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة الإدارية على أداء الوظيفي للعاملين لدى مؤسسة سونلغاز        
مديرية التوزيع بالأغواط كما ىدفت إلى تحديد مدى تأثير الدتغيرات الشخصية )الجنس، السن، الدستوى التعليمي، سنوات 

ادة الإدارية على أداء الوظيفي، وقد اتبع الباحث الدنهج الوصفي التحليلي، الخبرة( على استجابات العاملين لتأثير القي
لتحليل بيانات  SPSSقابلة للدراسة كما تم استخدام برنامج ال  92واستعان بالاستبيان كأداة للدراسة، حيث تم توزيع 

ة بين النمط القيادي الديدوقراطي الدراسة. ولقد توصلت الدراسة إلى: تبين وجود علاقة طردية موجبة ذات دلالة إحصائي
 السائد وارتفاع مستوى الأداء الوظيفي.

 :الدراسات السابقة باللغة الأجنبية

 Chen- Wen Tsai; Leadership style and Employee’s Job satisfaction in 
International Tourist Hotel (2009). 

ادي والرضا الوظيفي في خدمات السياحة خصوصا في إدارة ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف على النمط القي       
الفنادق، تهتم ىذه في العلاقة بين نمط القيادة الإدارية )تفهم واعتبار مشاعر الآخرين، الدبادرة وتحديد العمل وتنظيمو( 

 والرضا الوظيفي في السياحة الفندقية العالدية.

 522استخدم الباحث استبانة لجمع البيانات من الدوظفين العاملين في الفنادق السياحية العالدية، تم توزيع        
ولقد توصلت الدراسة إلى: أن الدوظفين يكونوا أكثر  33منها أي بنسبة %  322استبانة على عينة الدراسة تم استعادة 

سيو وتركيزه على تنمية العلاقات معهم عنو مع نمط القيادة الذي يركز فيو رضا مع نمط القيادة الذي يحتًم القائد لدرؤو 
عدم وجود اختلافات في ، كما توصلت الدراسة إلى  القائد على العمل وأسس تنظيمية وتوزيع الدهام والأعباء بين العاملين

فضلون نمط القيادة الذي يركز على تنمية رؤية الدبحوثين تجاه الأنماط القيادية بغض النظر عن مقدار الراتب، واتضح أنهم ي
 العلاقات معهم.

 التعليق على الدراسات السابقة:

لشا سبق ذكره و من خلال ما استنتجو اغلب الباحثين الدذكورين اعلاه فإن نتائجهم خلصت اغلبها الى عدم 
، لذذا سوف اركز على الجانب وجود اختلافات بين الدبحوثين تجاه اساليب القيادة الدتبعة في مؤسسات لزل الدراسة
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         مدى معرفة الفواصل و الفروقات الخفية في تجسيد اي اداء بشري بما تقتضيو حتمية النتائج، و لعل السلوكي للقيادة و 
تأيت اغلب الباحثين ركزوا على دراسة معرفة اي الانماط القيادية فعالية لرفع الاداء البشري في الدؤسسة الاقتصادية و لذذا ار 

انو ىل من الدمكن استعمال وحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير ولاية الوادي اسلوب آخر تنتهجو مع ان اركز على 
  فئة العاملين لديها و ىل تخرج عن القاعدة الدؤلوفة لدى جميع الباحثين.

 :ثالثا: فرضيات الدراسة

انبثق منها عدد من الفرضيات الفرعية منو ما يخص  و التي اساسيتينفرضيتين ات الدراسة على تدت صياغة فرضي   
 :والأخرى علاقات التأثير بين متغيرات الدراسة وىي كما يلي الارتباطعلاقات 

 :الأولى الفرضية الرئيسية

الدصنعة  وحدة بناء الذياكل الدعدنيةالدوارد البشرية  أداء علىالقيادية  إحصائية للأنماط دلالة ذو أثر يوجد لا 
 (= 2,25αعند مستوى الدلالة )ولاية الوادي،  بالدغير

 الفرضيات الفرعية التالية:منها وتنبثق 

وحدة بناء الذياكل في  اداء الدوارد البشرية علىالقيادي الديدقراطي  للنمطإحصائية   دلالة ذو أثر يوجد لا 
 .( = 2,25αعند مستوى الدلالة )الدعدنية الدصنعة بالدغير 

وحدة بناء الذياكل على اداء الدوارد البشرية في القيادي الأوتوقراطي للنمط إحصائية   دلالة ذو أثر يوجد لا 
 ( .= 2,25αعند مستوى الدلالة )الدعدنية الدصنعة بالدغير 

وحدة بناء الذياكل الدعدنية على اداء الدوارد البشرية في القيادي الحر للنمط إحصائية   دلالة ذو أثر يوجد لا 
 ( .= 2,25αعند مستوى الدلالة )الدصنعة بالدغير 

 الفرضية الرئيسية الثانية:

ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثين حول نمطهم القيادي تعزى للمتغيرات الديدغرافية توجد فروق لا  
وحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة الدسمى الوظيفي( في و  سنوات الخبرة ،الدستوى الدراسي ،العمر ،)الجنس
 ( .= 2,25α، عند مستوى الدلالة )بالدغير 

 وتنبثق عنها الفرضيات الفرعية التالية:
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لا توجد فروق ذات دلالة احصائية حول اداء الدوارد البشرية تعزى الجنس في الوحدة عند مستوى الدلالة  
(2,25α =). 
في الوحدة عند مستوى الدلالة  العمرلا توجد فروق ذات دلالة احصائية حول اداء الدوارد البشرية تعزى  

(2,25α =) 
في الوحدة عند مستوى  الدستوى الدراسيلا توجد فروق ذات دلالة احصائية حول اداء الدوارد البشرية تعزى   

 (= 2,25α)الدلالة 
في الوحدة عند مستوى الدلالة  سنوات الخبرةلا توجد فروق ذات دلالة احصائية حول اداء الدوارد البشرية تعزى  

(2,25α =) 
في الوحدة عند مستوى  الدسمى الوظيفيلا توجد فروق ذات دلالة احصائية حول اداء الدوارد البشرية تعزى  

 (= 2,25α)الدلالة 

 نموذج الدراسةرابعا: 

الدراسة وبغرض إبراز كيفية ارتباط متغيرات الدراسة مع بعضها البعض نورد النموذج النظري  فرضياتتوافقا مع        
للدراسة كما ىو موضح أدناه, بحيث تدثل القيادة بأنماطها الثلاثة )الأوتوقراطية, الديدقراطية, والحرة( الدتغير الدستقل, في 

 الارتباط.التابع, فضلا عن الفرضيات الثلاث معبرا عليها بمختلف أسهم  حين يدثل أداء الدوارد البشرية الدتغير

 .النموذج النظري للدراسة(: 1الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 من اعداد الطالب. المصدر:                                                         

 المتغيرات
 أنماط القيادة الديموغرافية 

 اداء الموارد البشرية

 النمط القيادي الاوتوقراطي

 النمط القيادي الديمقراطي

 النمط القيادي الحر



 المقدمة  العامة

 

 
 ز‌

 على العديد من الدراسات السابقة في ىذا الدوضوع. الاطلاعوقد تم اختيار ىذه الأبعاد بعد 

 خامسا: مبررات اختيار الموضوع:

 تم اختيار الدوضوع وفقا للأسباب الآتية:

خلل في آليات معالجة العلاقة بين أداء الدوارد البشرية وبين ما يجب أن يتوافر من أنماط خاصة للقيادة  وجود 
 وذلك من خلال إيجاد النمط القيادي الدلائم لذا وخلق الثقة الدتبادلة بين القيادة والعاملين.

كما يعد الدتغير الثاني للبحث, أي   يعد موضوع القيادة من الدواضيع التي تصب في تخصص إدارة الدوارد البشرية, 
 أداء الدوارد البشرية من الأىداف التي تسعى الدؤسسة عموما وإدارة الدوارد البشرية تحديدا لتحقيقها.

الواجب على القادة استخدامها, وىذا ما يدثل  الاقتصاديةمعرفة لزددات رفع الأداء الدورد البشري في الدؤسسة  
 .استمراريتهاوضمان بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير  رتقاءالاحجم الزاوية في عملية 

 إضافة للأسباب الدوضوعية السابقة, يدكن إدراج سبب ذاتي وىو وجود ميول شخصي لدراسة ىذا الدوضوع. 

 سادسا: أهمية الدراسة

 الدؤسسةالدوارد البشرية لتحقيق أىداف  يستمد البحث أهميتو من موضوع القيادة والأنماط الدتبعة وربطها بأبعاد أداء   
 الدبحوثة ويدكن تلخيص ىذه الأهمية بالآتي:

  التي تتصل بفلسفة القيادة نفسها والذي يعد ضروريا لفهم  الدوقفيةأهمية الأنماط القيادية التي تحدد بالعوامل
 تفكير إدارة الدؤسسة الدبحوثة وطبيعة العمل الذي تقوده.

 البحث أهميتو كذلك من طبيعة الأداء البشري لدى الدؤسسة الدبحوثة وما ىي درجة  يستمد
  .الدواءمة بينها وبين الأنماط القيادية

 أهداف الدراسةسابعا: 

 تسعى ىذه الدراسة لتحقيق الأىداف التالية:

 الاقتصاديةمفهوم النمط القيادي وأهميتو وكذا إبراز الدهارات القيادية الواجب توافرىا في قادة الدؤسسات  توضيح 
 وأوجو القصور في أداء القادة الواجب تجنبها.

 .تحديد النمط القيادي السائد في الدؤسسة لزل الدراسة 
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 .قياس أداء الدورد البشري في الدؤسسة لزل الدراسة 
 لعلاقة الدوجودة بين النمط القيادي وأداء الدوارد البشرية.إبراز طبيعة ا 
  الخروج بتوصيات تساىم في تعزيز وتدعيم مفهوم النمط القيادي وتبسيطو وتقديدو كمادة علمية ومعرفية, من

 أجل استيعابو وتحويلو إلى واقع عمل ميداني ولشارسة يومية لقادة الدؤسسة.

 ةالمنهج المستخدم في الدراس: ثامنا

يبين الدنهج لستلف الخطوات التي يعتمد عليها الباحث في إعداد البحث وذلك للوصول على النتائج والأىداف    
الدوضوعة, ومنو يدكن اعتبار الدنهج على أنو الطريقة التي يتبعها الباحث لدراسة ظاىرة ما أو موضوع معين بهدف التعرف 

 على أسبابها وتقديم حلول لذا.

 على الدناىج التالية: الاعتمادوبغية تحقيق الأىداف الدرجوة من البحث يتم 

  الدنهج الوصفي التحليلي: الذي يتيح لنا جمع البيانات والدعلومات عن الظاىرة لزل الدراسة ووصف النتائج التي
 تم التوصل إليها وتحليلها وتفسيرىا.

  عن طريق تصميم استمارة تتضمن لرموعة من الأسئلة الدتعلقة : لاستغلال البيانات الديدانية الاستقصائيالدنهج
 بموضوع البحث, ولزاولة البرىنة على الفرضيات الدطروحة.

  ليل تحالدنهج الإحصائي: الذي يدكننا من اختبار صحة الفرضيات باستعمال الأساليب والأدوات الإحصائية في
 البيانات.

 .صعوبات الدراسةتاسعا: 

 : يلي ما أهمها صعوبات البحث إعداد ثناء أنيتواجه
 كما افرز ينكبير  باىتمام أداء الدوارد البشرية وكذا الانماط القيادية متغير حظي :النظري الجانب -
 علم ، النفس كعلم وعلوم التسيير والادارية، الانسانية العلوم مفكري طرف من والتنظير والتحليل ساتاالدر  من ىائلا

، والادارية الانسانية ابعاده بجميع الدوضوع طرح في الدوازنة صعوبة لنا اوجد التشعب ىذا ،الأعمال إدارةو  الاجتماع
،ناىيك عن بروز عدة أساليب حديثة مازالت  سةاالدر  في اخر بعد على بعد يطغى او يغَلُب لا كي وذلك ، والاجتماعية

 قيد البحث  
 الاستبيان وجمع توزيع اثناءالدراسة  ىذه خلال واجهتنا التي الصعوبة كانت :التطبيقي الجانب -



 المقدمة  العامة

 

 
 ط‌

 اي تقديم من خوف لديهم الذين الدفرط الحذر اصحاب أولذما الدبحوثين من نوعين مع التعامل كيفية ىي
 النوع ىذا ان يعتبرون من ىم الاخر والنوع الدقدمة، الدعلومات سرية على الحفاظ على لذم التأكيد من الرغم على معلومة

ىو حرماننا من الدقابلات  0202و، وما يديز ىذه السنة من ترجى فائدة ولا والجهد للوقت ىدر الا ىو ما الدراسات من
( 89-الديدانية وجها لوجو مع العمال الا ما تحتمت لو الضرورة وذلك جراء تفشي وباء كورونا فايروس الدستجد )كوفيد

 .ام بكافة التدابير والاجراءات الوقائيةوالحالة الوبائية للبلد ركزت لساوفنا مع الالتز 

 .: هيكل الدراسةعاشرا

 :ثلاثة فصولتنقسم الدذكرة إلى 

 مباحث: ة. وينقسم إلى ثلاث.لقيادةلأنماط االإطار النظري  :الأول الفصل

 . القيادة حول أساسية يمىمفا المبحث الأول:

 .النظريات الدفسرة للقيادة المبحث الثاني:

 .انماط القيادة المبحث الثالث:

 . وينقسم إلى ثلاثة مباحث:اداء الدوارد البشرية و علاقتها بالقيادة وانماطها: الفصل الثاني

 .مفاىيم اساسية حول اداء الدوارد البشرية المبحث الأول:

 تقييم اداء الدوارد البشرية المبحث الثاني:

 علاقة أنماط القيادة بالأداء البشري. المبحث الثالث:

 وينقسم الى ثلاثة مباحث:الوادي، -وحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغيرحالة دراسة  : الثالثالفصل 

 .تقديم وحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير ولاية الوادي المبحث الأول:

 .الاطار الدنهجي للدراسة المبحث الثاني:

 .تحليل وتفسير نتائج الدراسة المبحث الثالث:
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 تمهيد:

التي تعاني من نقصها المجتمعات النامية والدتقدمة على السواء وقد تصدى العديد  النادرةتعد القيادة أحد العناصر 
 .من الباحثتُ والدفكرين لدوضوع القيادة في لزاولة منهم لبيان أسرارىا ولرالاتها النظرية والتطبيقية

عملية الإدارية بحيث تعد وىي مفتاح الإدارة فهي لزور ال ،تعد القيادة جوىرة العملية الإدارية وقلبها النابض كما 
القيادة أحد الدميزات الرئيسية التي يدكن بواسطتها التمييز بتُ الددارس الناجحة وغتَ الناجحة، فالقيادة بالنسبة إلى 
الددرسة يدكن تشبيهها بالدماغ بالنسبة إلى الإنسان فهي التي تقوم بتوجيو عمليات الفعل ورد الفعل وتنسيقها وفقا 

 ة فهي متأثرة ومؤثرة بالبيئة التي تعمل بها.للظروف المحيط

 7ثلاثة مباحث اساسيةلذلك سنتناول في ىذا الفصل 

  .الدبحث الاول 7مفاىيم أساسية حول القيادة                       
  .النظريات الدفسرة للقيادة الدبحث الثاني7                       
  .الثالث7 أنماط القيادة الدبحث                       

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



الإطار النظري لأنماط القيادة                                                                   ول              الفصل الأ  

 

 
3 

 المبحث الأول: مفاىيم أساسية حول القيادة.
 العنصر يلعبو الذي الدور إلى ذلك ويرجع والباحثتُ الدفكرين جانب من كبتَ باىتمام القيادة موضوع حظي لقد       
 لتحقيق والإنسانية التنظيمية الجوانب بتُ التكامل تحقيق في القائد مسؤولية خلال من يبرز والذي الدؤسسة، في البشري
 من معتُ نمط خلال من واقعي بشكل رؤية تحقيق ىو للقائد النهائي الذدف باعتبار الأىداف إلى والوصول الفعالية
 :ثلاث مطالب إلى ىذا مبحثنا في سنتطرق لذذا يواجهها الذي الأىداف إطار في السلوك

 

 .نشأتها و تطورىا التاريخي ،القيادة ماىية: المطلب الأول
 

 العربية اللغة في و، همةبم امالقي تٍتع التي(  archein )كلمة من مشتقة يى و اليوناني للفكر القيادة كلمة تعود      
 و الانقياد و فالخل من السوق م والأما من نتكو  القيادة نأ إذ السوق عكس وى و ، القود كلمة من مشتقة فهي

 (20، صفحة 0202)دريادي،  .الخضوع
 لذا سوف نسرد بعض التعريفات للقيادة و نبتُ تطورىا التاريخي و نشأتها عبر الازمان7       

 

 تعريف القيادة. الفرع الأول:
        

 ناجحا امرأ الآخرين في التحكم و والتوجي علتج التي الشخصية الخصائص من موعةلر  "ناملو  "يعرفها اصطلاحا       
 . (03، صفحة 0660طريف، )

            على تَالتأث بهدف تعميمها يتم التي الشخصية السلوكيات من موعةلر عن عبارة بأنها " : فعرفها "ميلياو " أما       
 (03، صفحة 0203)السكري،  .الأىداف و الغايات لتحقيق معا نواو يتعا كي الأشخاص

 (03)السكري، صفحة  .رغوبةالد النواحي في الناس في تَللتأث القوية القدرة " أنها "فنغر" ىير  و       
 :وى للقيادة مكنالدي الإجرائ فالتعريف وعلي و

 طريقة تختلف بحيث طلوبةالد الأىداف تحقيق اجل من مىجهود ولتوجيرؤوستُ الد على القائد يدارسها تَتأث عملية       
 أفضل على بأدائهم مللقيا لأتباعهم تشجيعهم و تحفيزىم ىمد و القيادية لفلسفتهم تبعا و الدستَين باختلاف تأثتَىا

 .كنلش وجو 

الإدارة والتوجيو الدقدم للمرؤوستُ من قبل شخص ما بأن القيادة ىي  "ما ينز و ستيوارت و رأى آخرون أمثال7"       
 .من إطار رسمي ليؤثر في الدرؤوستُيعمل ض

أن القيادة عبارة عن لرموعة من سلوكيات يدارسها القائد في الجماعة والتي تعد لزصلة تفاعل ” فتَى "شوقي"أما        
مة، والنسق التنظيمي، والسياق الثقافي المحيط، وتعمل على حث بتُ خصال شخصية القائد، والاتباع، وخصائص الده

 (00، صفحة 0202)عيدة،  ”الأفراد لتحقيق الأىداف بأكبر قدر من الفعالية التي تدثل كفاءة عالية في أداء الأفراد
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أن القيادة ىي قدرة الفرد في التأثتَ على شخص أو لرموعة وتوجيههم وإرشادىم  ( Likert) "ليكرت"يرى  كما        
، 0202)عيدة،  من أجل كسب تعاونهم وتحفيزىم على العمل بأعلى درجة من الكفاية في سبيل تحقيق الاىداف الدنشودة.

 (00صفحة 

بأنها عملية التأثتَ في أنشطة الجماعة لإعداد الذدف ”  (Stogdill) "ستوجديل"بينما مفهوم القيادة عند       
 (Magnai, 1993, p. 19)”. والحصول عليو

ين وإطلاق طاقاتهم وتوحيدىا بأنها العملية التي يتم عن طريقها إثارة اىتمام الآخر ” (Bass) "باس"في حتُ عرفها       
 (R.Brosque, 1989, p. 11)”. الاتجاه الدطلوب في

  .فقد رأى فيها العملية التي من خلالذا يدارس عضو جماعة تأثتَاً إيجابياً على باقي أعضاء الجماعة "مارثن شو"أما       
(Bartoli, 1997, p. 80)  

يقوم بو فرد ) القائد ( أثناء تفاعلو مع غتَه من أفراد  يىي دور اجتماعي رئيس“أن القيادة  "حامد زىران"ويؤكد       
الجماعة ويتسم ىذا الدور بأن من يقوم بو يكون لو القوة والقدرة على التأثتَ في الآخرين وتوجيو سلوكهم في سبيل بلوغ 

  (02، صفحة 0225)عبودي،  ”.ىدف الجماعة

بأنها القوة الدهيمنة على إدارة العمل الجماعي الكلي في نطاق أي جماعة تتولاىا ”  "ماىر عمر"في حتُ عرفها       
 .(03صفحة  )عيدة، ”والدسؤولة عن تصريف شؤون أعضائها والدوجهة لسلوكياتهم لضو تحقيق أىدافها

إذن تعتمد القيادة على فعالية تأثتَ القائد على الجماعة لبذل قصارى جهدىم عن رضا لتحقيق الأىداف، وكذلك       
 التأثتَ في أفراد الجماعة لاتباع وجهة نظر القائد ولدواجهة مشكلاتهم.

بحيث يجعلهم يقبلون قيادتو طواعية, وبدون إلزام وتعرف القيادة أيضا بأنها ىي قدرة تأثتَ شخص ما على الآخرين       
قانوني وذلك لاعتًافهم بدوره في تحقيق أىدافهم وكونو معبرا عن آمالذم وطموحاتهم لشا يتيح لو القدرة على قيادة أفراد 

لوغ غاية منشودة الجماعة بالشكل الذي يراه مناسبا. وتعرف أيضا القيادة على أنها التنسيق بتُ أفراد الجماعة وتوجيههم لب
ولذلك فهي تعتبر فن التأثتَ في الأفراد وتوجيههم بطريقة معينة يتستٌ معها كسب طاعتهم واحتًامهم وولائهم وتعاونهم 

 .(052، صفحة 0202)الدصري و عامر،  في سبيل الوصول إلى ىدف معتُ

ما سبق يتضح أن القيادة ترتكز على قدرة القائد وما لديو من قدرات عقلية ومعرفية وانفعالية وتأسيساً على        
وجوانب دافعية على التأثتَ في أفراد الجماعة، وذلك من خلال تحديد الأىداف التي يسعى إلى تحقيقها، كما يتوقف لصاح 

بطرق فعالة بالإضافة إلى إقناع أفراد الجماعة بقبول القائد على إدراكو للتعبتَ، وقدرتو على مواجهة الدشكلات وحلها 
 (052)الدصري و عامر، صفحة  .الأىداف وحثهم على تحقيقها
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 نشأة القيادة و تطورىا التاريخي. الفرع الثاني:

 .القديم الفكر في القيادةاولا: 

 مالتا التنسيق على ميقو  القيادة ممفهو  نكا صريةالد الحضارة ففي بعيد أمد منذ بالغا تمامااى القيادة موضوع يلقى       
 الش ملذ ملكا مصر ونيعتبر  الفراعنة نكا حيث يةىالرفا و الرخاء درجات أعلى تحقيق اجل من الاقتصادية الجهود لكل

 (04، صفحة 0666)كنعان ن.،  . القيادة في يالأبو  الأسلوب نيتبعو  جعلهم
 منظا طريق عن القيادية ناصبالد لشغل آنذاك تقدما الوسائل أكثر جدتو أ فقد الصينية الحضارة في أما       

 هاراتالد عن الكشف في ويتهملأ منها إدراكا معا ألفي ىمد على طبق يالذ و القيادية ناصبالد لشغل الامتحانات
 (02، صفحة 0220)شريف،  .القيادية
 يالقياد الجهاز "كليسير ب "صفو  حيث مىبلاد في القيادة بديدقراطية الإغريق الفلاسفة أشاد اليونانية الحضارة في       

 " .القلة بيد لا الكثرة بيد الإدارة نلا ديدقراطية حكومتنا نإ " : قائلا الديدقراطية عهد في
 ، الارستقراطية الطبقة قبل من المحتكر ول ساعدالد المجلس و الحاكم يد في السلطة تركية شهدت مانيةو الر  الحضارة في      

 نيةىالذ القدرات ويذ الرجال على قاصرا القيادية الوظائف شغل أصبح ، سقوطها حتى و مانيةو الر  الإمبراطورية عهد ففي
 .(00-00، الصفحات 0666)كنعان ن.،  شاركةبالد الإدارة أسلوب تطبيق تم كما البدنية و

 

 لةو د بظهور و الفوضى و مالنظا معد و التفكك من حالة مالإسلا قبل العرب عاش : الإسلامية الحضارة في      
 نكا و لةو الد أجهزة جميع شمل متقدما تنظيما الإسلامية الإدارة شهدت سلمو  وعلي الله صلى مدلز النبي يد على الإسلام
 رةو كضر  القيادة حتمية على مالإسلا أكد قد و الإدارة، رئيس و القائد و شرعالد وى سلمو  وعلي الله صلى لزمد الرسول

 .(20، صفحة 0220)لردلاوي،  .اجتماعية
 

 .الحديث الفكر في القيادةثانيا: 
 :هاهمأ منو  الحديث يالإدار  الفكر ادو ر  من تَالكث وفي مىسا مدارس عدة الحديث التاريخ في القيادة عرفت      

 وتعاني ما على الدليل إقامة "تايلور فريديريك" اربوتح دراسات استهدفت : للعمل العلمي التنظيم نظرية .1
 كما ، التنظيم داخل يالإدار  النشاط تنسيق في يكمن ذلك علاج نأ و الإدارة كفاءة ملعد خسائر من وزمن في الإدارة
 وتصورات خلال من ذلك يتضح و بالقيادة، تعلقةالد بادئالد و التوجهات من بعدد وأبحاث و ودراست خلال من تايلور أسهم

 ة.نظمالد في تُالعامل نشاط على الحفاظ وى للإدارة العلمية درسةالد عند للقيادة الأساسية همةالد . إنديرالد مهالد
 القائد عند اىتوفر  بيج صفاتو  خصائص للإدارة، العلمية درسةالد ادو ر  أبرز أحد وو ى "فايول ىنري" حدد لقد       

  (30، صفحة 0666)كنعان ن.،  7هاهمأ منو 
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 .القوةو  الصحة جسمانية صفات -
 .السليم تَالتعبو  الفهم على القدرة :عقلية صفات -
 .عاملةالد حسن :أخلاقية صفات -
 .بالوظيفة مرتبطة يى :ثقافية صفات -
 .كالخبرة بالتجربة تتعلق صفات -

 

 تحليل و فهم خلال من القيادة ممفهو  تطوير في أسهمت فقد "فيبر ماكس" اىلرائد :قراطيةيرو الب درسةمال .2
 ونموذج التقليدية السلطة وذجنم ، الرعية السلطة وذجنم : يى أساسية نماذج ثلاث على وحسب متقو  التي السلطة
 كما .القائد لسلطة الشرعية وأ الحق مصدر وى الثلاث النماذج تُب التمييز معيار جعل و . الكاريزمية السلطة

  (42صفحة  ،0666)كنعان ن.،  .للإدارة صلاحية النماذج أكثر وى الشرعية السلطة وذجنم نأ ىير 
  

 ظهرت ينالعشر  نالقر  من الثلاثينات و العشرينات في "مايو نالتو " بها مقا التي 7الإنسانية العلاقات نظرية .3
تحقيق  نأ و ، الرسميتَ غ و الرسمي التنظيم ىي الفعالة القيادة أ نتائجها أكدت التي الإنسانية العلاقات نظرية
 اىداف لتحقيق العمل ليةو سؤ لد ميلهمتح و الدهام في تُالعامل اشراك طريق عن يتم ونالتعا و التقارب ىذا

 . التنظيم
 و الأكبر الاجتماعي التنظيم داخل فرعي اجتماعي تنظيم وان على للتنظيم تنظر 7الاجتماعي التنظيم نظرية .4

 و الانصهار ىذا لتحقيق الإمكانية للقيادة نأ ىير  الذم ،"باك" دراسة الإطار ذاى في تدت التي الدراسات من
 .توجيههم و مشكلاتهم حل و العمل في الأعضاء اندماج تَتسي طريق عن التنظيم و الفرد تُب التلاحم

 ة القيادة.: اىميالمطلب الثاني
 أو جماعة لأية عنها الاستغناء يدكنوأصبحت ضرورة لا ، الخليقة بدء منذ الإنسان عرفها اجتماعية ظاىرة القيادة      
 فلا ... كذلك القيادة من آخر أو نوعاً  لذا يكون أن دون من الناس جماعة أي تجد أن النادر فمن ،لرتمع أو منظمة
 . قائد بدون منظمة أي أو  قائد بدون لرتمع يوجد

 أهمية وظهرت  الدطلوبة. التغيتَ بمهام للقيام مثيلا لذ يسبق لم بشكل الذمم شحذ في القيادة أهمية ظهرت لقد و ىذا      
 في فعالية يوجالتو  أدوات أكثر من القيادة وتعتبر ،المحافظتُ للمديرين كبديلالتحويلتُ   القادة أو التغيتَ يحبون الذين ادةيالق

 لذا يتوفر لا السليمة القيادة إلى تفتقر التي والدنظمة ،العمل وتعقيدات مهام من كثتَ حل على وتساعد،  العمل لرال
  .النجاح من نصيب

 توجهها قيادة والإمكانات( فإنها تظل بحاجة دائما إلى الكفاءة ذوي العاملتُ من تضمنت منظمة )مهما أي إن        
 .(42، صفحة 0226)النصر، الحماس لتحقيق الأىداف  روح الذمم وتبث وتحفز الجهود بتُ وتنسق
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حسب عديد  أهميتها وتبرز الدتبادلة الثقة على مبنيةكما أن القيادة تلعب دورا مهما في إقامة علاقات إنسانية      
 (56، صفحة 0226)ابو النصر،  :الباحثتُ و نظرتهم الدتباينة في

 القائد في أن جوىر مفهوم من انطلاقا وذلك وتداسكها الجماعة ترابط يحقق تفاىم إيجاد على القائد قدرة .1
 ومنسجم. متعاون كفريق العمل على يحملهم أن بعلاقتو مع مرؤوسيو يج

 .والسياسات والاستًاتيجيات الدفاىيم كافة داخلها ينصهر التي البوتقة ىي .2
 .الإمكان قدر السلبية الجوانب وتقليص الدؤسسة في الايجابية القوى تدعيم .3
 .الآراء بتُ والتًجيح الخلافات وحسم وحلها، العمل مشكلات على السيطرة .4
 .كما أن الأفراد يتخذون من القائد قدوة لذم  ،للمؤسسة مورد أىم باعتبارىم الأفراد ورعاية وتدريب تنمية .5

 كما يضيف ايضا آخرون عدة اهميات للقيادة تبرز في7

 الددير يلعبو الذي الدور خلال من القيادة أهمية كذلك تبرز و الدؤسسة لخدمة توظيفها و المحيطة التغتَات مواكبة      
 يستطيع و توجيهها و جهودىم و العاملتُ نشاطات تنسيق على قدرتو إبراز طريق عن ذلك و التنظيمي الجانب في القائد
 .(33، صفحة 0225)العجمي،   الدوظفتُ لدى الذادف السلوك إيجاد ،ىذه التنسيق عملية خلال من القائد الددير

  (23، صفحة 0220)ىاشم،  كما رأى آخرون ان اهمية القيادة تتجلى ايضا كونها7
 .الدستقبلية التصورات و الخطط تحقيق و العاملتُ إلى للوصول حلقة .1
 على القدرة لديهم الأفراد أن مفهوم على تقوم فالقيادة الدؤسسة، مصلحة و الأفراد مصلحة بتُ التكامل تحقيق .2

 لدى الحاجات عن البحث من بد لا لذا الأشياء، ىذه الصاز من الدنافع بعض لذم تحققت ما إذا الأشياء إلصاز
 .لتحقيقها اللازمة الوسيلة ثم الأفراد

 مرؤوسيو في الضعف و القوة نقاط اكتشاف مهارة القائد واكتساب الخلافات حسم و المحيطة الدتغتَات مواكبة .3
 .الضعف نقاط تفادي و القوة نقاط لتدعيم توجيههم و

 القيادة ريف تعا تعدد برغم . ىذا وقتنا حتى و التاريخ مندوبي الدمارستُ و الباحثتُ باىتمام القيادة ظاىرة حظيتكما 
 فيما الخصائص ىذه تتمثل حيث و القيادي الدفهوم وأهمية طبيعة تحدد التي الخصائص من عدد في تشتًك جميعا انهأ إلى
 (20، صفحة 0223)زايد،  : يلي

 . الدنظمة أىداف تحقيق إلى العاملتُ جهود توجيو من خلالذا من الفرد يتمكن التي العملية ىي القيادة ان .1
 خلال من الآخرين سلوك على التأثتَ عملية انهأ على القيادة عملية إلى النظر يدكن و القيادة و السلطة مفهوم .2

 .السلطة
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 و العدل قامي و متهحيا تتًتب حتى البشري تمعلمجا لحياة منها بد لا فهي للقيادة أخرى أهمية ىناك كذلك .3
 ."الأرض لفسدت ببعض بعضهم الناس دفع ولولا" :تعالى قال حيث الضعيف القوي يأكل أن دون لو يح

 القرارات تتخذ أن تستطيع التي الابتكار و الطاقة و الواسع الخيال ذات الأهمية وتلك الأهمية بالغة فالقيادة
 .بالنظام الدلتزمة الوقت نفس في و الشجاعة و الجزئية

 

 : مكونات القيادة.المطلب الثالث
 الفنية هاراتكالد الفكرية هاراتالد حيث من القائد لاو أ خلال من  للقيادة العلمية كوناتالد على التعرف يدكن      

 عملية خلال من كذلك ...الكفاءة كالثقة، فيهم تتوفر نأ الواجب كالصفات الدرؤوستُ خلال من ثانيا ، كالشخصية
 .الدذكورة العناصر جميع بتُ الدشتًكة والاىداف وقف،الد ذلك إلى أضف والدرؤوستُ القائدتُ ب التأثتَ
 (00، صفحة 0202)دريادي،  : التالية عادلةبالد  القيادة عنو يدكن التعبتَ       

 

 
 

 

 القائد. الفرع الأول:
 ايجابيا تأثتَا يبذل الذي ىو القائد ان إذ ، الجماعة على تأثتَ اكبر يدلك من باعتباره القيادة في عنصر مىأ القائد يعتبر    
 . معا الجماعة و القائد طرف من رغوبالد التأثتَ ذلك بالتأثتَ ىنا نقصد و ، لضوه ىم يبذلونو لشا الآخرين على اكبر

  (05-04، الصفحات 0220)لعويسات،  أهمها7 عديدة مصادر من وسلطت و وقوت القائد يستمد و
 القدر مع القدرة تلك تتناسب و التنظيمي يكلالذ في وموقع و وب يتمتع الذم الرسمي ركزالد ىو و : الرسمية السلطةولا: أ

 . صلاحيات من القائد وب يتمتع يالذ
 اخطئوا مى إذا عقابهم على و الجيد العمل على الدرؤوستُ مكافأة على القائد قدرة ىي و : العقاب و الثواب قوةثانيا: 

 .امرو الأ تنفيذ و مالالتزابضرورة  الفرد ادراك إلى ييؤد لشا ،
 .للقائد الدرؤوستُ احتًام زيادة و ناسبةالد راراتقال اتخاذ في مىتسا ىي و : الشخصية الخبرةثالثا: 
 . نظمةالد اىداف تحقيق و ورغبات لتنفيذ مرؤوسيو إقناع إلى القائدو يتبع الذم الأسلوب ىو و : الإقناع قوةرابعا: 

   

 (35، صفحة 0200)احمد،  :يلي فيما والدتمثلة ذلك في تساعده كقدرات مهارات من للقائد بدلا و عليو 
 .للصدفة شيئا لا يتًك و للتنفيذ قتاو  و للتخطيط قتاو  يدضي فالقائد  :التخطيط مهارة .1
 و الوثائق و و الأوراق كتبالد تنظيم إلى الأولويات و الاىداف و الوقت في منظما لزيطا يخلق القائد : التنظيم .2

 غتَىا.
 يحدث. ما ينتظر لا و الأحداث يصنع القائد :القرار اتخاذ .3

 موقف + أىداف أو ىدف + تأثير+ مرؤوسين + قائد = القيادة
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 .جيد مستمع وان كما ،الرسائل و ايصال مالكلا و التواصل مهارة يأ : الاجتماعي الذكاء .4
 .يفوض منو  يفوض كيف و يفوض متى يعرف :التفويض .5
 .النتائج و الأحداث يتوقع و ونالآخر  يراه لا ما ىير  يأ : الاستشرافية الرؤية .6
 و.قدرات استنفار و وأتباع نفوس في الحماسة حو ر  بث على قادر : التحفيز .7
 .تاحةالد الوسائل جميع خلال منو نفس يطور لرالو في عرفةالد غزير :الثقافة .8
 .شكلاتالد و واقفالد على للسيطرة القوة وتعطي ومبادئ و وقدرات في القائد ثقة نإ :الثقة .9

 إلى تعديلها و بالخطط الالتزام يجب لذا الوقت و الجهد يتطلب الأىداف إلى الوصول ان : بالخطط مالالتزا .11
 .النتائج تحقيق غاية

 .الأخلاقية بادئالد و بالقيم الالتزام يأ :الأخلاق .11
 و الطارئة شكلاتالد مع للتعامل ىلويؤ  بذكاء يتمتع نأ يجب لكن عبقريا القائد نيكو  نأ طيشتًً  لا : الذكاء .12

 . الصعبة واقفالد
 

 7بعض الدهارات الفكرية للقائد.(12الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
  ،(003، صفحة 0224)ابو النصر م.، المصدر: 

 
 المرؤوسين )الاتباع(. الثاني: الفرع

 لياتهمو مسؤ  في اىأعضاؤ  يتباين منظمة جماعة في إلا تحدث لا اجتماعية رةىظا القيادة نأ بما و ،تُالتابع بها يقصد        
 يصبحو الفرد الذي يدلك اكبر تأثتَ  . الجماعة أعضاء بتُ تفاعلات ثو حد وعلي يتًب لشا ، افعهمو د و حاجياتهم و

 على تؤثر التي ىي الجماعة أحيانا و ، طاعتها و ودىا كسب أراد إذا الجماعة اىتمام يراعي نأ القائد على نأ إذ ، قائدا
 (60-60، الصفحات 0666)كنعان ن.،  .دافهاىأ و تحقيق قراراتها ليقبل القائد

القدرة على 
ايجاد رؤية 

 مشتركة

 ىدف يجاد إ
 للعمل مشترك

 علىيز الترك
 المتوقعة النتائج

 على القدرة
 التغيير مواجهة

 تصور اديج إ
 لشكل مشارك

 العمل
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 .التأثير عملية الفرع الثالث:
 ، اىيريد التي بالطريقة الآخرين مشاعر و مواقف و سلوك تَلتغي القائد بو ميقو  سلوك ىو و ، ادةيالق لب يعتبر        
 السلطة عن تَالتأث يختلف و ، نالإذعا و الطاعة على الآخرين إجبار على تعتمد القوة حيث ، القوة عن تَالتأث ويختلف

 تعليمات وأ بقرارات ذاى يتم و الدرؤوستُ ىلد رغوبالد السلوك إحداث بهدف للقائد تدنح شرعية قوة يى السلطة نأ إذ
  (020صفحة ، 0220)البدري،  .رسمية

 الحث و الإقناع و الاستمالة : يى فعالية اىأكثر  و هاهمأ لعل عدة سائلو  على فيعتمد مرؤوسيو في القائد تَتأث أما        
 التي الطرق تتعددو  . ناجحة وقيادت نتكو  مرؤوسيو سلوك في فعالة القائد تَتأث درجةن تكو  ما بقدر و ، ونالتعا على

 :يلي ما نذكر تَالتأث سائلو  مىأ من و ،وقيادت عليها متقو  التي للأسس تبعا تَالتأث في القائد يستخدمها

 يستطيع و ، حيوية و بنشاط العمل إلى الدرؤوستُ يدفع اماى عاملا تكافآالد تعتبر : تالمكافآ على القائم التأثيراولا: 
 بالشكل اتجاىاتهم و مميولذ في يؤثر و حاجاتهم فيشبع ، الجيد أدائهم على عنويةالد و اديةالد كافآتالد مرؤوسيو منح القائد

 . نظمةالد و الجماعة أىداف تحقيق في يساعده يالذ
 و الخوف استثارة طريق عن العمل إلى مرؤوسيو بدفع للقائد الرسمية السلطة مباستخدا : الإكراه على القائم التأثير ثانيا:
 يكبح فالعقاب ، عافاةالد عن ةتجالنا الاستجابة عن تلفتخ استجابة الدرؤوستُ ىلد تثتَ الوسيلة ذهى ، عليهم الجزاء توقيع

 العمل في الإحباط ذلك على يتًتب و ، بينهم الثقة معد من جو خلق إلى ييؤد و ، الدرؤوستُ ىلد الابتكارية القدرات
 حالة في الأسلوب ذاى ميستخد لذلك القائد، ضد انيةو العد و نخفضةالد عنويةالد حو الر  و يةىالكرا :رهىمظا من يالذ

 .فقط رةو الضر 
 

 جهاتو  و شخصياتهم و ثقافتهم و مرؤوسيو لخلفيات القائد تفهم يعتٍ و : مرجعية أسس على القائم التأثير ثالثا:
 و مىتقاليد و اتجاىاتهم و مىمشاعر  في الدرؤوستُ يختلفون نأ القائد ادرك فإذا ، فيهم تَللتأث مرجعا اتخاذىا ثم ، مىنظر 

 . توجيهها و الصفوف توحيد تضمن بطريقة معهم التعامل في وسلوك تكييف وأمكن ، مشكلاتهم و افعهمو د
 

 التي الثقة نلا ذلك و ، تٍهالد التخصص و التعليم نتيجة الخبرة على الاعتماد يدكن: الخبرة على القائم التأثير رابعا:
، 0656)عاشور،  .وجانب من الإقناع و الاستمالة إلى الحاجة وند ول نيذعنو  علهمتج الخبرة ىذه نتيجة الدرؤوستُ ول يوليها

 (043صفحة 
 يحاكونو علهميج لشا، ملهمة و جذابة خصائص و سمات على القائد بتوفر ذاى و :الإعجاب على القائم التأثيرخامسا: 

 . فيهم ولتنميت يسعى يالذ السلوك في
 مركزه بسبب تَالتأث لشارسة في رسميا حقا للقائد نأ الدرؤوستُ ادراك على ميقو  : الشرعية على القائم التأثيرسادسا: 
 بالآخرين للقائد العلاقة الشخصية من ليس و الوظيفي ركزالد من ستمدةالد السلطة على يعتمد الرسمي فالنفوذ ، التنظيمي

 (00، صفحة 0202)دريادي،  .السلطة بقوة أحيانا وإلي يشار لذلك ،
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 .المنظمة و الجماعة أىداف الفرع الرابع: تحقيق
 ذهى ، الاىداف لتحقيق فرادلأا طرف من السلوكيات و الواجبات الصاز ىي منظمة يلأ الأساسية همةالد نإ         

 القائد رو د تعقيد وعلي يتًتب لشا ، نظمةبالد خاصة ىأخر  الجماعات و بالأفراد خاصة اىداف فهناك ، كثتَا تتنوع الأختَة
 في التعارض رىمظا و الخلافات تحليل إلى أيلج ناى و . ككل الأىداف تحقيق إلى ليصل بينهما التوفيق من نوع ايجاد في
، 0223)راوية،   القائد مهارات على يعتمد ذاى و الأطراف جميع نسبيا يرضي بشكل جديد من ترتيبها و الأىداف ذهى

 .(032صفحة 
 الموقف: الخامسالفرع 
 ، خارجها و نظمةالد داخل في سواء الجماعة بها رتد التي روفالظ يدثل وى و القيادة، في أساسيا عنصرا وقفالد يعتبر       

 مع يتكيف نأ رىاالد للقائد يدكن ذلك رغم وان إلا ، نالأحيا من كثتَ في القائد يظهر يالذ وقفالد نأ القول يدكن و
 . يكيفها من وأ الظروف و واقفالد

 المبحث الثاني: النظريات المفسرة للقيادة.
 الكثتَ وتطور العديد ظهور إلى أدى لشا العصور مر على والباحثتُ العلماء من العديد اىتمام القيادة موضوع أثار       

 : التالي ،منها الناجحة القيادة متطلبات استعراض حاولت والتي ، الحاضر وقتنا حتى القيادية النظريات من
 

 

 .النظرية السلوكية :الأولىالمطلب 
 دراسة لزاولة إلى القادة سمات تعريف لزاولة من اىتمامهم تحويل في الباحثون قام السمات نظرية فشل بسبب       

 لبناء برنامج بوضع أوىايو جامعة قامت وقد ، يفعلونو كيفو   الواقع في القادة يفعلو ما حيث من القادة سلوكيات
 تسمى ما وىي للقادة لزتمل سلوك 0522 ب قائمة بناء تم حيث البرامج أشمل من وىو ، القادة سلوك وصف استبانة

 ا للنمط أبعادثلاث  وجود إلى الاستقصاء ىذا نتائج أشارت وقد ، (القيادي للسلوك الوظيفي الاستقصاء ) ب الآن
 .التفاعل ، الدوضوعة الأىداف تحقيق ، الجماعة على الحفاظ: وىي لقيادي

 :يو ى نظريات عدة انبثقت النظرية ىذه ومن
 نظرية الشبكة الادارية. الفرع الأول:

  (00-00، الصفحات 0200)الجارودي،  (بالعاملتُ الاىتمام - بالعمل الاىتمام ) لزورين على بنيت
 7القائد سلوك لشبكة مبسطة صورة التالي يوضح الشكلو 
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 .القائد سلوك شبكة(:13رقم ) الشكل

 

 

 

 

 
 

   

 

                       

 (01، صفحة 3122)الجارودي،  :درصالم

 Y&Xنظرية  الفرع الثاني:

 التي الافتًاضات من لرموعتتُ بناء العمل في مرؤوسيو مع يتعامل (القائد)الددير أساس على النظرية ىذه تقوم          
 ضوء على معهم يتعامل القائد وأن ، متهوتعاملا سلوكهم تحكم بالعمل خاصة نظر وجهات الدرؤوستُ لذؤلاء أن توضح

 ، اليومي العمل في الغالبة انهأ يرى افتًاضات وىي، X نظرية افتًاضات من الأولى موعةلمجا أطلق وقد ، الافتًاضات
 .الاستًاتيجية الأعمال في إلا تأتي لا افتًاضات وىي Y نظرية الافتًاضات تلك من الثانية موعةلمجا على وُأطلق

 

 Yو  Xتعامل القائد مع مرؤوسيو وفق افتًاضات  (:11) الجدول رقم
 

 Yافتراضات النظرية  Xافتراضات النظرية 
 المصاحبة للحوافز نتيجة يأتي الأىداف تحقيق 

 .للإنجاز
 عالية درجة ممارسة على كبيرة قدرة الإنسان لدى 

  .الإبداع و الابتكار من
 لدفع المناسب الوسيلة يشكل لا بالعقاب التهديد 

 .الأىداف لإنجاز الأفراد جهود

 .نفسو قراره في العمل يمقت العادي الإنسان 
 العمل في الرغبة وعدم الكسل إلى الإنسان يميل 

 .الإمكان قدر العمل تجنب يحاول فهو وبالتالي
 يتم أن ويفضل ضئيل، طموحو العادي الإنسان 

 .توجيهو

 

 . (42، صفحة 0226)القربوتي،  المصدر:
 

 

  .العمل ببعد الاىتمام عالي
 .العاملين  مراعاة ببعد الاىتمام عالي

 .العاملين مراعاة ببعد الاىتمام عالي
 .العمل ببعد الاىتمام قليل

  .العمل ببعد الاىتمام عالي
 العاملين. مراعاة ببعد الاىتمام قليل

 

 .العاملين مراعاة ببعد الاىتمام قليل
 .العمل ببعد الاىتمام قليل

 

L L 

H H 



الإطار النظري لأنماط القيادة                                                                   ول              الفصل الأ  

 

 
13 

 نظرية الأبعاد الثلاثة. الفرع الثالث:
 ىناك أن (ريدن) ويرى أوىايو جامعة دراسات نتائج على الدبنية النظريات إحدى ريدن لوليم النظرية ىذه تعتبر    

 مفهوم ويعتٍ ، القيادة فعالية أكثر الإداري التأثتَ أو القيادة كفاءة مفهوم يتبتٌ تجعلو الإداري، للقائد ظاىرية مؤثرات
 . والعاملتُ العمل على فيو التأثتَ القائد يستطيع الذي النطاق أو اللمجا الإداري التأثتَ أو القيادة كفاءة
 للسلوك أنماط أربعة (ريدن) نسج ، الفاعلية ، العاملون ، العمل : ىي والتي أبعاد الثلاثة على وبناء     

 (64-60، الصفحات 0225)القحطاني ،  :وىي القيادي
 

 . عالياً  اىتماماً  بالعمل يهتم وىو الدتفاني القيادي النمط .1
 . العاملتُ مع العلاقة بتوثيق يهتم وىو بالآخرين الدتصل القيادي النمط .2
 . واحد آن في والعاملتُ بالعمل يهتم وىو الدتكامل النمط .3
  .بالعاملتُ ولا بالعمل يهتم لا وىو الدنعزل القيادي النمط .4
 : النظرية مسلماتو من 
 . يصنعون وإنما يولدون لا القادة -
 .تعلمو ويدكن معروف سلوك على مبنية الناجحة القيادة -

 .الموقفية النظرية: الثانيالمطلب 
 قائداً  يكون قد فالفرد ، القيادة مكانة ليتبوؤوا أفراد يئته التي يى معينة وظروف مواقف أن إلى النظرية ىذه تشتَ          

  (02، صفحة 0226)شفيق،  .الآخر دون موقف في
 الذي القيادي الدوقع وعلى فيو يعمل الذي الدوقف على كبتَة بدرجة تعتمد القائد في توافرىا الدطلوب والدهارات فالسمات

 ما تنكر لا النظرية وىذه ، القسم رئيس تلزم التي تلك عن لستلفة وسمات لدهارات يحتاج مثلاً  الشركة فمدير يشغلو
 أن القيادية السمات لتحديد بد لا أنو       ترى انهأ إلا القيادة خصائص تحديد في ىام دور من الشخصية للسمات

 (024-023، الصفحات 0223)كنعان،  السمات تلك تحديد في الدؤثر باعتباره الأول الاعتبار في الدوقف نضع
 : منها ظرياتالن بعض النظرية ىذه لواء تحت ويندرج      

 . لفيدلر الموقفية النظرية الفرع الأول:
 بتُ تفاعل نتيجة إلا ىي ما القيادية الفعالية أن يرى والذي ، فيدلر الأمريكي تأثتَىا، إل النظرية ىذه ترجع         

 (30، صفحة 0200)الجارودي،  .القيادي والدوقف القائد
 خلال من ، ومرؤوسوه القائد يدارسو الذي للموقف تشخيص يتطلب تحديده أن فيدلر فتَى الدلائم القيادي الدوقف أما

 (034-032، الصفحات 0223كنعان، ) : وىي للموقف عناصر ثلاث تحليل
 .القائد لشخص وارتياحهم الدوظفتُ تقبل مدى معرفة يتطلب وىذا: وموظفيو القائد بتُ العلاقة .1
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 .وواضحاً  لزدداً  إلصازه الدطلوب العمل يكون مدى أي إلى يوضح وىو: للعمل التنظيمي البناء .2
 كان كلما السعة من تهاومسؤوليا واختصاصها القيادية الوظيفة أبعاد كانت كلما أنو يعتٍ وىذا : القائد سلطة .3

  .معتُ قيادي نمط لاستخدام ملائمة أكثر الدوقف
 فإن الثلاثة العوامل ىذه توفرت متى أنو يرى ذابه وىو  ، تأثتَه قوة وحسب أهميتها حسب تتًتب الثلاثة العوامل وىذه

 (30، صفحة 0200)الجارودي،  .للقائد ملائماً  يكون الدوقف
 . والهدف المسلك نظرية الفرع الثاني:

 توصلهم أن يدكن التي الطرق معو للعاملتُ يوضح الدنظمة في لدهامو تأديتو عند القائد أن على النظرية ىذه تقوم         
 على أثر من قيادتو ونمط سلوكو يحدثو ما على تتوقف القائد ففعالية .ذلك إلى الدؤدية والأساليب والدسارات أىدافهم، إلى

 .وتحفيزىم العاملتُ رضا
 وإشباع رضاىم مصدر القائد يعتبرون الذين الدرؤوستُ عنصر : هما ىامتُ عنصرين على النظرية ىذه وتقوم             

)القحطاني ،  .الذدف إلى الوصول على يساعدىم الذي بالشكل لذم توضيحها القائد يتولى التي الدهمة وعنصر ، متهحاجا
 (66-65، الصفحات 0225

 

 (.وبلانشارد ىيرسي) الأتباع نضج نظرية الفرع الثالث:
 ومدى الوظيفي (العاملتُ ) الأتباع نضج لدرجة تبعاً  يختلف الدناسب القيادي السلوك أن إلى النظرية ىذه تشتَ        
 (23، صفحة 0200)الجارودي،  .الدطلوبة مهامهم لأداء تقبلهم

 حيث ومن العلاقات على تركيزىا مدى حيث من تختلف الأتباع عند للنضج مراحل أربع وىناك        
 مع يتفق بما الدناسبة الأساليب بتُ التنقل القائدعلى  و لزددة، تعامل طريقة تتطلب مرحلة وكل الدهمة، على تركيزىا

 (020-020، الصفحات 0225)القحطاني ،  : ىي الدراحل وىذه ، الدرؤوستُ احتياجات
 السلوك يتبع ىنا والقائد ، للمنظمة الجديد الدوظف فيها ينضم التي الدرحلة وىي  :المبكر الانضمام مرحلة .1

 . الدهمة بأداء والاىتمام التوجيهات إعطاء على يركز التوجيهي
 قليل مازال أنو إلا والدهارات الخبرات بعض اكتسب قد الدوظف يكون الدرحلة ىذه في: المبدئية العضوية مرحلة .2

 .الإقناع على يقوم قيادي سلوك منو يتطلب ىنا والقائد بقدرتو، الثقة
 مباشر توجيو أي دون منو الدطلوبة بالدهام للقيام مستعد الدرؤوس يكون الدرحلة ىذه في: التامة العضوية مرحلة .3

 واىتمام العاملتُ مع بالعلاقات عالياً  اىتماً  يتطلب الدرحلة ىذه في الدطلوب القيادي فالسلوك ، القائد من
 . بالعمل يتعلق فيما منخفض

 إلى ينخفض القائد دور وبالتالي ، الدسئولية تحمل على قدرة للتابع يكون الدرحلة ىذه في :العالي النضج مرحلة .4
  .ىنا التفويضي السلوك الدرؤوستُ مع يتبع أن القائد على فيجب درجة أقصى
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 . لليوسر الموقفية القيادة نموذج الفرع الرابع:
 ، الدواقف كل في استخدامو يدكن مفضل إشرافي أسلوب ىناك ليس أنو على النموذج ىذه يقوم         

 بتُ التفاعل تصنيف ويدكن ، معهم يتعامل الذين ادر الأف إمكانات يلائم أنو يعتقد الذي الأسلوب يختار الذي ىو فالقائد
 (25، صفحة 0200)الجارودي،  :هما السلوك من نوعتُ النموذج لذذا طبقاً  الدوظفتُ وبتُ القائد

 .للمهام أدائهم من للتأكد الدوظفتُ سلوك مراقبة على ويركز  :يجيهالتو  السلوك .1
 .بأنفسهم القرارات اتخاذ على متهومساعد للمهام الشرح بعد الدوظفتُ تشجيع على يركز :المساعد السلوك .2
 : النظرية مسلماتو من 

 . الدوقفية العوامل من  عدد على يعتمد للقائد أداء أفضل -
 .معينة مواقف في الناس بتُ للتفاعل مباشرة نتيجة ىي القيادة -
 .موقفية عناصر بعدة مشروطة القيادة على القائد مقدرة -

 
 

 النظرية التحويلية.: الثالثالمطلب 
 وتؤكد ، عظيمة مهام بإلصاز الأتباع إلذام على قادرين يكونون معينتُ قادة أن كيف بعملية التحويلية القيادة تمته        

 من التحويليتُ القادة ويعرف ، ودوافعهم الأتباع حاجات مع يتكيفوا وأن يفهموا أن إلى يحتاجون القادة أن النظرية ىذه
 (003، صفحة 0223)ىاوس،  .للتغيتَ دعاة باعتبارىم يلعبونو الذي الدور خلال

  :يلي ما التحويلية القيادة على تقوم التي النظريات من و
 

  .التحويلية للقيادة باس نظرية الفرع الأول:
 باس وعرف ، عالية دوافع لديهم الأفراد ومن الدهام أهمية من التأكد ضرورة ىي افتًاضات على النظرية ىذه تقوم        
  التحويلي للقائد والإعجاب والثقة الاحتًام يكنون الذين الدرؤوستُ على القائد يؤثر كيف مصطلحات في التحويلية القيادة

  (006، صفحة 0226)درويش،  : ىي مكونات أربعة على تؤسس أرضية على يقف التحويلي والقائد        
 .الدثالي التأثتَ -
 .الحوافز -
 .. الاىتمامات -
   .الفكرية الإثارة -

 . التحويلية القيادة في بيرنز نظرية الفرع الثاني:
 مرتفعة مستويات في تبادلية عمليات في والتابعتُ القادة ابه يندمج التي العملية بأن التحويلية القيادة بتَنز فر يع          

 . سوالحما الدافعية من
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 يصنع أن يدكن فإنو ذلك ولعمل لذم الدثالية الأفكار وجذب باستمالة التابعتُ قيادة على يعمل التحويلي فالقائد          
 (030، صفحة 0226)درويش،  . للقائد وبالتالي القيم لذذه الأفراد لجذب كارزماتية وسائل ويستخدم بنفسو للقيم نموذج

 : النظرية مسلماتو من 
  . التابعتُ لتكوين ضرورية الجاذبية -
  .للقادة أساسية حاجة بالذات الإيدان -
 .ميعجبونه الذين الأشخاص الناس يتبع -

 المطلب الرابع: نظريات اخرى للقيادة.
 .العظيم الرجل نظرية :الفرع الأول

 قائداً  يكون أن للفرد يدكن لا أنو على مؤكداً  ، عشر التاسع القرن في كارليل توماس الفيلسوف قدمها النظرية ىذه     
  (00، صفحة 0200)الجارودي، . الناس من غتَه عن تديزه بو خاصة سمات دون

 ومواىب لشيزة وقدرات فائقة سمات لذم تمعالمج في يبرزون عظاما رجالاً  ىناك أن  "ليؤكدوا الباحثتُ من العديد تبعو ثم     
  (02، صفحة 0226)شفيق،  .انهيواجهو  التي الاجتماعية الدواقف كانت أياً  قادة منهم تجعل عادية غتَ وعبقرية وخصائص

 .السمات نظرية الفرع الثاني:
 ، يصنعون ولا يولدون القادة أن فرضية على تقوم والتي العظيم الرجل بنظرية وثيقاً  ارتباطاً  السمات نظرية بطتتر       
 توصل وقد ، ناجحتُ قادة تجعلهم التي الشخصية السمات أو الدوروثة الخصائص من عدد يحلمون وىم ولدوا فالقادة
 بالنفس الثقة ، الأمانة ، الذكاء : منها للقيادة الضرورية السمات من لرموعة إلى متهدراسا خلال من النظرية ىذه أنصار

 (03، صفحة 0200)الجارودي،  .غتَىا القرار اتخاذ على ،القدرة الطموح ، الدسؤولية تحمل ،
 : النظرية ىذه مسلماتو من 
 .يصنعون ولا يولدون القادة -
 .لذم الحاجة تظهر  عندما سينهضون العظماء لقادةا -
 .الصحيحة السمات يدتلكون الذين ىم الجيدين القادة -

 الخادم. القائد نظرية الفرع الثالث
 بأن للفرد الدلازم الشعور طبيعة فيو ناقش (ليف غرين روبرت) نشره مقال في كان الخادم القائد مصطلح ظهور بداية     
 قواعد لذا قائمة نظرية ليصبح طرحو ما تطور وقد ، الخدمات ىذه لتقدنً تدفعو طبيعتو لأن الآخرين خدمة على يقوم

 . وأسس
 وللعاملتُ لدنظمتو خادماً  القائد يكون ولكي ،العمل ستَ على ليطمئن يسأل ولكن الأخطاء يتتبع لا الخادم القائد     
 (43، صفحة 0200)الجارودي،  :التالية الصفات فيو تتوفر أن يجب فيها

 .للسلطة الأخلاقي الاستخدام ،المجتمع بناء ،الإقناع ،الآخرين مساعدة على القدرة ،التعاطف ،الإصغاء
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 : النظرية مسلماتو من 
  .التابعتُ تجاه مسؤوليات لديو القائد -
  . تمعلمجا تجاه مسؤول القائد -
 .القيادة في الأفضلية لذم الآخرين بمساعدة يرغبون الذين الأفراد -

 الكارزماتية النظرية :الرابعالفرع  
  الدركز بسلطة وليس والجاذبية الشخصية بسلطة لو التابعتُ كسب يستطيع القائد أن على النظرية ىذه تؤكد       
 تحت جمعها الشخصية عبر التأثتَ على وقدرتو القائد صفات الكارزماتية القيادة نموذجو في ىاوس روبرت حدد وقد       
 شخصية اختار الكارزماتية للشخصية وكمثال ، الدوقفية والدؤثرات والسلوك الشخصية الصفات : وىي فئات ثلاث

 . موروثة سلطة يدلك ولا غنياً  ليس وىو أمة في التأثتَ استطاع الذي غاندي
 :ىي نقاط في للقائد الرئيسية الديزات الدنظمات في الكارزماتي السلوك قيادة حول دراسة ولخصت

 ، الرؤية ىذه لتحقيق الدخاطر من عالية درجة ويتحمل ، عالية مستقبلية رؤية يدتلك القائد أن
 (45، صفحة 0200)الجارودي،  . تقليدية غتَ استًاتيجيات لتحقيقو ويستخدم

 : النظرية مسلماتو من 
  . التابعتُ لتكوين ضرورية الجاذبية -
  .للقادة أساسية حاجة بالذات الإيدان -
 .مبه نيعجبو  الذين الأشخاص الناس يتبع -

 المبحث الثالث: انماط القيادة.
 عيارالد و ، القيادة أساليب في تباينا تعكس الدرؤوستُ ولتوجي القائد يستخدمها التي تَالتأث سائلو  اختلاف نإ          
 تُللتابع لياتو سؤ الد جميع يتًك وان وأ الآخرين مع إشراكها أو يده في للسلطات القائد تركيز ىمد ىو للتصنيف الأساسي

 : أساليب ثلاث إلى القيادة أساليب صنفت لذلك ،
 

  :(التسلطي) الأوتوقراطي القيادي النمط المطلب الأول:
 سيهممرؤو  على ضغط و تحكم أداة الرسمية متهسلط من باتخاذىم ( النمط ذاى في ) القادة سلوك يتميز و        
 :نقطتتُ بتُ توشد في يندرج الأوتوقراطية الديول ذوي القادة سلوك أن الدراسات أثبتت ولقد العمل، إلصاز على ملإجبارى

، 0200)بلكرمي،  .الدتطرف غتَ الأوتوقراطي السلوك :انيةثال و يتواستبداد في الدتطرف الأوتوقراطي السلوك : اإحداهم تدثل
 (363صفحة 

 وسلطت ماستخدا إلى ىنا القائد يلجا و للإنتاج كمصدر و عمل كأداة نللإنسا ىذا النمط ينظركما            
، الصفحات 0224)إبرىيم و العجمي ،  : التالي الأساليب القادة من النوع ذاى ميستخد و الوظيفي مركزه من ستمدةالد

032-030) 
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 .النهي و الأمر و كالعتاب السلبي تَر لتأثا ماستخدا -
 .للقرارات يفرد اتخاذ -
 ي.بالرأ الانفراد -
 .العمل جزئيات و تفاصيل في التدخل -
 .التسامح معد -
 الخوف. على قائمة العلاقات -

 مبدأ واستعمال والإجبار التهديد خلال من أعمالو بإلصاز ويقوم الدطلقة السلطة بمركز الديكتاتوري الددير يتميز          
)الويشي،  .الددير ذلك لإرضاء معيناً  سلوكاً  الدرؤوسون فيسلك للمرؤوستُ والعقاب بالثواب يهدد دائماً  وىو التخويف

 (000، صفحة 0200
عدة تسميات منها7 النمط الاستبدادي أو الدتحكم، و النمط  الأوتوقراطيوقد أطلق بعض الباحثتُ على النمط          

يدكن أن تشمل معظم الدعاني  أوتوقراطية، إلا أن كلمة الأوتوقراطيالفردي، والنمط الآمر، والنمط الديكتاتوري، والنمط 
إخضاع كل الأمور في  الأوتوقراطيالتي قصدتها التسميات السابقة والتي تدور في لرملها حول لزور واحد ىو لزاولة القائد 

 التنظيم الذي يديره لسلطتو.

وبالرغم من أن ىذا الأسلوب يؤدي إلى إحكام السلطة وانتظام العمل وزيادة الإنتاج خوفاً من الفصل والعقاب ،          
إلا أن مثل ىذه القيادة تكون على الددي القصتَ فقط، و يظل تداسك العمل مرىوناً بوجود القائد، وعلى الددى الطويل 

أفراد الجماعة، لشا يضعف روحهم الدعنوية ويقلل من انتاجهم وكفاءتهم  تظهر بوادر عدم الرضا والتذمر وعدم الارتياح بتُ
 .(002، صفحة 0202)الدصري و عامر،  العمل في

 ان القائد ىنا يعتتَ قائدا سلطويا ينفرد بإصدار الاوامر و لا يتقبل أي فكرة او رأي دونو. ادناهحيث يبتُ الشكل 
 الدرؤوستُ و الأوتوقراطي القائد بتُ الاتصال نمط (:14رقم )الشكل 

 
 

 
 
 
 

 ( واحدة جهة من ) الطرف أحادية اتصالات
 .دراسات سابقةبالاعتماد على  من اعداد الطالب المصدر:

 

 

  القائد الأوتوقراطي

11مرؤوس  14 مرؤوس  12مرؤوس   
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 .الأوتوقراطي النمط أشكال الفرع الاول: 
 على يكون بل الأوتوقراطيتُ، القادة جميع لدى واحدة بدرجة يكون لا مرؤوسيو على لسلطتو القائد استخدام إن     

، 0223)بوفجلة،  7التالي الوجو على رئيسية أشكال ثلاثة إلى النمط ىدا تقسيم يدكن لذلك وفقا و متفاوتة، درجات
 (002 صفحة

 في تطرفا الأوتوقراطي السلوك درجات أعلى الأسلوب ىذا يدثل :المتحكم أو المتسلط الأوتوقراطي الأسلوباولا: 
 فهو لذلك لذا، مرؤوسيو طاعة على وتعليماتو أوامره ويصدر يده، في السلطات كل تركيز ىنا القائد فيحاول الاستبدادية،

 يستخدم كونو معهم وصارما قاسيا يجعلو الذي الدسيطر سلوكو خلال من فتظهر تعاملو طريقة أما سلطتو، يفوض لا
 .يريد لا وما يريد ما على الدرؤوستُ حمل في والتهديد العقاب
 أوامره تنفيذ على مرؤوسيو حمل في النمط لذدا الرئيسية الدهارات تظهر :المعتدل أو الخير الأوتوقراطي الأسلوبثانيا: 
 . الاستياء الشعور لذم يخلق أن دون يريد كما وقراراتو
 السلوك الى قربهاوأ الأوتوقراطي السلوك درجات أقل النمط ىذا يعد:المناور أو اللبق الأوتوقراطي الأسلوبثالثا: 

 شعور مهفي يخلق لكنو لردية، غتَ وسيلة القرارات صنع في الدرؤوستُ مشاركة بأن القائد ىذا يعتقد حيث الديدقراطي،
 .وحده القرارات ويتخذ يريده بما الإقناع تكوين ىو قصده فيكون فعليا إشراكهم دون الدشاركة

 .الأوتوقراطي النمط مزاياالفرع الثاني: 
 بعض أن غتَ فقط، سلبية نتائج عنو يتًتب الأوتوقراطي النمط أن الإداري الفكر في الغالب الاعتقاد يكون يكاد      

 في فاعلية وأكثر  ناجحا يكون أن يدكن النمط ىذا وأن إيجابية، نتائج عن كشفت قد الالمج ىذا في تدت التي الدراسات
  (33، صفحة 0203)سيار،  :يلي ما نذكر النمط ىذا مزايا ومن الأخرى، القيادية الأنماط أنواع من أكثر الفتًات بعض

  الحزم تتطلب مواقف ىي والعاملتُ، التنظيم سلامة ددتهالتي  الطارئة الظروف ظل في و الأزمات فتًة خلال .1
 ىذه مثل لدواجهة الايجابي السلوك ىو والشديد الحازم القيادي السلوك يكون سريعا، الأمور لحسم الشدةو 

 .و الدواقف الظروف
 .للعمل وقتو معظم يكرس و الدطلوبة النتائج على يحصل الطراز ىدا من القائد أن العلمي التطبيق في ثبت .2
 ولا الأوتوقراطي، القائد يد في السلطات كل تركيز بارتياح يتقبلون السلطة استعمال يخشون الذين الدوظفتُ .3

 عدوانية، ميول لديهم الذين الدوظفتُ كذلك الدسؤولية، عبئ من للتخلص السلطة، لذم تفوض أن في يرغبون
 (33، صفحة 0202)كتَد،  .استجابتو و إقناعهم في الأخرى الحكيمة الأنماط تجدي لا حيث
 .الأوتوقراطي النمط عيوب الفرع الثالث:

 بالنتائج مقارنتها تدت إذا كثتَة، العادية والدواقف الظروف في الأوتوقراطي النمط يخلفها التي السلبية الآثار إن        
  (50، صفحة 0200)العامودي،  7يلي ما في الآثار ىذه حصر ويدكن الإيجابية،

 .الشخصي والنمو الابتكار و الدبادأة روح على القضاء .1
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 . الدسؤوليات من والتهرب والعزلة بالدوظفتُ الإضرار إلى زيادتو تؤدي الذي التخصص لدعيار السيئ الاستخدام .2
 .واللامبالاة بالإحباط وشعورىم للمرؤوستُ الدعنوية الروح إضعاف .3
 وبتُ جهة، من والدرؤوس الرئيس بتُ البغض ومشاعر العداوة روح وسيادة يقودىا، التي الجماعة تفكك .4

 . أخرى جهة من أنفسهم الدرؤوستُ،
 .الشخصية للظروف مراعاة دون القانون أساس على الأشخاص معاملة .5

 

 جميع يتخذ الذي للقائد لزفز يكون القيادية الأنماط من النوع ىذا بأن القول يدكن أعلاه تقدم ما على وبناءا       
 مفيدا كونو من الرغم وعلى ، لاتخاذىا كافيا مبررا القرارات ىذه من الكثتَ في يرون لا الذين للمرؤوستُ ولزبط القرارات،

 النواحي ومراعاة جهة من التشاور على القائمة الحديثة الإدارة أسس مع يتلاءم يعد لم لكنو الطارئة الظروف ظل في
 . أخرى جهة من الإنسانية

 

 )التشاركي(. المطلب الثاني: النمط القيادي الديمقراطي

 و الجماعة أفراد مع تفاعلي الديدقراطي فالقائد السلطات، تفويض و الدشاركة مبدأ علىة ىنا القياد فلسفة تقوم       
 .تنفيذه على يعملون و وب فيتمسكون رىمقرا القرار بأن التنظيم أفراد يشعر بالتالي و القرارات اتخاذ عملية في كهميشر 

(Bartoli, 1997, p. 80) 
العلاقات الإنسانية، والدشاركة، وتفويض السلطة، فالقيادة :ىذه القيادة ترتكز على ثلاث ركائز ىي تستندكما        

الديدقراطية تقوم على الثقة في الدرؤوستُ والاستفادة من آرائهم وأفكارىم، وإتاحة الفرصة لدبادرتهم في تخطيط أعمالذم 
فهي تؤدي الى رفع الروح الدعنوية للعاملتُ ومضاعفة الطاقة  ،(460، صفحة 0663)ياغي،  وتنمية أفاق التعاون بتُ العاملتُ

 فيالإنتاجية، وتشجيع روح الدبادرة، وتنمية روح الإبداع والابتكار، فالقائد الديدقراطي لا يتمسك في الغالب بالسلطة 
 في اتخاذ القرارات عملو، وإنما يتفاعل مع مرؤوسيو، ويطلعهم على الدشاكل التي تواجههم ويأخذ بمقتًحاتهم ويشركهم

 .(003، صفحة 0663)ياغي، 

يعتمد النمط الديدقراطي على اشراك الدرؤوستُ في بعض الدهام والدشاركة في اتخاذ القرارات لشا يزيد من فاعلية وأداء         
 أساسية تتمثل في7العاملتُ. وترتكز القيادة الديدقراطية على ثلاثة مرتكزات 

إقامة العلاقات الإنسانية بتُ القائد ومرؤوسيو، وتتمثل العلاقات الإنسانية بتُ القائد الديدقراطي ومرؤوسيو  -
في العمل في تحقيق الاندماج وتفهمو لدشاعرىم ومشاكلهم وإشباع حاجاتهم الاقتصادية والنفسية 

 والاجتماعية.
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 بذلك دعوة القائد لدرؤوسيو والالتقاء بهم لدناقشة مشكلاتهم إشراكهم في بعض الدهام القيادية، وتعتٍ -
الإدارية التي تواجههم، وتحليلها، ولزاولة الوصول إلى أفضل الحلول الدمكنة لذا، لشا يخلق الثقة لديهم 

 لإشراك القائد لذم في وضع الحلول الدمكنة لذا الدناسبة للمشكلات الإدارية.
تم عليو الإقدام على تفويض السلطة دون خوف من الفهم الخاطئ حيث أصبحت القيادة في وضع يح -

الذي يدور حول أن التفويض يعتٍ التخوف من لشارسة السلطة، وحلت لزل ىذا الفهم الخاطئ عوامل 
 الثقة القائمة على ضرورة إقامة علاقات إنسانية سليمة بتُ القائد ومرؤوسيو، وإشراكهم في صنع قراراتو

 .(66، صفحة 0200)الغامدي، 

 مبدأ واستعمال والإجبار التهديد خلال من أعمالو بإلصاز ويقوم الدطلقة السلطة بمركز الديكتاتوري قائدال يتميز      
او القائد او ر الددي ذلك لإرضاء معيناً  سلوكاً  الدرؤوسون فيسلك للمرؤوستُ والعقاب بالثواب يهدد دائماً  وىو التخويف

  (000، صفحة 0200)الويشي،  .أي مسؤول مباشر
 الدخولة الرسمية السلطة على ليس و ولسلطت تُالتابع قبول على يعتمد و الجماعة احتياجات من ىذا النمط ينبعو       

 مىر و د يةهمبأ الاعتًاف ، بهم الاىتمام و حاجاتهم إشباع خلال من الجيدة الإنسانية العلاقات تكوين على يعمل فهو ،ول
 شاكلالد معالجة و مناقشة و السياسات و وضع التخطيط و القرار اتخاذ في تُالعامل مشاركة على يركز كما. ؤسسةالد في

 .جماعيا
والشكل الدوضح ادناه يوضح كيف تتم الاتصالات بتُ القائد الديدقراطي و بتُ مرؤوسيو فهو حريص على ان تتم    

 الدشاورات بشكل دائم دون عقدة.
 

 الدرؤوستُو  الديدقراطي القائد بتُ الاتصال نمط (:15الشكل رقم )

 
 

 
 
 
 

 
  

  متبادلة ثنائية اتصالات
 .بالاعتماد على دراسات سابقة من اعداد الطالب المصدر:                                            

      

 للمرؤوستُ، القائد من:الاتجاىات كل في الاتصالات تنشط الديدقراطية القيادة ظل في أنو السابق الشكل من يتضح      
 تبادل يشجع الديدقراطي فالقائد الأسهم، إليو تشتَ كما وذلك بينهم، ما في الدرؤوستُ ومن للقائد، الدرؤوستُ ومن

 قراطيديمال القائد

11مرؤوس  14 مرؤوس  12مرؤوس   
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 والابتكار والتميز للتفوق الجميع أمام الفرص يتيح لشا وآرائهم، أفكارىم على للتعرف مرؤوسيو مع والتواصل الدعلومات
 .ةعالي جودة ذات قرارات اتخاذ في الفعال والإسهام

 الديمقراطي النمط أشكال الفرع الأول:
 (30، صفحة 0202)ىاشم،  7 التالي النحو على الديدقراطية القيادة بنماذج البعض عليها يطلق ما أو أشكال تتعدد       

 

 التي الدشكلة يضع فهو:القرار صنع عملية في لدشاركتو للمرؤوستُ الحرية من قدرا يتيح الذي الديدقراطي القائد نموذج اولا:
 . الدناسب القرار اتخاذ في مشاركتو منهم ويطلب مرؤوسيو، أمام تواجهو
 يحدد فهو الحدود ىذه ضمن القرار اتخاذ مرؤوسيو من ويطلب معينة حدودا يضع الذي الديدقراطي القائد نموذج ثانيا:

 . ولحل الدناسب القرار اتخاذ مرؤوسيو يفوض و أبعادىا ويرسم الدشكلة
 مرؤوسيو قبول مدى لدعرفة والنقاش الحوار إثارة على يحرص ولكنو بنفسو القرار يتخذ الذي الديدقراطي القائد نموذج ثالثا:
 .القرار في الدرؤوستُ لدشاركة مهيأة غتَ الظروف أن يرى عندما الغالب في ويكون القرار لذذا

 .تنفيذه كيفية تحديد في لدشاركتو للمرؤوستُ الفرصة يعطي ثم القرار يتخذ الذي الديدقراطي القائد نموذج رابعا:
 أنو يرون الذي القرار اتخاذ لذم يتًك فهو:القرار اتخاذ في كبتَة حرية لدرؤوسيو يتيح الذي الديدقراطي القائد نموذج خامسا:
 .للمرؤوستُ الحرية من قدر أقصى النموذج ىذا ويدثل عليو الدوافقة في دوره وينحصر الأنسب

 .الديمقراطي النمط مزايا :الفرع الثاني
)شروق و ابو الغنم،  7 يلي ما في حصرىا ويدكن الديدقراطي، النمط يحققها التي الايجابية والآثار الدزايا تختلف و تتنوع      

 (00، صفحة 0200
  .الدنظمة أفراد بتُ التعاون إيجاد إلى يؤدي لشاوحاجاتهم  م،تهرغبا وإشباع العاملتُ، بمشاعر الاىتمام .1
 .الدعنوية الروح رفع إلى ويؤدي الداخلية الصراعات من يقلل لشا الإنسانية بالعلاقات الاىتمام .2
 الذي الجماعي التفكتَ إيجاد وبالتالي للجماعة بالانتماء الإحساس وتعميق العاملتُ، بتُ جماعي ترابط تحقيق .3

 .أفضل وقرارات استنتاجات إلى يقود
  تهم و مقدراتهم.شخصيا عن بالتعبتَ للعاملتُ فرصة يئةتهخلال  من الإنتاجية وزيادة الابتكار روح تنمية .4

  .الديمقراطي النمط عيوب الفرع الثالث:
 (032، صفحة 0202)السكارنو،   :منها ونذكر النمط ىذا مآخذ و عيوب من نقلل لا زاياالد رغم 

 مركز من يضعف و يقلل لشا منصبو عليو بفرضها التي القيادية مهامو بعض عن القائد لتنازل مظهرا تشكل .1
    .القيادة

  ة مع الدرؤوستُ قليلي الخبرة.من المجازفة خاص نوع فيو القرارات إصدار في الدرؤوستُ مشاركة أن كما .2
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 وضعف الدبالاة وعدم التسيب حالات فتزداد الضعف، من بنوع الديدقراطي للقائد الطيبة الحالة تفسر قد .3
 .الدنخفضة النتائج إلى ذلك ويؤدي الدسؤولية

 أن يجب ما ضوء في الدرؤوستُ مع تتعاملحيث انها  واقعية غتَ افتًاضات على مبتٍ الديدقراطي الأسلوب إن .4
تهم الاجتماعية وحاجا دوافعهم واختلاف ، الدرؤوستُ بتُ الفردية للفوارق فنظرا ، كائن ىو كما وليس يكون

  (23، صفحة 0203)سيار،  الوقع من القريبة القيادة ىي الناجحة القيادة أن يؤكد ما ىذا ، والاقتصادية والنفسية
  .سرعة و حسما تتطلب التي القرارات اتخاذ في أحيانا بطؤىا الديدقراطية القيادة على يعاب كما .5

 

 مزايا ويحقق الإنسانية العلاقات ويقوي الدشاركة روح يشجع كونو من الرغم وعلى الديدقراطي النمط أن تقدم لشا يستنتج
 كون وللمرؤوستُ العمل لظروف بالنسبة لزددة، وقوانتُ شروط توافرو يتطلب  دائما مضمون غتَ لصاحو أن إلا ،أكثر
 .معهم التعامل في الأسلوب ىذا يجدي لا مثلا العاملتُ من الفئات بعض

 : النمط القيادي الحر )الفوضوي او التسيبي(.المطلب الثالث
 تدخل من حد أدنى مع الأنشطة و ماتهالد تحديد في للمرؤوستُ الكاملة الحرية إعطاء على الأسلوب ام ىذيقو        
 و مواد من الأساسية الدستلزمات تقدنً على القائد دور يقتصر حيث النشاط، أو العمل قيادة فيتو مشارك و القائد

 .(Saubou, 2004, p. 153)  توتأدي الدرؤوستُ من الدطلوب العمل لإلصاز ،ضرورية معلومات
لتحل لزلها الرغبات والنزعات دون تدييز، وتتحطم  الدطلقوتقل فاعلية الأنظمة والقوانتُ واللوائح لدى القائد        

الحواجز والحدود بتُ النجاح والفشل ويصبح كل شيء في حالة انعدام الدراقبة، فلا مسئولية ولا رقابة، بل اضطراب 
ينحصر دوره في توصيل الأوامر والإشارة إلى القوانتُ إلى  الدطلقائد وتسيب وبلبلة وانعدام الرؤية الواضحة للأمور، والق

 (02، صفحة 0650)الزير،  الدرؤوستُ دون متابعة أو مراقبة
 منو الظروف  وعلي تدليو ما فقو  تَيس و يالرياد رهو د عن يتخلى فالقائد الأمور لرريات في تتدخل لا ىنا القيادة

 7يلي ما الدراسات حسب الحرة للقيادة ميزةالد الخصائص
 الدرؤوستُ و الفوضوي القائد بتُ الاتصال نمط (:16الشكل رقم )

 
-  

 
 
 
 

 
  . مفتوحة اتصالات

 .بالاعتماد على دراسات سابقة من اعداد الطالب المصدر:

  الفوضويالقائد 

11مرؤوس  14 مرؤوس  12مرؤوس   
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 الأسهم، إليو تشتَ كما وذلك بينهم التفاعل على قائم الدرؤوستُ بتُ الاتصال نمط أن السابق الشكل من يتضح       
 كما الأساس ىذا على قائم التفاعل ويكون الاتصالات، في الدفتوح الباب سياسة يتبع فهو بمرؤوسيو القائد علاقة عن أما

 بابو جعل إذا إلا لرديا يكون لن الإدارة في الحرية أسلوب أن يرى النمط ىذا في فالقائد الدتقطع، السهم من يتضح
 .أمرىا عليهم يلتبس التي والأفكار الآراء لتوضيح بو الاتصال سبل لذم وسهل لدرؤوسيو، مفتوحا

 

   الحر. النمط خصائص الفرع الاول:
)إبرىيم و العجمي ،  :7 نذكر الخصائص ىده بتُ ومن غتَه، عنالحر  النمط تديز التي الخصائص من العديد وجدت        
 (030، صفحة 0224
 . يدفعهم ولا الدرؤوستُ يقود الددير أن حيث ، العمل تنفيذ عن مسؤول شخص كل أن يعتقد .1
 .أسفل من تأتي والتي الجديدة بالاقتًاحات يستهزئ أو يعتًض لا و ، الابتكار و التجديد على يشجع .2
 . اجتماعي عاطفي لزور ىو أساسو على يعمل الذي التحفيزي والمحور ، مرؤوسيو مع يتسامح .3
 لا لكي بعنف أو بسرعة للتصحيح يتدخل ولا الرسمي التنظيم في يدور ما ليعرف الرسمي غتَ التنظيم على يعتمد .4

 . سالنا مع التعامل فن ىي الإدارة أن يرى فهو أحد، لأي مضايقات يسبب
 الاتصال. في فتوحالد الباب سياسة .5
 وستُ.للمرؤ  الكاملة الحرية إعطاء .6
 .اسعو  نطاق على السلطة تفويض .7
 الإشراف. لرالام انعد .8
 .القرارات اتخاذ في التخبط .9

 .(35، صفحة 0650)الزير،  يتساىل مع الدرؤوستُ الدقصرين في أداء واجباتهم. .11
 .النجاعة دانفق .11

 

     الحر. النمط مزايا الفرع الثاني:

، 0220)الأغا،  7منها نذكر متعددة، و كثتَة الدرؤوستُ أداء على النمط ىدا يحققها التي الايجابية والدزايا الآثار إن    
 (036-035الصفحات 

 .الشخصي الإبداع وتحقيق الدستقل بالفكر والدساهمة التقدمى عل الأفراد تشجيع .1
 .  الدرؤوستُ ؤلاءب ىيتجاو  الثقة ونتيجة الأكفاء الدرؤوستُ إلى التفويض يتم .2
 .أعمالو مسؤولية تحملى عل وإقدامو بنفسو ثقتو الدوظف زيادة .3
 تفويض لأن عالية، وعلميو عقلية مستويات ذوي أفراد مع القائد يتعامل عندما ناجحاالحر  النمط يكون .4

 .الدفوضة الواجبات استيعابى عل قادرة تكون عالية كفاءات  إلى يحتاج واسع نطاقى عل السلطة
 
 

 الحر النمط عيوب: الفرع الثالث
 (52، صفحة 0200)العامودي،  7منها نذكرو تها لكثر  وذلك الحر النمط عيوب من نقلل أن يجب لا وىنا       
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 .إىداره و الوقت من الكثتَ وإضاعة الجهود ازدواجية .1
 . القيادة أدوار تنعدم ىنا ومن ، الدرؤوستُ على سيطرتو انعدام .2
 .والتنظيم الضبط إلى يفتقرون الدرؤوستُ يجعل .3
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 الفصل: خلاصة
 

، فعرفنا ماىيتها و وضحنا بشكل متعدد لأىم التعريفات  مفاىيم أساسية حول القيادة إلى الفصل ىذا في تعرضنا       
لأغلب الباحثتُ في لرال الإدارة و التنظيم العملي و التسيتَ ثم عرجنا على التطور التاريخي و نشأة القيادة لأىم الددارس 

ومها، ثم انتقلنا الى اهمية للقيادة بينهما بحيث ابان عن تطور ملموس لدفهالفكرية القديدة و الحديثة و لقد تباينت النظرة 
و  مكوناتهاثم تطرقنا الى ، الدطلوبة التغيتَ بمهام للقيام مثيلا لذ يسبق لم بشكل الذمم شحذ في تهاأهمي ظهرتحيث القيادة 

الدوقف و ىي الاىداف الدسطرة و  تباع او الدرؤوستُ و كذا التأثتَ،7 القائد، الاالتي ارتكزت على خمس اسس و ىي
 لةلزاو  في نا اىم النظريات الدفسرة للقيادةقدم كما،متًابطة و مكملة لبعضها لكي تكتمل حلقة العملية القياديةعناصر 
 فردية بسمات يتسم القائد نأ ضتًً تف التيو  طرح ما وأ للقيادة الفردية النظريات فكانت القيادية، رةىالظا طبيعة لتحديد

 يالذ وقفالد أهملا ندخلاالد نذاى لكن الفرد، وب ميقو  كسلوك القيادة طرح فقد السلوكي دخلالد أما ،تَهغ عن تديزه
 ،وستُرؤ الدو  القائد سلوك على ؤثرةالد العوامل مىأ أنها على وقفالدتَات متغ وقفيةالد النظريات ملتقد إطاره، القيادة ارستد
 جديدة، متغتَات ظهورو  ؤسسات،الدو  نظماتالد ختلفلد الأعمال بيئة اىتشهد التي ستمرةالدو  السريعة تغتَاتلل نظراو 

و  وقفالدو  خصائصهمو  رؤوستُالدو  وسماتو  القائد من مكونة توليفة تحقيق رةو ضر  على لتؤكد الحديثة القيادة نظريات جاءت
 .الأمثل الأداء تحقيق نلضما متغتَاتو

 ،الديدقراطية القيادة ، توقراطيةو الأ القيادة يوى يالقياد النمط من أنواع ثلاثة ظهرت التحولات ذهى ظل فيو          
 ما منها عوامل عدة إلى يالقياد النمط اختيار يرجعو  عيوبو  لشيزات نمط لكل نأ الدراسات أثبتت قدو  الحرة القيادةو 

 ،نظريا ملائمة الأكثر الديدقراطي ىو يالقياد النمط يبقىو  وقفبالد تتعلق ىأخر و  الدرؤوستُ يخص ما منهاو  القائد يخص
 السلطات كتفويض القرارات اتخاذ في مشاركتهم على يعملو  والدرؤوستُ القائد تُب جيدة علاقات ببناء يهتم وأن حيث

 .فيها تُالعامل أداء ىمستو  رفعو  ؤسسةالد اىداف تحقيق أجل من لذم
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 تمهيد

والنظريات الدفسرة لذا ولستلف الالظاط القيادية التي سة الذ القيادة القد تم التطرؽ في الفصل الاوؿ من ىذه الدر         
، اداء الدورد البشري وعملية تقييمو والية عملولؽارسها القادة في اداء مهامهم الوظيفية ، وفي ىذا الفصل سنتعرض الذ 

الإدارية ، فعن طريق  من أىم الوظائف التي بسارسها القيادة الأداءلزور اىتماـ كل الدؤسسات  ، وتعد عملية تقييم  فالأداء
العمليات مج الدعتمدة في افي الدؤسسة سواء أكاف في السياسات والب  الأداءالتقييم يتمكن القائد من برديد مواطن ضعف 

التدريب وتطوير الدرؤوستُ ، كما لؽكن أف تستخدـ العملية كأداة جذب للكفاءات طالدا انها تعتمد مج ، او في براالدهنية
 أداءالقائد في برديد سبل العلاج الدمكنة لتحستُ نتائج  الأداءالدصداقية والحيادية في التقييم ، كما تساعد عملية تقييم 
اما الدبحث  البشرية،داء الدوارد حوؿ االدفاىيم الاساسية ل الذ الدرؤوستُ. وعليو سنتطرؽ في الدبحث الاوؿ من ىذا الفص

 .والالظاط القيادية البشريةالعلاقة بتُ اداء الدوارد وعالج الدبحث الثالث  تقييم أداء الدوارد البشرية،الثاني تناوؿ 
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 حول أداء الموارد البشرية مفاىيم أساسيةالمبحث الأول: 

 والنمو والبقاء الربح بأىداؼ تتمثل التي منها الأمد طويلة ولاسيما أىدافها برقيق على الدنظمة قدرة الأداء يعكس     
 إلذ يشتَ فهو الدتغتَة، الظروؼ البيئية ظل وفي العاليتتُ، والفاعلية بالكفاءة والبشرية الدادية الدوارد باستخداـ والتكيف

 والنفسية العقلية الطاقة مقدار عن تعب والتي العمل كمية من يتكوف بحيث الفرد لوظيفة الدكونة الدهاـ وإبساـ برقيق درجة
 لزامًا كاف البشري الدورد لأداء الدفاىيمي بالجانب أجل الإحاطة ومن العمل، الصاز ولظط العمل نوعية وكذا والجسمية،

 :التالية الدطالب إلذ التطرؽ علينا

 .وخصائصها البشريةتعريف أداء الدوارد الدطلب الاوؿ:  
 .أداء الدوارد البشريةوأىداؼ  الدطلب الثاني: ألعية 
 .أداء الدوارد البشريةلزددات وأبعاد : الثالثالدطلب  
 .أداء الدوارد البشريةالعوامل الدؤثرة في : الرابعالدطلب  

 .وخصائصو أداء الموارد البشرية تعريف: طلب الأولمال

 تعريف أداء الموارد البشرية. الفرع الأول:

 ورغم الأعماؿ، إدارة لراؿ في والباحثتُ الدفكرين قبل من واسع باىتماـ حظيت التي الدفاىيم من الأداء مصطلح يعد     
 ىذا توضيح يتم سوؼ الدطلب ىذا خلاؿ فمن لذا الدفكرين، لاختلاؼ ابذاىات والغموض الالتباس تعريفو يشوب ذلك

 من معناىا في تقتًب التي الأخرى الدفاىيم إلذ ثم الباحثوف، قدمها التي التعاريف من عدد إلذ التطرؽ خلاؿ من الدصطلح
 .خصائصو لستلف وكذا الأداء مصطلح

 من الفرنسية  بدوره اشتق الذي, (to perform)الالصليزية  للكلمة التًبصة ىو الأداء كلمة أصل لغويا     
(performance) ٍعمل تأدية أو مهمة تنفيذ ويعت (Ecosi, 1999, p. 18). 

 برقيق ومدى في تكاليفها بركمها ومدى نتائجها قياس في الدؤسسة تساعد التي الوسيلة " أنو على تعريفو لؽكن إذ     
 .(Viarguesle, 2001, p. 74) للمؤسسة " العامة الأىداؼ

يبتُ التعريف اف الاداء ىو  (060، صفحة 5002)بلوط ح.، وعرؼ كذلك على انو: "الصاز ىدؼ" او اىداؼ الدؤسسة 
 برقيق اىداؼ معينة باستخداـ الوسائل الدتاحة.

 (502، صفحة 5002)راوية، " كما عرفوه على انو "درجة برقيق وابساـ الدهاـ الدكونة لوظيفة الفرد
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لؼتلف ىذا التعريف عن سابقو كونو يهتم بدرجة ىذه الاىداؼ اي يهتم بالطريقة التي تؤدى بها الدهاـ من اجل       
 بلوغ الاىداؼ.

 بتُ التوفيق خلاؿ من الدنظمة أنشطة لستلف عنها أسفرت التي النهائية النتائج لؽثل الأداء أف القوؿ لؽكن سبق لشا      
 .الدتاحة لدواردىا الأمثل مدى الاستغلاؿ أو الأىداؼ بلوغ مدى تعكس لزددة، زمنية فتًة خلاؿ مواردىا لستلف

 التباس وجود إلذ أدى وىذا ما الأداء، مصطلح من مضمونها في تقتًب كثتَة مصطلحات الأداء بدفهوـ ترتبطكما      
  :لصد الدصطلحات ىذه ومن الأداء، مصطلح وبتُ بينها

 و الدتوفرة، بتطبيق الإمكانيات نتيجة، أحسن لػقق الذي السبيل اختيار على القدرة"بأّنها:  وتعرؼ :الكفاءة ▪
 بها يقصد كما الدؤسسة، إليو تسعى ىدؼ أي في الأعظمية إلذ الوصوؿ تعتٍ الكفاءة فإف أخرى بعبارات
 .(Henery, 1998, p. 480) " معطاة تكلفة مقابل ربح أكب برقيق كذلك

 والطرؽ الدعيارية، النموذجية، الإجراءات التصرفات الفنية، الدعارؼ الدعارؼ، من ثابتة "لرموعة بأنها: عرفت كذلك     
 . (Lévy-Leboyer, 2009, p. 22) "جديد تدرب إلذ الحاجة دوف تشغيلها لؽكن التي التحليلية

 الأىداؼ، لتحقيق استغلالا صحيحا الدوارد استغلاؿ على القدرة وبسثل الدوارد، استغلاؿ لحسن "مؤشر :بأنها وتعرؼ     
 فعليا الدستعملة بالددخلات تتعلق الوحدة لأنها كلفة مع عكسيا تتناسب أنها لصد الكفاءة احتساب كيفية ملاحظة ومن

 فيو يعتٍ الذي الوقت ذات في للوحدة، الكلفة كلما الطفضت للثانية قياسا الأولذ الطفضت فكلما بالدخططة، مقارنة
 كاف التي الدوارد على مقسومة فعليا الدستخدمة الدوارد من الدئوية النسبة الكفاءة بالاعتبار تؤخذ إذ الكفاءة، مستوى ارتفاع

 .(602، صفحة 5022)الغوالر و علماوي،  "أف تستخدـ الدقرر من

 

 
 

 على القدرة تفسر التي الدخططة والأىداؼ المحققة النتائج بتُ النسبية العلاقة"أنها:  على الفعالية تعرؼ :الفعالية ▪
، صفحة 5002)زويلف،  الدطلوب الأداء إلذ بالنسبة المحقق الأداء بدقارنة أي الصحيح بالشكل الأىداؼ برقيق

260). 

 :الفعالية معادلة نستنتج التعريف ىذا من     

 

 الكفاءة = الموارد المستخدمة فعليا / الموارد المخطط استخدامها

 الفعالية = المخرجات الفعلية / المخرجات المتوقعة
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 المحصلة بتُ النتائج النسبة بالكفاءة يقصد حتُ في الدرسومة، والأىداؼ المحققة بالنتائج تقاس فالفعالية بالتالر     
 .(Martory, 1999, p. 231) إليها للوصوؿ الدستخدمة والوسائل

   الموارد البشرية. أداءخصائص  :الثاني الفرع

، الصفحات 5022)ياسع ي.،  :: الذا لتوضيح معناه أكثر فيما يليمن الخصائص، ارتأينا إبص للأداء لرموعة
00-02)  

 الأداء مسألة إدراك.   اولا: 

بالنسبة للقائد الإداري  الأرباح، أمالؼتلف الأداء بتُ الأفراد والجماعات والدنظمات، فبالنسبة لدالكي الدنظمة قد يعتٍ     
فقد يعتٍ الدردودية والقدرة التنافسية، أما الفرد العامل فقد يعتٍ لو الأجور الجيدة أو مناخ العمل الدلائم، في حتُ قد يعتٍ 
 بالنسبة للزبوف نوعية الخدمات والدنتجات التي توفرىا لو الدنظمة، وىذا ما يطرح إشكالية صعوبة ضبطو وقبولو وفقا لدعايتَ
معتمدة من بصيع الفاعلتُ داخل وخارج الدنظمة، كما قد لؽنع ذلك الدنظمة من أف تكوف في وضعية جيدة على كل 

   الدعايتَ.

 الأداء مفهوم متطور عبر الزمن.  : ثانيا

الخارجية للمنظمة، إف الدعايتَ التي يتحدد الأداء على أساسها، سواء كانت الداخلية منها أو تلك التي برددىا البيئة      
توليفات العوامل البشرية، التقنية ،الدالية والتنظيمية،   تكوف متغتَة مع حياة الدنظمة ومع تغتَ الدواقف أو الظروؼ، إذ أف

بذعل الأداء مرتفعا، من موقف لآخر ،لذلك فإف التحدي الأساسي الذي يواجو القادة الإداريتُ ىو إلغاد التوليفة الدناسبة 
   لأداء الدرتفع.لتحقيق ا

 الأداء مفهوم شامل.   ثالثا: 

الأداء لا ينحصر في الجانب الاقتصادي فقط بل يتعداه إلذ الجانبتُ التنظيمي والاجتماعي ،بحيث التنظيم الجيد ىو     
أف بردث في  وسيلة في خدمة أداء الدنظمة من خلاؿ الذيكلة الرسمية، والحد أو على الأقل التقليص من النزاعات التي لؽكن

الدنظمة، بهدؼ خلق جو من الانسجاـ والتنسيق الذي يسمح بالانتقاؿ الجيد للمعلومات وبالتالر برقيق الفعالية، إلذ 
جانب مرونة الذيكلة والقدرة على التكيف مع قيود المحيط، كما أف إلعاؿ الجانب الاجتماعي الدتمثل في برقيق الرضا 

دـ أداء الدنظمة كذلك، لذا فالدعايتَ الدالية وحدىا غتَ كافية للتعبتَ عن أداء الدنظمة، فعلى لدختلف أفراد الدنظمة ،قد لا لؼ
   القادة الإداريتُ أف يستخدموا إلذ جانبها معايتَ غتَ مالية وخاصة الدعايتَ الاجتماعية.
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 الأداء مفهوم غني بالتناقضات.   رابعا:

منها الدكملة بعضها البعض، ومنها الدتناقضة وىذه الحالة الأختَة تظهر مثلا إف الأداء بردده لرموعة من العوامل،       
عند السعي وراء برقيق ىدؼ تدنية تكاليف الإنتاج والعمل في نفس الوقت على برقيق ىدؼ برستُ النوعية في السلع 

   والخدمات، لذا على القائد الإداري أخذ الأولويات بعتُ الاعتبار.

 أثر رجعي على المنظمة.  ذو  خامسا: الأداء

إف معرفة مستوى الأداء عن طريق قياسو وتقييمو يهدؼ إلذ ابزاذ الإجراءات التصحيحية لبلوغ الأداء الدستهدؼ،     
فإذا كانت النتائج المحققة بعيدة عن الأىداؼ الدسطرة فإنو يتوجب على القادة الإداريتُ إعادة النظر في البامج والخطط 

 .  الاستًاتيجيةرات وحتى في الخيا

 اىمية واىداف اداء الموارد البشرية  المطلب الثاني:

 نتطرؽ في ىذا الدطلب الذ فرعتُ ىامتُ لعا العية و اىداؼ الدوارد البشرية:   

 مية أداء الموارد البشريةأى: الفرع الاول

 (20-25، الصفحات 5000)الدصري،  البشرية.إدارة الموارد  ةأولا: أىمي

بأنو العنصر الحاكم لاستمرارية لصاح الدنظمة أيا كاف نشاطها ؾ الدنظمات لألعية العنصر البشري، مع تنامي إدرا  
و أىدافها، بحيث بحسن اختياره ، تنميتو  واستخدامو بكفاءة عالية سيؤدي إلذ برقيق أىداؼ الدنظمة في اقصر 

للموارد  اليف، خاصة في العصر الحالر التي تعتمد نوعية منتجاتو على القدرات العقلية و الفكريةوقت و بأقل التك
البشرية  لشا يؤكد النظر إليو بأنو أبشن الدوارد الدتاحة لدى الدنظمة ولغعلو أيضا العنصر التنظيمي الوحيد القادر على 

ا ذجهة التحديات و التكيف مع الدتغتَات الدؤثرة . كل ىاستيعاب الدفاىيم و الأفكار الجديدة التي تساعد على موا
و تبز ألعيتها أيضا من واقع أف العنصر البشري ىو لزور عملية  ،وعنولة ؤ سو الإدارة الد العنصر البشريزاد من ألعية 

الدوارد البشرية لدختلف الإنتاج و إدارتها و تطورىا، خاصة في الدنظمات الكبتَة و الدتوسطة التي تتطلب إعداد و تهيئة 
الوظائف داخل الدنظمة ، و تؤكد بصيع الددارس على ألعية إدارة الدوارد البشرية بالنسبة للمنظمة ، سواء باعتبارىا 

تتجلى ألعية إدارة الدوارد لوظائف الدرتبطة بنشاط الدنظمة، و إدارة إستًاتيجية ، أو كوظيفة مساعدة على برقيق ا
 انب الآتية :  البشرية في  بعض الجو 

 على فعالية التنظيم.   والدؤثرةالدساعدة على كشف الصعوبات والدشاكل الأساسية للأفراد  .1
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 وتهيئةإعداد  -الخدمات  الإجراءات:توفتَ بصيع الإجراءات الدتعلقة بالعماؿ لضماف الاداء الأفضل ومن ىذه  .2
 ...  والحوافزإدارة الأجور  -إعداد البامج التدريبية  -الأفراد العاملتُ 

تعزيز و دعم الأنشطة الأخرى بالدنظمة في كافة الأمور الدتعلقة بالدورد البشري بدا يؤدي إلذ برقيق الديزة التنافسية  .3
  للمنظمة ككل. 

تعتب نظاما كاملا متكاملا لإدارة العنصر البشري بدا يكفل تكييف الدنظمة مع الدتغتَات السائدة في بيئة  .4
 الاعماؿ 

تشارؾ في صنع القرارات الإستًاتيجية من واقع مسؤوليتها عن استقطاب و اختيار الكفاءات الدتميزة و تطويرىا  .5
 و برستُ أدائها.  

 .الحديثمكانة المورد البشري في الفكر  ثانيا:

قي الدنظمات، إف التوجهػات الحديثة في تسيتَ الدوارد البشرية تؤكد على الدور الكبتَ للمورد البشري في لصاح ور  
 الأمر الذي جعلو يتبوأ مكانة مرموقة في الفكر الحديث وأصبح ينظر إليو على أنو :  

صياغة وتطبيق الاستًاتيجيات  ويشتَ مفهوـ الديزة التنافسية إلذ قدرة الدنظمة على  مصدر للميزة التنافسية: .1
خدماتها ومنتجاتها مقارنة بالدنافستُ  التي بذعلها في مركز أفضل بالنسبة للمنظمات الأخرى ،عن طريق بسييز

، (22، صفحة 5002)ابو بكر،  وإشباع احتياجػات الدتعاملتُ معها من زبائن ومستثمرين وموردين ،...الخ
ية وتعزيزىا، ويستدؿ على مكانة الدوارد البشرية فػي الدنظمة الحديثة من كونها الدصدر الحقيقي للقدرة التنافس

حيث يشتَ العديد من الخباء والدمارستُ فػي لراؿ الإدارة والتسيتَ إلذ أف برقيق التميز في الدنظمات الحديثة لا 
يستند لمجرد امتلاكها للموارد الطبيعية أو الدالية أو التكنولوجية فحسب، بل يستند في الدقاـ الأوؿ إلذ قدرتها 

وارد البشرية التي بستلك القدرة على تعظيم الاستفادة من ىذه الدوارد وبسيز على توفتَ نوعيات خاصة مػن الدػ
خدماتها ومنتجاتها مقارنة بالدنافستُ الآخرين، كما أف انتقاؿ العالد من عصر الآلة إلذ عصر الدعلومات والدعرفة 

لفرص الدتاحة ومواجهة جعػل الدػوارد البشػرية أىػم الأصوؿ التنظيمية التي تساعد على استغلاؿ الديزات وا
 التحديات التي تفرضها البيئػة الحديثة  .

كما تشتَ جل الدراسات إلذ أف الدنظمات التي بستلك موارد بشرية ذات قدرات ومزايا معرفية ومعلوماتية فريدة، 
استطاعت دخوؿ أسػواؽ لزلية وعالدية جديدة وحققت فيها لصاحا ملحوظػا نتيجة تطوير مواردىا البشرية 

  (20-25، الصفحات 5005)بلوط،  الذامة وتضمينها القرارات الإبداعية والتطويرية والتنافسية الصائبة للاستًاتيجيات
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الكبتَة لوظيفة إدارة الدوارد البشرية في تنمية القدرات التنافسية باستخداـ اد من إدراؾ الدنظمات بالألعيػة كل ىذا ز 
                                                      (52-50، الصفحات 5000)الدرسي،  :لرموعة من الوسائل منها

والوظائف و الجيد للمهاـ  الاختيار العلمي للعاملتُ الذين لديهم القدرة على الابتكار والتطوير والتفوؽ والأداء - أ
 إعداد العاملتُ للتكيف والتكنولوجيات الحديثة للإنتاج والاتصاؿ وظروؼ البيئة الدتغتَة بشكل عاـ. 

 تنمية الولاء والانتماء للمؤسسة من خلاؿ برستُ بيئة العمل.  - ب
 زيادة الإنتاجية من خلاؿ تنمية القدرة على العمل وتدعيم الرغبة فيو.  - ت
ر إلذ الدوارد البشرية باعتبارىا مصدر للميزة التنافسية لظو مفهوـ حيث ترتب على النظ استراتيجي:شريك عمل  .2

جديد يطلػق عليػو "إدارة الدوارد البشرية الإستًاتيجية، التي تؤكد على ضرورة قبوؿ وظيفة تسيتَ الدوارد البشرية 
لبشرية برتػل مكانػة علػى أنهػا شريك استًاتيجي في وضع وتنفيذ إستًاتيجية الدنظمة، حيث أصبحت إدارة الدوارد ا

  الإدارة.مرموقة في الذيكل التنظيمي، وأصبح مدير الدوارد البشرية عضوا فعالا في لرلس 
إف القيمة الدضافة بواسطة الدوارد البشرية ىي نتاج قدرتها على خلق ميزة تنافسية  مصدر للقيمة المضافة: .3

شطة تسيتَ الدوارد البشرية،  وبالتالر فاف طرح إشػكالية للمؤسسة وتنمية كفاءاتهػا  عن طريق الأداء الجيد لكافة أن
دور وظيفػة تسػيتَ الدوارد البشرية في خلق القيمة الدضافة يقتضي بالضرورة تعظيم العائد على الاستثمار في 
الرأسماؿ البشػري عن طريق بزفيض تكاليف الوظيفة من خلاؿ ترشيد ميزانيتها مثلا وضبط تعداد العماؿ وغتَىا 

ن جهة، وتثمتُ أنشطة تسيتَ الدوارد البشرية وتفعيلها بالقدر الذي لؽكن من برقيق ميزات تنافسية للمنظمة م
ويساىم بالتالر في خلق قيمتو مضافة من جهة أخرى،  بالنسػبة للمنظمة والعماؿ والعملاء على حد سواء، 

قيمػة  الدضافة،  كما يشار ىنا إلذ الدسالعة وذلك سعيا لتعظيم دور وظيفة تسيتَ الدػوارد البشػرية فػي خلػق ال
الكبتَة لتكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ في تدعيم دور وظيفػة تسيتَ الدوارد البشرية من خلاؿ أنشطتها في خلق 

تطبيقات ادارة الدوارد البشرية بالقدر الذي مكن أعضاء الوظيفة من  القيمة الدضافة، حيث سهلت وفعلت
لتًكيز بصفة أكب على الأنشطػة التي تسػاعد  على خلق قيم مضػافة )كالتوظيف والتكوين، اقتصاد الوقت وا

  .والدكافآت، ... الخ(

 الموارد البشريةأىداف أداء  :الثانيالفرع 
 (52، صفحة 5025)جاىل، عدة أىداؼ لؽكن تلخيصها في النقاط التالية:   الدوارد البشريةلأداء 

   .ة التي تشبع حاجات وتوقعات الفردالدرج ▪

   .ات التي برصل في بيئتهاالقدرة السريعة لتكييف الدؤسسة مع التغتَ  ▪

   .طلبات الدستفيدين القدرة على تقدنً الخدمات في الوقت المحدد وكذا السرعة في الاستجابة ▪
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  .الدناسبلعمل والبحث عن التصميم برديد العلاقات بتُ أنشطة ومهاـ ا ▪

 التعرؼ على الدواصفات الدطلوبة في الفرد الذي يؤدي العمل.  ▪
  اداء الموارد البشرية  محددات :الثالثطلب الم

 ىو القياـ بالأنشطة والدهاـ الدختلفة التي برقق الأىداؼ الدسطرة والتي تتكوف منها الدوارد البشريةبدا أف أداء 
 الأداء.   أف تأثر على ىذا الأداء ويطلق على ىذه العناصر لزددات نهامن شأالوظيفة وىو ينتج عن تضافر عدة عناصر 

، صفحة 5025)جاىل، لؽكن النظر إليو على أنو نتائج للعلاقة الدتداخلة بتُ لزدداتو والتي تتمثل في:  الدوارد البشريةإف أداء 
50)  

عملو وبقدر ما  ءويعب عن درجة بضاس الفرد لأدا يشتَ إلذ النتائج من حصوؿ الفرد لأدائو ومهمتو :الجهد .1
   .ما يعب ويعكس درجة واقعية أدائويزيد العامل من جهد بقدر 

فهي بسثل الخصائص الشخصية الدستخدمة لأداء الوظيفة ولا تتغتَ أو تنقلب ىذه القدرات عب فتًة  :القدرات .2
 زمنية.  

الابذاه الذي يعتقد الفرد أنو من الضروري توجيو جهوده في العمل من خلالو، وتقونً  إدراك الدور أو المهمة: .3
  .الأنشطة والذي يعتقد الفرد بألعيتها في أداء مهامو بتعريف إدراؾ الدور

 عندما داالافر  أف بدعتٌ الأداء، لزددات كل في الإتقاف من أدنى حد وجود من لابد الأداء من مرضي مستوى ولتحقيق  
 نظر وجو من مقبولا يكوف لن أدائهم ففإ أدوارىم يفهموف لا ولكنهم متفوقة تادر ق لديهم ويكوف فائقة جهود يبذلوف

 ينقصو أو القدرات ينقصو الفرد كاف إذا الشيء نفس ،الصحيح الطريق في موجها يكوف لن عملهم وبالتالر الآخرين
     (56، صفحة 5025)ىدار،  .للأعماؿ اللازـ الجهد
)مصطقى،  العمل بيئة و القدرة الرغبة،  ىي عوامل ثلاثة لزصلة ىو العمل في الفرد اداء اف الباحثتُ من الاخر البعض يرى

  : (225، صفحة 5000
 الإدراك "× القدرة × الأداء = الدافعية 

 حيث أف الدافعية ىي: قوى تنشيط وتوجيو السلوؾ وبرافظ على استمرارية الجهد".  
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 (: محددات اداء المورد البشري00الشكل رقم )

   

 

 
 

 22صابضد سيد مصطفى، مرجع سابق ذكره،  :المصدر

، صفحة 5000)العمتَة،  ىي:تتكوف من ثلاثة عوامل رئيسية  الدوارد البشريةوىناؾ لرموعة من الفروض حوؿ لزددات أداء 
22)  

 الجهد الدبذوؿ والذي يعكس درجة بضاس الفرد لأداء العمل ودرجة دافعيتو.  
 قدرات الفرد وخباتو السابقة التي بردد درجة فاعلية الجهد الدبذوؿ، ويشمل ذلك التعليم والتدريب والخبات.  
إدراؾ الفرد لدوره الوظيفي ويشمل تصوراتو وانطباعاتو عن السلوؾ والأنشطة التي يتكوف منها وعن الكيفية التي  

 ا عملو في الدؤسسة.  به لؽارس

ا على القصور الداخلي للفرد وقدرتو على الصاز عملو بكفاءة وفعالية وما تهالثلاثة تنطوي في معطياوىذه الفروض       
يتطلعوف غلى برقيقو من خلاؿ أداءىم لذذا العمل والأفراد لؽيلوف إلذ وضع مستوى معتُ من الأداء يطمعوف في الوصوؿ 

ستوى الطموحات أو فاتوىا، شعور بالنجاح والسرور والرضا أما م السابقة، فإذا حققوا متهم والصازاتهإليو اعتمادا على خبا
 إذا فشل مستوى أدائهم عن برقيق الطموحات الدأمولة فالنتيجة ىي الشعور بالفشل.  

  : العوامل المؤثرة في أداء الموارد البشريةالرابعالمطلب 

 (050، صفحة 5025)عطية،  ولغدر بالذكر أف أداء العاملتُ يتأثر بجملة من العوامل كما يلي

 العوامل الفنية:   :الفرع الأول

الخاـ الذيكل التنظيمي وطرؽ وأساليب العمل، كما أف ىذه الجوانب الفنية تؤثر  التكنولوجي، الدوادوتشمل التقدـ     
بشكل واضح ومباشر على كفاءة الدؤسسة والأفراد، فنوعية الآلات وكميتها والطرؽ والأساليب العلمية الدستخدمة في 

 العمل بصيعها تؤثر على مستوى الإنتاجية والداء بشكل عاـ؛  

 القدرة

 اداء الدوارد البشرية

 بيئة العمل الرغبة او الدافعية
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 مل الإنسانية:  العوا :الفرع الثاني

إلذ التدريب والدهارات والقدرة  والخبة، بالإضافةوتشمل القدرة على الأداء الفعلي للعمل وتتضمن الدعرفة والتعلم    
 الشخصية، كما تشمل الرغبة في العمل والتي بردد من خلاؿ ظروؼ العمل الدادية والاجتماعية وحاجات ورغبات الأفراد.   

لؽكننا القوؿ أف الرغبة ىي حاجة ناقصة للإشباع تدفع الفرد ليسلك بابذاه إشباعها في بيئة العمل، أو ىي تعبتَ عن  و
ا نهدافعية الفرد وتتألف من لزصلة ابذاىاتو التي يسعى لإشباعها، والدواقف التي يتعامل معها في بيئة العمل ومدى كو 

فتًة هي تعب عن الخصائص الشخصية الدستخدمة لأداء الوظيفة وىي تتغتَ في ملائمة أو معاكسة لابذاىاتو، أما القدر ف
   (065)حامد، صفحة  .ا تشتَ إلذ مدى بسكن الفرد فنيا في الأداءنهقصتَة، كما ا زمنية

  .العوامل البيئية الفرع الثالث:

 ىذه بعض أف من وبالرغم أدائو، مستوى على تؤثر أف لؽكن والتي الفرد سيطرة نطاؽ خارج العوامل بعض ىناؾ      
 لبيئيةا العوامل يوضح التالر والشكل بالفعل، وموجودة حقيقةلأنها  الاعتبار في تؤخذ نهاأ إلا ،كأعذار تؤخذ قد العوامل

 (52صفحة ، 5002)راوية،  الأداء على وتؤثر تعدؿ التي

 الموارد البشرية. أداء على المؤثرة البيئية العوامل(: 10الشكل رقم)
 

 
 

 

 

 

 

 .(525، صفحة 5002)راوية،  المصدر:

 ندرجها من خلاؿ وضع الاسئلة التالية: تؤثر على الأداء العوامل ىناؾ عوامل اخرى بالإضافة الذ ىذه  

 – التعليم – الاضاءة – الدوريات – درجة الحرارة - الظروف المادية - ترتيب الآلات
 الاشراف - التدريب – التصميم التنظيمي - الضوضاء

 الاتجاه -القدرات  –الجهد 

 الموارد البشرية أداء
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الأداء بشكل واضح تم تعميمها على  ىل يعرؼ العاملوف ما ىو متوقع منهم؟ ىل تم برديد أىداؼ: تالتوقعا 
 الجميع؟

ىل ىناؾ دوافع لزببة وجذابة لدى العاملتُ تشجع الأداء وتدعم الوصوؿ إلذ الأداء بشكل واضح وتم : الدوافع 
 .تعميمها على الجميع

 ىل لؽتلك العاملوف الأدوات والدصادر التي لػتاجونها لتنفيذ الاداء؟ ر:المصاد 
 يعرؼ العاملوف كيفية تنفيذ بصيع عناصر عملهم؟ىل  ف:المهارات والمعار  
 ىل يتم إيصاؿ نتائج الأداء للعاملتُ وإبلاغهم عنها؟  التنفيذ الراجع 
 ىل لؽتلك العاملوف القدرات الفكرية والجسدية والنفسية؟ :القدرات 
إجراءات العمل ىل ىناؾ أية عقبات أماـ الأداء؟ ىل ىناؾ تداخل بتُ الاعماؿ الدختلفة؟ ىل  :العمل تصميم 

 وأسلوب تدفقو منطقيا؟

 أداء الموارد البشرية المبحث الثاني: تقييم

تعد عملية قياس و تقونً الأداء من العمليات الدهمة التي بسارسها إدارة الدوارد البشرية , فعن طريق القياس و التقونً     
, سواءً كانت سياسات استقطاب و اختيار و تتمكن الدنظمة من الحكم علي دقة السياسات و البامج التي تعتمدىا 

 .تعيتُ , أو برامج و سياسات تدريب و تطوير و متابعة لدواردىا البشرية

ومع مستوى العاملتُ أنفسهم تعتب عملية القياس و التقونً وسيلة يتعرؼ من خلالذا الفرد العامل علي نقاط القوة و 
تقونً الأداء من قبل الدنظمة , وعن طريقها يتمكن الفرد من تطوير الضعف في أدائو و خاصة عند الإعلاف عن نتائج 

نقاط القوة و معالجة نقاط الضعف , اعتماداً فاف العملية تعتب مهمة لجميع الدستويات في الدنظمة ابتداءً من الإدارة العليا 
 . و انتهاءً بالعاملتُ في أقساـ و وحدات الإنتاج

 أداء الموارد البشريةتقييم ماىية  :الاولالمطلب 

 تقييم أداء العاملتُ سنقوـ بتحديد الدصطلحات الدشكلة لو وىي: تعريفقبل التطرؽ إلذ 

ويقصد بالدوارد العنصر البشري الدتاح للمنظمة أي كل العاملتُ بها سواء كانوا موظفتُ أـ عماؿ  الموارد: 
 (22، صفحة 5002)الناصر، يدويتُ، دائمتُ أـ مؤقتتُ، رؤساء أـ مرؤوستُ 

ىو عملية الدقارنة بينما ىو كائن، وبدا لغب أف يكوف ووضع حكم على الفرؽ الدوجود بتُ ما لغب أف  التقييم: 
 .(Petit, 1993, pp. 705-706) يكوف، وما ىو كائن في أي ميداف كاف
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يعتب الأداء السلوؾ الذي يسهم فيو الفرد في التعبتَ عن إسهاماتو في برقيق أىداؼ الدنظمة، وبدا  الأداء: 
  (02، صفحة 5002)خناؽ،  ،النوعية والجودة من خلاؿ التدريبيضمن 

 الاداءتقييم تعريف واىمية الفرع الاول: 

 الاداءتقييم اولا : تعريف 

 ، وللإلداـ بجميع أبعاد عملية التقييم يتم عرض لرموعة من التعاريف ألعها:الدوارد البشريةعدة تعاريف لتقييم أداء   

تقييم الأداء ىو دراسة وبرليل أداء العاملتُ لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل،  تعريف أول: .1
م بأعمالذم الحالية، وأيضا للحكم على إمكانيات النمو وذلك للحكم على مدى لصاحهم ومستوى كفاءته

 (525، صفحة 5005)عبد المحسن،  والتقدـ للفرد في الدستقبل وبرملو لدسؤوليات أكب، أو ترقيتو لوظيفة أخرى
نستخلص من ىذا التعريف أف تقييم الأداء ينصب بناء على أداء الفرد أو نتائج أعمالو من ناحية، وعلى 

 سلوكو وتصرفاتو أثناء العمل من ناحية أخرى.
ىو الصفة النظامية أو الرسمية التي تعب عن مكامن القوة، ومكامن الضعف في الدسالعات التي  تعريف ثاني: .2

 .(22، صفحة 5005)بعيجي،  .ف التي كلفوا بإلصازىا والقياـ بهايعطيها الأفراد للوظائ

 أما ىذا التعريف فيظهر الخاصيتتُ التاليتتُ:

 عملية التقييم ىي عملية إدارية ذات طابع رسمي ونظامي. 
عملية إلغابية لا تسعى فقط إلذ كشف العيوب في الأداء، وإلظا تهتم بنقاط القوة التي لػققها الفرد في أدائو،  ىي 

لشا لؽكن الفرد من أداء عملو بفعالية في الدستقبل، وىذا طبعا يسهم في برقيق مصلحة الفرد والدنظمة في آف 
 واحد.

ف عملية قياس وتقييم الأداء ىي عملية إدارية منظمة ومستمرة، لقياس وبناء على التعريفتُ السابقتُ لؽكن القوؿ بأ    
وإصدار الأحكاـ، وتقييم نتائج برقيق أىداؼ أداء العامل وفق معايتَ الأداء والسلوؾ الدتعلق بالعمل، وكيفية أداء العامل 

دد الدواىب الكامنة لدى العامل سابقا وحاليا، وكيف لؽكن جعل أدائو لواجبات عملو بكفاءة أعلى في الدستقبل، كما لػ
 الوظيفي.والتي بسكنو من الارتقاء في سلم التدرج 

 أىمية تقييم أداء الموارد البشريةثانيا: 

 :الآتية النقاط برقيق في الأداء ميتقي ألعية تتجلى 
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 - الحاجة مدى برديد في كبتَ بشكل يساىم لصاحو أسس و التقييم فاعلية إف :البشرية الموارد تخطيط .1
 بدأ التنظيمية السياسات بتحديد ذلك ربط و البشرية للقوى الفعلية حاجاتها و الدنظمة في للوارد الدستقبلية

 .فاعلية بكل استثمارىا و تطويرىا و تدريبها و تعبئتها و اختيارىا و الكفاءة البشرية الدوارد باستقطاب
 التقييم عملية أف إذ تطوره و الأداء برستُ في فعاؿ بشكل تساىم التقييم عملية إف :وتطويره الأداء تحسن .2

 بعدىا لديها العاملتُ داالأفر  لدى الضعف و القوة نقاط برديد و معرفة على الدنظمة في العليا الإدارة تساعد
 و تطورىا إلذ يؤدي ما ىو و فيها بالضعف يشعروف التي المجالات في الدناسبة التطور سبل لدمارسة تسعى

 (225، صفحة 5022)لزمود،  برسينها
  عن الكشف في الأساسية العوامل من يعتب الأداء تقيم إف :تحديدىا و التدريبية الاحتياجات اكتشاف .3

 .الدنظمة في العاملتُ أداء تطور و برستُ يتطلبها التي التدريبية البنامج برديد و التدريبية الحاجات
 الدالية الدكافآت حا اقتً  في يساىم الأداء قياس أف إذ :المكافآت و الحوافز و للمرتبات عادل نظام وضع .4

 أو العاملتُ رواتب زيادة لؽكن الأداء تقييم من عليها الحصوؿ يتم التي الدعلومات ضوء ففي للعاملتُ الدناسبة
 .قبلهم من الدبذوؿ الفعلي الجهد على يعتمد حوافز نظاـ حا اقتً  لؽكن كما إنقاصها

 تتناسب وظائف إلذ ترقيتهم بالتالر و العاملتُ تاقدر  عن الأداء تقييم يكشف :الترقيةو  النقل عملية إنجاز .5
 الوظيفة في فرد كل وضع و نقل في يساعد كما الأداء في وقابليتهم تهماقدر  مع تنسجم و العلمية كفاءاتهم مع
  (50، صفحة 5022)بوقطف، . توراقد مع تتناسب التي

 بدكامن العليا الإدارة لدعرفة الدناسبة الفرص بتوفتَ العاملتُ أداء تقييم يساىم :العمل مشاكل و معوقات معرفة .6
 الضعف ومعرفة العمل في الدطبقة التعليمات و ءاتاالإجر  و مجاالب  و السياسات و اللوائح في الضعف و الخلل

 لؽكن والتي الدطلوبة تاوالتغتَ  التحسينات ءراإج من الدؤسسة بسكن بالتالر و الآلات و الأجهزة و الدعدات في
 .عليا وكفاءة بفاعلية العاملتُ الصاز برقيق في فعالا مرجعا تكوف أف

 وتطور تنمية في والدديرين الدشرفتُ فاعلية مدى برديد في الأداء تقييم يساعد :المديرين و المشرفين تقييم .7
  (05، صفحة 5000)عكاشة، . توجيههم و فهماإشر  برت يعمل الذي الفريق أعضاء

 

ىناؾ العديد من الفوائد التي لؽكن أف لغنيها الدوظفتُ عند توفر نظاـ فعاؿ لتقييم الأداء, من ألعها برفيزىم كما اف       
على الدشاركة الفعالة في عمليات إدارة الأداء وتشجيعهم على بلورة وطرح أفكارىم و آرائهم الخاصة حوؿ مستقبلهم 

 الوظيفي. 

والوضوح والثقة الدتبادلة بينهم وبتُ الإدارة, في  والانفتاحالتي تتصف بالشفافية كما يستفيد الدوظفتُ من بيئة العمل     
نفس الوقت فإف تقييم الأداء يساىم على تشجيع الدوظفتُ على العمل الجماعي والتعاوف فيما بينهم على لضو يساىم في 
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النفس والدهارة في الأداء إلذ الوضوح والثقة  إذ تؤدي زيادة الثقة في، والتمييز الإلغابيةإلغاد بيئة عمل تتسم بدزيد من 
 (22، صفحة 5000)معتز،  من أىم فوائد تقييم الأداء معرفة الدوظف النقاط التالية:، و  الدوظفتُ ورؤسائهمالدتبادلة بتُ

 أىدافو والتوقعات الدطلوبة منو. 
 مستوى أدائو. 
 الدنظمة.مسالعتو في برقيق أىداؼ  
 قدراتو الحالية وفرص التطوير الذاتي الدستقبلية. 
 فرص التًقية الدتوفرة لو. 
 الدكافآت والتعويضات التي لؽكن الحصوؿ عليها. 
 مساره الوظيفي والدهتٍ  

 خطوات وانواع تقييم اداء الموارد البشرية : المطلب الثاني

 اداء الموارد البشرية.تقييم  خطوات الاول:الفرع 

 الدوظف،تبدأ عملية تقييم الأداء بخلق فهم مشتًؾ بتُ الددير والدوظف وبرديد توقعات الددير من : تخطيط الأداءاولا: 
تتمثل ىذه التوقعات بالأىداؼ الواجب على الدوظف برقيقها خلاؿ فتًة التقييم والتي تكوف بالعادة للسنة القادمة. 

 بالإضافة إلذ برديد الأىداؼ يقوـ الددير بتوضيح الآلية التي سيتم تقييم الدوظف على أساسها. 

 (26، صفحة 5000)معتز،  .وظف برقيقهاىداؼ الواجب على الدمن ىنا يتضح أف أساس التقييم يتمثل بوضع الأ

بسثل ىذه الدرحلة متابعة الأداء للموظف من قبل مديره بشكل مستمر : عة والتقييم والإشراف على الأداءالمتابثانيا: 
وتوفتَ الدعم والتدريب اللازـ لتطوير معارفو ومهاراتو وقدراتو لدساعدتو على برستُ أدائو  أدائووتقدنً التغذية الدرتدة لو عن 

لتعديل اية سلوكيات لا تنسجم مع  تصحيحيةوتطويره خلاؿ فتًة التقييم وليس في نهايتها. تعتب ىذه الدرحلة مرحلة 
 التوجهات العامة للمنظمة والإدارة.

تعديل بعض الأىداؼ الدوضوعة للموظف بناء على الأداء الفعلي للموظف وعملية لؽكن خلاؿ ىذه الدرحلة أيضا    
الدوظف ومكافئتو لتعزيز سلوكو الإلغابي. كما لغب  بإلصازات الاعتًاؼالتقييم الدستمر. لغب أف لا بزلى ىذه الدرحلة من 

  (22، صفحة 5000)معتز،  .الددير لذلكأف تتضمن تعزيزا سلبيا للتخلص من الأداء أو السلوؾ غتَ الدرغوب إذا ما اضطر 

يتم خلاؿ ىذه الدرحلة مراجعة نتائج الدوظف من قبل مديره بشكل رسمي وتوثيق نتائج التقييم من : تقييم الأداءثالثا: 
 خلاؿ تعبئة النماذج الخاصة بتقييم الأداء الدتبعة في الدنظمة. 
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يقوـ الددير بدناقشة ومراجعة أداء الدوظف السابق لأدائو وبرديد مستوى أدائو عن الفتًة الداضية ووضع الأىداؼ للفتًة    
الدقبلة ووضع خطة التطوير الدستقبلي لو. يتم ذلك بشكل مشتًؾ ما بتُ الددير والدوظف. في الأغلب تكوف ىذه الدرحلة 

 عقد الدوظف. نهاية موعد بذديد ايفي نهاية السنة 

أف نوضح ىنا على ألعية النقاش الدتبادؿ بتُ  بكما لغ  والقدرات،من الضروري أف يرتكز التقييم على جانب الأىداؼ    
الدوظف والددير في عملية التقييم إذا أثبتت الدراسات أف الدوظفتُ يشعروف بالرضا عن التقييم إذا ما أعطوا الفرصة 

  (202، صفحة 5000)معتز،  للتحدث بحرية ومناقشة أدائهم

ىي الدرحلة التي يتم فيها ربط أداء الدوظف بالعوائد الدادية من خلاؿ تقدنً العلاوات السنوية  :مكافأة الأداءرابعا: 
 والدكافآت التشجيعية والتًقيات.

 انواع تقييم الاداء. الفرع الثاني:

 (225، صفحة 5006)مرسي ـ.،  :الأداء تقييم بعملية القائموفالدقصود بأنواع تقييم الاداء وىم    
 الدشرؼ خلاؿ من الفرد أداء على الحكم و التقدير يعتب :للفرد المباشر الرئيس أو المشرفالتقييم عن طريق اولا: 
 منو التهرب لؽكن ولا الددير مسؤوليات من جزء فهي العملية ىذه أف كما استخداما الأكثر و التقليدي الددخل الدباشر

 .عنو أفضل تقدير و حكم إعطاء و العمل متطلبات على التعرؼ لؽكنو مركزه خلاؿ من الدشرفةو 
 التي الدواقف في خاصة الأداء عن للمعلومات القيمة الدصادر أحد الدوظف زملاء لؽثل :الزملاء طريق عن التقييمثانيا: 
 تتوفر كما الوظيفية أداء الدتطلبات عن واسعة تاخب  لديهم تتوفر فالزملاء مرؤوسيو سلوؾ ملاحظة الدشرؼ على يصعب
 .اليومية الأنشطة في البعض بعضهم أداء لدلاحظة متجددة الفرص لديهم
 أحد لؽثل أنو إلا الأداء عن للمعلومات وحيد كمصدر الذاتي التقييم استخداـ عدـ من الرغم على :الذاتي التقييمثالثا: 

 الأداء عن الدعرفة نواحي كافة لؽتلكوف أنهم كما الخاصة سلوكياتهم على الحكم يستطيعوف رد ا الأؼ فإف العامة الدصادر
 .التقييم في للمبالغة الديل الدصدر ىذا على يأخذ أنو إلا ولزدداتو
 حيث الدديرين أداء عن للمعلومات ىاما امصدر  باعتبارىم الدرؤوستُ إلذ ينظر :المرؤوسين طريق عن التقييمرابعا: 

 حل و التعاوف تشجيع و الفريق روح تنمية و العمل في وتوجيههم قيادتهم في الرئيس كفاءة عن التعبتَ فرصة لذم تتوفر
 ... عاتار صال

 وجو على الخدمة لرالات في العاملتُ أداء تقييم عند الدصدر ىذا ألعية تبز :العملاء طريق عن التقييم خامسا:
 الشخص العميل يعتب ىنا و الدوظف سلوؾ لدلاحظة عادة الفرص لذم تتاح لا الزملاء و الدشرؼ أف حيث الخصوص
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 بشأف للمعلومات مصدر أفضل يعتب بشة ومن أداءه على الحكم و الدوظف سلوؾ ملاحظة من يتمكن الذي الوحيد
 .الأداء

  ومتطلبات نجاحو الاداء تقييممعايير  الثالث: المطلب 

 معايير تقييم اداء الموارد البشرية  الفرع الاول:

  البشرية:المعايير الأساسية لنظام تقييم أداء الموارد  اولا: تحديد

الدعيار ىو ما يتم القياس بناء عليو، وىي الإلصاز الدخطط أو الدستهدؼ بشكل كمي رقمي، وىو  :المعيار .1
الدرشد والدوجو لعملية القياس والضبط، والاصلاح. إذف فالدقياس ىو ما يتم القياس بو والدعيار ىو ما يتم لقياس 

عملية التقييم ومن ثم الحكم الصحيح بناء عليو والرابط واضح وقوي، حيث تتم الدقارنة بتُ الإثنتُ لتحدث 
على نتائج الأعماؿ، وابزاذ الاجراءات الدناسبة، سواء كانت تصحيحية أو تعليمية لشا ىو الغابي، وللمقاييس 

 (00، صفحة 5002يناير  20-2)الداضي، والدعايتَ مواصفات لغب الالتزاـ بها. 
يتم اختيار معايتَ تقييم وحدات قياس عديدة في الدؤسسات والإدارات تبعا لطبيعة : أنواع معايير التقييم .2

 نشاطها، وحجمها ولراؿ عملها إذ تعتمد بعض الدؤسسات شبكات معايتَ تقييم تتمحور حوؿ ما يلي: 
السلع الدنتجة، وأرقاـ معايتَ بعض النتائج المحققة من قبل الشخص قياسا إلذ الأىداؼ المحددة كعدد  

 الدبيعات، وعدد الدنتجات الدربذعة...إلخ 
 معايتَ بزص العلاقات بتُ الشخص العامل والبيئة المحيطة بو الداخلية والخارجية.  

وىناؾ حالات يصعب فيها اعتماد معايتَ وحدات قياس لكوا تقوـ على أدوار العنصر البشري وأدائو الكيفي والنوعي 
   (25، صفحة 5006)مرسي،  ياسو بدؤشرات رقمية لزددة.الذي لا لؽكن ق

                                            (22، صفحة 2222)الحموي،  :الشروط الواجب توافرىا عند تقييم أداء الموارد البشرية بالمؤسسات ثانيا:

بدا أف ىناؾ بدائل متعددة، لؽكن اف يتم اختيار معايتَ التقييم من بينها، فاف من الضروري التثبت من اختيار أكثرىا  
 كفاءة وفاعلية. 

 وفيما يلي الشروط الواجب توافرىا في معايتَ تقييم أداء الدوارد البشرية: 

 رحلية. أف تتجاوب مع الأىداؼ العامة للمنظمة، ومع أىدافها النوعية والد 
 أف بسثل الجهود الدبذولة لإلصاز العمل الدطلوب قياسو.  
 أف تشكل مؤشرا يتصف بالاستقرار لاستخداـ الدوارد ولجودة الخدمات.  
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 أف يكوف استخداـ الدعايتَ متيسرا أو بكلفة اقتصادية ملائمة.  
                         ألا يكوف ىناؾ لراؿ للتداخل بينها وبتُ وحدات القياس الأخر                

 ة.نجاح تقييم أداء الموارد البشريمتطلبات : الفرع الثاني

 من اجل اف ينجح أي تقييم لأداء الدوارد البشرية لابد من ىذه الدتطلبات:     

 شمولية النظاـ لكافة الدوظفتُ. 
 وضوح معايتَ الأداء وارتباطها بعمل الدوظفتُ. 
 للموظفتُ.توفتَ فرص التطوير الدستقبلي  
 الدصداقية والثبات. 
 ربط التعويضات والدكافآت بالأداء. 
 ربط تقييم أداء الدوظفتُ برسالة وأىداؼ الشركة. 
 استمرارية وانتظاـ التغذية الدرتدة للموظفتُ خلاؿ فتًة التقييم. 
 الدشاركة في وضع الأىداؼ بتُ الددير والدوظف. 
 التًكيز على كافة جوانب الأداء والسلوؾ. 
 عن العموميات. والابتعادوضوعية الد 
 توثيق السجلات. 
 حوؿ نتائج التقييم. آراءىمتوفتَ الفرصة للموظفتُ لإبداء  

 المبحث الثالث: العلاقة بين انماط القيادة واداء الموارد البشرية 

وعملية تقييمو وكذا الدشاكل التي تواجو عملية التقييم وبعض الطرؽ التي  الدوارد البشرية استعرضنا في ما سبق الاداء        
اداء  والظاط القيادة  ، وفي ىذا الفصل سنحاوؿ الربط بتُ وارد البشرية لديهااداء الدتقييم تستعملها الدؤسسات من اجل 

، من خلاؿ دارسة اىم الوسائل التي رية اداء الدوارد البش ذلك بتحديد العلاقة بتُ القيادة الإدارية والدوارد البشرية 
 ة.م، وبالتالر برقيق أىداؼ الدؤسسيستعملها القادة الإداريتُ بهدؼ التأثتَ على اداء الدرؤوستُ وبرستُ مستواى

شخصية القائد وخصائصها ثم تأثتَات الالظاط القيادية على اداء الدوارد  ولدعرفة طبيعة العلاقة بينهما لغب التطرؽ الذ      
   البشرية.

  .وتأثيرىا على اداء الموارد البشرية خصائص شخصية القائد المطلب الاول:
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تشتَ نتائج الدارسات التي أجريت على لظط القيادة الذي يتبعو الرئيس مع مرؤوسيو الذ وجود علاقة بتُ لظط        
، لك اثر ما حتى لو كاف الحجر صغتَفإذا قمت بإلقاء حجر في بركة مياه، سينتج عن ذ، العاملتُالقيادة وتأثتَه على اداء 

بدا في الابذاه خارجا، مستمرة في الاتساع، اي اف لذذا الحجر اثر كبتَ اذا حيث يبدأ ظهور دوائر متحدة الدركز في الدياه، ت
ما قارنتو بحجمو. نفس التأثتَ لؽكن ملاحظتو عندما يتسم بالسلوؾ الالغابي، حيث اف تأثتَه لن يكوف لو فائدة على 

وتأثتَ  ،وعلى الدؤسسة ككلشخص القائد فقط، بل سيمتد في شكل دائرة مستمرة الاتساع من التأثتَ على الدرؤوستُ، 
الحجر في الداء يعتمد على عاملتُ، حجم الحجر وقوة إلقائو، وىذا ينطبق على القيادة، فحجم التأثتَ الذي لػدثو القائد 

  (255، صفحة 2225 )عاطف، اسلوبو في القيادة. الثانيخصائص شخصية القائد اما  بعاملتُ، الأوؿمرتبط 

اف سمات القائد من اىم الامور التي بسكنو من اداء مهامو الوظيفية بنجاح وذلك عن طريق تعبئة مرؤوسيو لضماف رفع      
وللقائد الناجح سمات بسيزه عن غتَه نذكر من بينها:  ،الذ برقيق أىدافهم وأىداؼ الدؤسسة ادائهم، وتوجيههممستوى 
 (550، صفحة 2220)عوض، 

  .ىم ذوي الخبةار الذامة وحده، بل يشرؾ معو من ي تايستقل في ابزاذ القرار  دلؽقراطيا، وألاأف يكوف  
 قراراتوبعد التأكد من ذلك حتى لا تعميو الإشاعات الكاذبة فتكوف  شيئا إلاالاعتماد على الحقائق، ولا يصدر  

   .خاطئة
خطتَ إلا بعد ر خاصة إذا تعلق الأمر بدصالح الأتباع، فلا ينبغي للقائد أف يتخذ قرا وبصفةالحرص الشديد،  

  .دارسة كافة جوانبو وردود الأفعاؿ الدتوقعة حيالو
  .الشجاعة، بحيث يستطيع مواجهة أي موقف دوف خوؼ 
يبذؿ الجهد البدني والعقلي، بدا يتلاءـ مع  القابلية البدنية، أف يكوف القائد بحالة صحية جيدة حتى يستطيع أف 

 مسؤوليتو، وأف يكوف قوي الأعصاب لا تهزه الدشاكل 
في لراؿ النشاط الذي يشرؼ عليو  متمتعا بالسيادةالقدرة على برمل الدسؤولية، وىذا يعتٍ أف يكوف القائد  

 وعلى غتَه من التابعتُ. 
   .يدة للعمل فهذا يعد مصدر قوة بالنسبة لوالإلداـ بالأصوؿ العلمية للإدارة، والدعرفة الج 
  .العقلية الدنظمة التي تستطيع أف بزطط وتنظم وترقب 
  .القدرة على اكتساب الثقة 
  الأتباع.المحبة الدتبادلة بينو وبتُ  

 الموارد البشرية النمط القيادي على أداء  تأثيرالمطلب الثاني: 
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طرؼ القادة مع مرؤوسيهم العامل الثاني الدهم من حيث حجم التأثتَ على رضا يعد أسلوب القيادة الدطبق من           
الدرؤوستُ ومستوى ادائهم، وعلى مناخ العمل بصفة عامة، فاثر الأسلوب الديكتاتوري لؼتلف عن اثر الأسلوب الحر، 

 .  العاملتُيلي برديد لأثر كل لظط على  طي، وفي مااوكلالعا لؼتلفاف في الأثر مع الأسلوب الدلؽوقر 

 

 

  :المورد البشرياداء نمط القيادة الديكتاتوري على  تأثير :الفرع الأول

د والذي بدوره يؤثر على الاداء الوظيفي لديهم اىذا النمط من القيادة على الافر  تأثتَاف اىم الجوانب التي يظهر فيها 

 (02، صفحة 2220)العجمي، : يأتينذكر ما 

التسلق و  تقرب اليو بطريقة ماكرة مستتًة،د الجماعة الحصوؿ على اىتماـ خاص عند القائد والار لزاولة بعض اف 
  .على أكتاؼ الآخرين

  .كثرة الدس والوشاية والتكتلات والدشاحنات 
 حات البناءة اقتل الاقتً  
 د الجماعة والنقد اللاذع للزملاء ار ىية بتُ افار انتشار الك 
  .القدرة على معارضة اي قائد وقبولو دوف مناقشةعدـ  
 د الجماعة والعمل في جو يسوده الخوؼ والقلق. ار تفكك اف 

 : المورد البشري اداء على الديموقراطينمط القيادة  تأثير :الفرع الثاني

 (02، صفحة 2220)العجمي، في جوانب عدة نذكر منها ما يلي :  الأفرادتظهر اثار ىذا النمط من القيادة على    

  .د الجماعة مع قائدىم و فيما بينهم ويقبل بعضهم بعضاار اف يتعاوف 
 د ار تَ، بل يشيع الحب بتُ بصيع الأفد الجماعة التقرب من القائد والتسلق على أكتاؼ الغار لا لػاوؿ احد اف 
  .د الجماعةايقل النقد السلبي بتُ افر  
 حات البناءة التي بذد طريقها للمناقشة والأخذ بها االاقتً تكثر  
  .القائد في جو من الحرية والشعور بالأمن والطمأنينة والثقة بالنفس رأيد الجماعة ار يناقش اف 
  .ء زملائهماد الجماعة آر ايقبل افر  
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 ما سبق لؼلق جوا ملائما يساعد على الابتكار والإبداع والتفكتَ لصالح الدؤسسة.  كل 

 : المورد البشريأداء نمط القيادة الحر على  تأثير: الفرع الثالث

 (05، صفحة 2220)العجمي، من خلاؿ:  رادتظهر اثار ىذا النمط من القيادة على الأف   

 الكثتَ من الوقت  الجهود واضاعةازدواجية  
 إلعاؿ بعض الجوانب الدهمة في أوجو النشاط  
  .عدـ وجود بضاسة حقيقية عند العاملتُ والإخفاؽ في تعبئة طاقاتهم  والعالذم لعملهم 
قة كل ىذا يؤدي الذ شعور بعدـ الرضا لدى العاملتُ، وذلك لعدـ توفر مناخ تنظيمي بردد فيو الدسؤوليات بد 

 الوظيفي. آداىمويشجع على العمل، لشا يؤثر سلبا على 

  المطلب الثالث: جوانب القصور في سلوك القادة و تأثيرىا على اداء الموارد البشرية.

 (225، صفحة 5002)بلاؿ، توجد جوانب قصور في سلوؾ القادة والتي تؤثر على اداء الدرؤوستُ نذكر منها:     

 للأخرينينظر  –يفشل في سماع نصائح الاخرين  –عندما يصبح القائد انانيا  :المرفوضةبعض السلوكيات  -
 بتكب وتعالر...  

: مقولة شهتَة "ولدت قائدا" بالرغم من صحتها في بعض الظروؼ الا انها الاعتقاد بان القائد يولد ولا يصنع -
ر ،فالعديد من القادة يتعلموف بالتفكتَ والتجربة. وىذا الاعتقاد عند القائد لغعلو ار حيحة باستملا تكوف ص

ينظر الذ الدرؤوستُ بنظرة دونية ، ما يؤدي الذ تشكيل فجوة بتُ القائد وتابعيو ، الامر الذي يؤثر على نفسية 
 ئهم.  ادأالدرؤوستُ وبالتالر على 

 (الدقبوؿ)الدرغوب التأثتَاف العبة في الكاريزما ىي انها تظهر في : الاعتقاد بان الكاريزما تؤدي الى القيادة -
من  زائداما اذين اوجدوا الكاريزما يلقوف احتً د من خلاؿ القائد الكاريزمي، حيث اف القادة الار لدى الاف

أتباعهم وذلك يزيد من ولائهم واستجابتهم، ىذا الاعتقاد سوؼ لػدث مشكلة في حاؿ تغتَ القائد وذلك 
 فض القيادة الجديدة. بر 

: ربدا يكوف ىذا ىو الاعتقاد الاعتقاد بان ممارسة القيادة تكون فقط لمن ىم في قمة الجماعة او التنظيم -
الشائع عن القيادة الا انو غتَ دقيق، فالقيادة الفعالة لا تبدا مع الرؤساء ولا تقتصر عليهم، فالأشخاص الذين 

وف الافكار يعتبوف من النماذج الجيدة للقيادة، كما اف ىؤلاء الذين يكتشفيبتكروف الافكار التي تطور لرتمعهم 
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ىذا الاعتقاد يقتل روح الدبادرة لدى الاؼ ارد ويؤدي الذ  ،ونها ىم اكثر القادة فعاليةويضعوف الاىداؼ وينجز 
 ىدر لطاقات وافكار كاف من الدمكن اف برسن من اداء الدؤسسة. 

: فالقيادة الفعالة ليست لشارسة القوة الفعالون يتحكمون ويوجهون ويحركون الاخرينالاعتقاد بان القادة  -
على التابعتُ والظا ىي القدرة على بسكينهم من اداء الدهاـ الدوكلة اليهم، فالقادة غتَ الفعالتُ لػققوف اىدافهم 

 ،بالأمردفع وبالإلذاـ وليس بدفع الاخرين الذ للعمل، اما القادة الفعالوف بذدىم يقودوف بالجذب وليس بال
 تهم بدلا من انكارىم لدور التابعتُ. ار وبتمكتُ الاخرين من استخداـ قد

الذ العملاء  التأثتَد داخل الدؤسسة، وامتدادا ىذا الشا سبق التطرؽ اليو من أثار الألظاط الدختلفة للقيادة على الافر      
من القائد الذ غتَه بهدؼ برستُ مستوى الاداء  التأثتَح الشكل التالر الذي يبتُ انتقاؿ ا خارج حدود النظاـ، لؽكننا اقتً 

 وبرقيق الأىداؼ التنظيمية التي من العها رضا العملاء.  

 الأفراد:النمط القيادي وسيلة للتأثير على اداء (11)الشكل 

 

 (256، صفحة 2225الرحيم، )جابر و عبد  :المصدر

وعلى مستوى  وعلى الدرؤوستُحسب الشكل فاف القيادة الناجحة برقق لرموعة من الفوائد تعود على القائد نفسو     
اداء الدؤسسة. والقيادة الفعالة ىي قدرة الدشرؼ في التأثتَ على سلوؾ الآخرين لغرض توجيو لرهوداتهم لضو برقيق الذدؼ 
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علاؽ، )ال . الدارد "الاداء الدتميز"، شريطة اف لػرص الدشرؼ على عدـ برقيق اىداؼ الدنظمة على حساب اىداؼ العاملتُ
 (520، صفحة 2225

   (252، صفحة 2225)جابر و عبد الرحيم،  تتمثل في: للقائدفالفوائد بالنسبة 

   .برقيق الاىداؼ التنظيمية الدوكلة اليو -

   .حة النفسية في العمل، ضغط عمل اقل وتنظيم اكثرار ال -

 ـ والدعاملة الحسنة لتابعيو. از الالتـ نتيجة اكسبو للاحتً  -

 (55، صفحة 2220)عوض، دا يتميزوف بدا يلي: ار فاف القيادة السليمة تنتج اف للأفرادوبالنسبة 

  .يعرؼ كل فرد في لرموعة العمل واجباتو ومهامو -

 .يؤدي كل فرد في لرموعة العمل واجباتو بكفاءة -

  .الجميع في ظل غياب القائد بذات الكفاءة كما لو كاف ىو موجودا بذاتويعمل  -

  .لػاوؿ كل فرد في لرموعة العمل اف لػل اي مشكلة يتعرض لذا في العمل بحكمة مع باقي فريق العمل -

   خوؼ.لتطوير العمل دوف  مقتًحاتويبادر كل فرد بتقدنً  -
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  :الفصل  خلاصة

لؽكن القوؿ في نهاية ىذا الفصل و بعد استعراض أىم الأساسيات الدتعلقة بعملية تقييم الأداء، أف تقييم الأداء       
عملية منتظمة و مستمرة تهدؼ إلذ تقرير إلصاز الفرد في العمل ، و توقعات تنميتو في الدستقبل، حيث تهدؼ برامج تقييم 

ند الفرد ، وىي واحدة من الوظائف الإستًاتيجية في إدارة الدوارد البشرية في الأداء بشكل عاـ إلذ برستُ مستوى الإلصاز ع
الدنظمات الحديثة تقوـ على مبادئ ولشارسات و خطوات متًابطة مكونة نظاما متكاملا للتقييم ، يؤدي غالبا. إغفاؿ جزء 

 .قييم ككل، و بالتالر عدـ فعاليتومن ىذا النظاـ إلذ قصور في نظاـ الت

اف لنمط القيادة اثر بالغ التأثتَ على مستوى اداء الدوارد البشرية وذلك بتوجيو جهودىم الذ برقيق الاىداؼ وعليو ف
الدسطرة، وتبتُ اف النمط الدلؽقراطي للقيادة يعد ابلغها تأثتَا في سلوؾ وتوجهات الافراد والاكثر قبولا لديهم، و الاكثر 

  على الاداء وبرسينو.  التأثتَخرى من وسائل القيادة الادارية في ملائمة لبناء فريق العمل الذي يعد وسيلة ا
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 :تمهيد 

وكذا  الدوارد البشريةوأداء  القيادة و الظاطهابعد تطرقنا في الفصلين السابقين إلذ أىم الدفاىيم النظرية الدتعلقة بكل من       
 إحدى الدؤسسات الاقتصادية الجزائرية وىي على العلاقة بينهما، يأتي ىذا الفصل كمحاولة لإسقاط ما تم دراستو نظرياً 

الدوارد أداء  في تحسينالظاط القيادة  يرأثتفي لزاولة للتعرف على وحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير ولاية الوادي 
 .البشرية بذات الوحدة

بالدرجة الأولذ للحصول على الدعلومات  الاستبيانعلى أداة  الاعتمادفرضيات الدراسة تم  اختبارومن أجل           
)كأداة مساندة لجمع ، إلذ جانب ذلك تم الاستعانة بأداة الدقابلة الضرورية للتحليل ومن ثم الوصول للنتائج وتفسيرىا

 .بالوحدة لزل الدراسة الألظاط القيادية و مدى تأثيرىا في اداء الدوارد البشريةوالتي تساعد في التعرف على واقع  البيانات(
 التالية: النقاطمن خلال ىذا الفصل سنتطرق إلذ 

 تقديم وحدة بناء الهياكل المعدنية المصنعة بالمغير. :الأولالمبحث  -
 .الاطار المنهجي للدراسةالمبحث الثاني:  -
 الثالث: تحليل وتفسير نتائج الدراسة. المبحث -
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 تقديم وحدة بناء الهياكل المعدنية المصنعة بالمغيرالمبحث الأول: 
 العملاق الدمونعتبر ت وحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير والتينتطرق في ىذا الدبحث إلذ تقديم       

بالجزائر، وكذا بمنطقة الجنوب الشرقي  للبناءات الجاىزة و نصف الجاىزةبالذياكل الدعدنية في ميدان الإمداد 
الدورد البشري و مدى ارتباط أدائو بأىم الالظاط الذيكل التنظيمي لو ،بالإضافة إلذ إلقاء نظرة حول واقع 

 .القيادية الدوجودة
 .بناء الهياكل المعدنية المصنعة بالمغيربالوحدة تعريف ال:  المطلب الأول:

والتي كانت تحت لواء الدؤسسة الوطنية للحديد  (   BATICIMتأسست الدؤسسة العمومية للبناءات الدصنعة )       
(SMITAL وذلك بمقتضى مرسوم رقم )وىي مؤسسة ذات أسهم يبلغ رأسمالذا  01/01/1983الصادر في  83/51

 لستصة كل من قطب إداري تتجمع فيو مصالحدج مقرىا بالدنطقة الصناعية واد السمار الجزائر وتتش 260.000.000
 من قطب إنتاجي متكون من وحدات إنتاجية الخمس الدوزعة على كافة التراب الوطني وىي : و ىدفها التنسيق والإشراف 

 -الجزائر–وحدة الأعمدة الدصنعة بالرويبة  

 -تيارت–وحدة الأعمدة الدصنعة بالسوقر  

 وحدة الأعمدة الدصنعة بأم البواقي . 

 -سطيف–وحدة الأعمدة الدصنعة بعين ولدان  

  -وىران–و يبوحدة الأعمدة الدصنعة بشطا 

 محل الدراسة(المؤسسة الوادي )وىي  -المغيرببناء الهياكل المعدنية المصنعة  وحدة 

 وحدة بناء الهياكل المعدنية المصنعة بالمغير المطلب الثاني:

حيث كانت في بداية الأمر وحدة حديدية تابعة لعين ولدان بسطيف  وذلك  10/10/1983  تأسست الوحدة في     
وفقا للقرار –عاملا  12لصغر حجمها من حيث القدرات الإنتاجية وعدد العمال الضئيل في تلك الفترة والذي بلغ 

ية وفي تغطية النقص الدوجود في الدناطق الصحراو لأصبحت وحدة الدغير وحدة مستقلة  10/10/1984الدؤرخ في 
          " ، شركة ذات أسهم يبلغ رأسمالذاتم تسميتها فأصبحت تسمى "وحدة بناء الذياكل الدصنعة  10/10/1988
 39800دج (( ، تقع الوحدة بالدنطقة الصناعية جنوب شرق الددينة ، وتتربع على مساحة قدرىا  30.000.000)) 

 موقف السيارات والشاحنات والآلات .الذ رية بالإضافة متر مربع موزعة على ورشات إنتاج ولسازن ومباني إدا

الوطني،  الاقتصادتعتبر الوحدة من الدؤسسات الإنتاجية الكبرى على مستوى الجنوب وتساىم بصفة كبيرة في تنمية 
 طن سنويا . 5000حيث تقدر طاقتها الإنتاجية حوالر 
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 الموقع الجغرافي للوحدة. (:10الشكل رقم)

 

 .بيانات الوحدة )الامانة(وثائق و  : صدرالم

 (BATICIMوحدة )منتجات و أىداف  :المطلب الثالث

 .المؤسسةمنتجات : الفرع الأول

يث تدثل بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة _ وحدة الدغير بإنتاج بعض الدنتجات و بصفة دائمة طوال السنة ح وحدةتقوم       
 في:، و الدتمثلة % من إنتاجها الإجمالر80

 الأعمدة الدعدنية للضغط الدنخفض و الدتوسط . 
 السلكية و اللاسلكية . للاتصالاتالأعمدة الدعدنية  
 الددن.أعمدة الإنارة الريفية و  
 الكهربائي.ملحقات أعمدة التيار  

 % من إنتاجها يكون على أساس طلب الزبون ويشمل :20أما بنسبة 

 بالدلاعب القاعات الرياضية و الدسابح .....الخ .الذياكل الدعدنية الدختلفة الخاصة  
 البناءات الدزودة بواسطة الصفائح الدزدوجة . 
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 القوالب الدعدنية للبناءات و الأشغال العمومية . 
 الدختلفة.الأسوار الدعدنية  
 النجارة الحديدية بكل أنواعها . 

 المؤسسة:أىداف  الفرع الثاني:

الوطني ، خاصة أن الجزائر تريد  الاقتصاددورا ىاما في تنمية  الدغير –الدصنعة لدعدنية اتلعب وحدة بناء الذياكل         
 تحقيق الأىداف الدخططة التالية :

 إدخال التقنيات الحديثة في عملية الإنتاج . 
 .يتعلق بالصناعة الحديثة التكفل بحاجات السوق المحلية بكل ما 
 .في السوق المحلية الوطنية والدولية نتهاالقيام بمشاريع ضخمة من أجل تعزيز مكا 
 رفع حجم مبيعاتها و التنويع فيها . 
 .البشرية والتكنولوجيةتحسين الطاقات  
 تصال .على وسائل الإ الإنارةتعميم  
 .تحسين جودة منتجاتها 

 (BATICIMللوحدة )الهيكل التنظيمي  :الرابعالمطلب 
 .(01الشكل في الدلحق رقم:ي:)انظر ما يل للوحدةيضم الذيكل التنظيمي     

 ضافة إلذ الأدوار التالية: الإىو الذي يشرف على شؤون الوحدة ب :المدير -1
 .الجماعية والاتفاقياتالسهر على تطبيق القانون وتطبيق النظام الداخلي  
 .كافية لضمان الدنافسة داخل السوقإلغاد السياسة التجارية ال 

 .الإدارة والدديربر حلقة وصل بين تعت :أمانة المدير -2
ىو الذي يسهر على مدى تطابق معايير الجودة الدتفق عليها بما ىو مطبق فعلا داخل  :مراسل الجودة -3

 الدؤسسة.
 .ى توفير الوقاية من جميع الدخاطرىو الدكلف بالسهر عل(:HSEمراسل الوقاية والأمن الصناعي ) -4
، كما يقوم بإدماج الخاص بالوحدة يعمل على وضع لسطط عام للإعلام الآلر المكلف بالإعلام الآلي: -5

 .الآلر في جميع الدوائر والدصالح الإعلام
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 :ث مصالحوتتفرع من الدديرية أربع دوائر وثلا

 : الدائرة الدصالح والفروع التاليةوتهتم ىذه الدائرة بالشؤون العامة للعمال وتضم  دائرة الموارد البشرية: -6
ولصد بها أفراد يعملون في كل من : فرع الأمانة ، فرع صيانة البيانات ، فرع  :العامةمصلحة الوسائل  

التمويل الإداري، سائق السيارات الخفيفة ، ووظيفة ىذه الدصلحة تتمثل في جرد كل الدشتريات الدنقولة 
 الاستعمال العقلاني للوسائل . الدتعلقة بمستلزمات الإدارة وتسخير الإمكانيات الضرورية لذا ، وكذا

، وكذا دراسة  وحدةالدلفات للأفراد العاملين بالتقوم ىذه الدصلحة بدراسة  :مصلحة الموارد البشرية 
مؤشرات  استخلاصالدتعلقة بهم وإعداد جدول الدوارد البشرية على شكل لوحة تحكم تدكننا من الأمور 

 تضم ىذه الدصلحة فرعان: وحول تسيير الأفراد الدستخدمين لفترة معينة 
 يهتم الفرع بتسيير الدسار الدهني للأفراد العاملين .:  العملفرع  -
 يقوم ىذا الفرع بحساب الأجور تبعا لدعطيات الدوظف. :فرع تسيير الأجور -

 بهامن أىم دوائر الوحدة لكونها الدسلك الرئيسي لجميع عمليات البيع التي تقوم  وتعتبر دائرة التنمية التجارية: -7
 الوحدة منها:

 .وتقدير تكلفة السلع تحديد مدة الإنتاج 
 .تقييم البيع 
 .وتقدير الطلب على منتجات الوحدةىذا من دراسة السوق دراسة وتقدير الدبيعات و  
 .يع الفروع و كل الدنتجات على حدىلدراحل الإنتاج من طرف جم ةاليومي تابعةالد 

الإنتاج الذي يتطلب التموين من فروع حظيرة الحديد و لا يكون لذا يشمل دورىا الأساسي في و  دائرة الإنتاج: -8
 ذلك إلا بوثائق يصادق عليها رئيس مصلحة تسيير الدخزون بناء على عمليات الإنتاج.

الخدمات عالجة المحاسبية لعمليات البيع والشراء و الدوتهتم بالوظائف المحاسبية و  :دائرة المحاسبة والمالية -9
، فمن خلال المحاسبة اتر المحاسبية وتكون الدعالجة بالدبلغ والكمية وفقا للقوانين الدنصوص عليهادفالتسجيلها في و 

 نستطيع تحديد الوضع أو معرفة الدركز الدالر للوحدة ومتابعة الدصالح الأخرى.

 تظم ىذه الدائرة مصلحتين لعا: و    

ع في الدشرو  نها وظيفة أساسيةتهتم ىذه الدصلحة بوظيفة التخزين لكو  :مصلحة تسيير المخزون 
 .الذي تدارسو الإنتاجي

ه تحتوي ىذهيزات الوحدة الدعنية بالإنتاج و مهمتها الأساسية صيانة الآلات وتج :مصلحة الصيانة 
 .الدصلحة على ورشة خاصة للصيانة
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 .الاطار المنهجي للدراسة: الثانيلمبحث ا

وطريقة  "الاستبيان"أداة الدراسة الدستخدمة وكذلك  لرتمع وعينة الدراسة، منهج الدراسة، وكذا ىذا الدبحثيتضمن      
 إضافة للأساليب الإحصائية الدستخدمة في الدراسة. إعدادىا وثبات وصدق أداة الدراسة،

 

 .الدراسة منهج المطلب الأول:
الظواىر أو مشكلة من الدشكلات، إن منهج البحث ىو طريقة موضوعية يتبعها الباحث في دراسة أو تتبع ظاىرة من     

أو حالة من الحالات، بقصد وصفها وصفا دقيقا وتحديد أبعادىا بشكل كامل لغعل من السهل التعرف عليها وتديزىا، 
  (26، صفحة 1998)عثمان،  بقصد الوصول إلذ نتائج عامة لؽكن تطبيقها.

ويرتبط الدنهج الدطبق في دراسة أي ظاىرة بحثية بطبيعة الدوضوع الددروس و الإشكالية الدطروحة، كما يرتبط بالفرضيات     
الدناسب لطبيعة  المنهج الوصفيالدقدمة لدعالجة الدوضوع، ولتحقيق أىداف ىذه الدراسة ،والبرىنة على فرضياتها تم اعتماد 

تأثير انماط القيادة على أداء الموارد البشرية في المؤسسة قييم "والذي لػاول وصف وت موضوع الدراسة،
 ".وحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير ولاية الوادي فيميدانية من خلال دراسة  "الاقتصادية

بينها من  ومن الدعروف أن الباحث باستخدام الدنهج الوصفي لؽكن لو أن يستعمل أدوات عدة لتحقيق أىدافو،    
لجمع  الاستبيان أداة وقد ركزنا في دراستنا ىذه على تحليل الوثائق الدختلفة، الاستبيان، الدلاحظة الدباشرة، الدقابلة،
  في الدؤسسة لزل الدراسة. الألظاط القياديةللتعرف على  الدقابلةبالإضافة إلذ أداة  ،البيانات

 .مجتمع وعينة الدراسة: الثاني المطلب
 مجتمع الدراسة:: الفرع الأول

تو، فهو جميع الأشخاص أو الأشياء "جميع الدفردات التي تكون إطار البحث الدراد دراس يعرف لرتمع الدراسة بأنو:     
 (221، صفحة 2011)العساف و الوادي،  الدكونة للدراسة".

يعملون بذات الدؤسسة و العمال الذين  وحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة عمال يتمثل لرتمع الدراسة في جميع      
جراء الازمة  عامل 300 بعدما كانوا ازيد من عاملا 42 والدقدر عددىم حوالر" الدنتدبين لدى الورشات التابعة للوحدة

 .الاقتصادية
 : عينة الدراسة:الفرع الثاني

الذي تجمع منو البيانات الديدانية، فهي تعتبر جزءا من الكل، فالعينة جزء معين أو العينة على أنها:" لرتمع الدراسة تعرف 
 (267، صفحة 2008)زرواتي،  نسبة معينة من أفراد المجتمع الأصلي".

كما شملت  ،بالوحدةالذين كانوا متواجدين في  تدثلت في لرموعة من العمال ،من لرتمع الدراسة قصديةتم اختيار عينة 
بشكل مباشر وتوزيع  ببعضهمحيث تم الاتصال  ،الدوجودون بالورشات الخارجيةالذين الأفراد العينة كذلك على بعض 

 استبيان 42وتم توزيع  .مصلحة الدوارد البشريةوالبعض الأخر تم إرسال الاستبيان إليهم عن طريق  ،الدراسة عليهم  استبيان
 .صالحة ولد تستبعد أي واحدة منهالها ك ،منهااستبيان  42 ناواسترجع
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 خصائص عينة الدراسة: :الفرع الثالث
ى م، سنوات الخبرة، الدسالدراسي، الدستوى الفئة العمريةسوف نتناول خصائص عينة الدراسة من حيث: الجنس،    

 الوظيفي.
 توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار الجنس: -1

 الجدول الدوالر يوضح توزيع أفراد العينة وفقا لدعيار الجنس.          
 

 .توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار الجنس (:02جدول رقم)

 

   
 

 
 .SPSSبالاعتماد على لسرجات نظام  الباحثمن إعداد  المصدر:

 

نسبة الذكور تقدر  الذكور أكبر من عدد العاملات الإناث، حيث أنالعمال عدد من خلال الجدول السابق نلاحظ أن 
لطبيعة نشاط الدؤسسة الذي يتطلب عنصر وىذا الفرق راجع ، %33.30في حين نسبة الإناث تقدر بـ %،  66.70
 الإناث في عينة الدراسة.والرسم البياني الدوالر يوضح نسبة الذكور و  الذكور.

 

 .توزيع أفراد العينة حسب الجنس (:11شكل )
 
 
 
 
 

 .SPSSبالاعتماد على لسرجات نظام  الباحثمن إعداد  المصدر:
 

 توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار العمر: -2
 الجدول الدوالر يوضح توزيع أفراد العينة وفقا لدعيار العمر.   

 

 

 

 

 

 %النسبة  التكرار نوع الجنس
 % 66.70 28 ذكر
 % 33.30 14 أنثى

 % 100 42 المجموع

 

 ذكر

 انثى
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 .توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار العمر (:03جدول رقم)

 
 
 
 

 
 

 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:
 

 

 ة الأولذــــثم الفئ%، 47.60 بنسبة [31-40 ]أكبر نسبة في الفئة الثانيةمن خلال الجدول السابق نلاحظ أن         
 ،% 2.40بنسبة   ] سنة فأكثر 50[ ثم الفئة الرابعة%، 19.0 بنسبة   [41-50]ثم الفئة الثالثة، % 31 بنسبة] 20-30[

 ،الأولذ والثانية وىذا في الفئتين ،التي تتميز بالحماس وحب العمللفئة الشباب  معتبرومنو لؽكن القول أن ىناك حضور 
، و متميز ان الدردود و الاداء الدهني يكون اقوىولكون ىاتين الفئتين لذما فرصة العمل لددة معتبرة من الزمن وىذا ما يعني 

و الذين توجد فيهم صفات من الوعي بالإضافة إلذ تواجد عدد معتبر من الأفراد في الفئة الثالثة والتي تضمن العاملين 
التي تدثل الأفراد و ىو ما يعني كذلك تحمل الدسؤوليات و تقارب وجهات النظر مع الدسؤولين الدباشرين أما الفئة  الاتزان،

( وىو ذو خبرة ويشكل موردا مهما 01تشكل نسبة ضئيلة حيث أن عددىم فرد واحد ) فهي سنة 50الأكثر من 
 العينة وفقا لدعيار العمر. يوضح توزيع أفراد التالر الرسم البيانيو  للمؤسسة.

 

 .توزيع أفراد العينة حسب العمر (:12) رقم شكل
 
 
 
 
 
 

 

 .SPSSبالاعتماد على لسرجات نظام  الباحثمن إعداد  المصدر:
 

 توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار المستوى التعليمي: -3
 .دراسيالجدول الدوالر يوضح توزيع أفراد العينة وفقا لدعيار الدستوى ال

 
 
 
 

 النسبة % التكرار العمر
20-30 13 31.00 
31- 40 20 47.60 
41- 50 08 19.00 
 2.40 1 سنة فأكثر 50

 100 42 المجموع

  

 الفئات العمرية
 سنة 30-20

 سنة 40-31
 سنة 50-41

 سنة فأكثر 50
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 المستوى الدراسي

 ثانوي فأقل

 تقنً سامً

 لٌسانس

 ماستر او مهندس

 دراسات علٌا

 .توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار المستوى التعليمي (:04جدول رقم)
 

 %النسبة  التكرار الدراسيالمستوى 
 03.41 6 ثانوي فأقل
 41.01 06 تقني سامي
 04.11 01 ليسانس

 04.11 01 مهندسماستر أو 
 1.11 1 دراسات عليا

 011 30 المجموع
 .SPSSبالاعتماد على لسرجات نظام  الباحثمن إعداد  المصدر:

       

بحيث تعتمد  % 38.10تقني سامي تدثل اكبر نسبة و ىي من مستوى  نلاحظ من خلال الجدول أن أفراد العينة    
لجامعية الحائزين نوعية اختصاص الوحدة، ثم يليهم اصحاب الشهادات ااصحاب الكفاءات الدهنية لطبيعة و الدؤسسة على 

بحيث تعتمد عليهم ، % 23.80كذا شهادة الداستر او مهندس حيث لؽثلان نسبة متساوية و التي تدثل الليسانس و على 
الوحدة في المجال الاداري والمجال التقني ويعتبرون صمام امان الوحدة لتقليدىم الدناصب العليا وتعيينهم كرؤساء للدوائر 

بحيث تعتمد الوحدة على  % 14.30انوي فأقل و ىي الفئة التي تدثل نسبة ثم يأتي اصحاب الدستوى التعليمي الثوالدصالح 
الورشات و اشغال الصيانة، اما اصحاب الدراسات العليا فهي منعدمة تداما لعدم حاجة الوحدة لذذه الفئة و ىذه الفئة في 

 الدستوى التعليمي.والرسم البياني التالر يوضح توزيع أفراد العينة حسب  ،ذلك راجع لطبيعة الاختصاص
 

 .توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي (:13) رقم شكل
 
 
 
 
 

 

 
 

 .SPSSبالاعتماد على لسرجات نظام  الباحثمن إعداد  المصدر:

 
 توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار المستوى الوظيفي: -4

 الجدول الدوالر يوضح توزيع أفراد العينة وفقا لدعيار الدستوى الوظيفي.
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 المسمى الوظيفي

 رئيس قسم

 رئيس مصلحة

 موظف

 عامل متعاقد

 .ى الوظيفيمتوزيع أفراد العينة وفقا لمعيار المس (:05جدول رقم)

 %النسبة  التكرار ى الوظيفيمالمس
 5.07 14 رئيس قسم

 5.07 14 رئيس مصلحة
 54.11 40 موظف

 00.11 17 عامل متعاقد
 011 30 المجموع

 

 .SPSSبالاعتماد على لسرجات نظام  الباحثمن إعداد  المصدر:
 

 برؤساءمقارنة  %73.80بنسبة  الدوظفينمن خلال ىذا الجدول نلاحظ أن في أفراد العينة ىناك ارتفاع في عدد      
الشغيلة التي فئة الويلاحظ أن أغلبية الدبحوثين من ، %07.15 الأقسام والدصالح اللذان يشكلان نسبة متساوية تدثل

و التي تدثل العمال الذين   % 11.90وحسب العينة الدبحوثة وجدنا ما نسبتو  ،يعتمد عليها في تحقيق اىداف الوحدة
 .ى الوظيفيم، والرسم البياني التالر يوضح توزيع أفراد العينة حسب الدسيعملون بنظام التعاقد مكلفون بمهام الحراسة

 
 .توزيع أفراد العينة حسب المستوى الوظيفي (:14) رقم شكل

 
 
 
 
 
 
 
 

 .SPSSبالاعتماد على لسرجات نظام  الباحثمن إعداد  المصدر:
 

 توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار سنوات الخبرة: -5
 الجدول الدوالر يوضح توزيع أفراد العينة وفقا لدعيار سنوات الخبرة.
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 .توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار سنوات الخبرة (:06جدول رقم)
 

 %النسبة  التكرار سنوات الخبرة
 01.61 00 سنوات 5أقل من

 71.11 00 سنة 10 - 6
 06.51 5 سنة 15 –11
 3.11 0 سنة 20 -16
 1.11 1 سنة فأكثر 20

 011 30 المجموع
 

 .SPSSبالاعتماد على لسرجات نظام  الباحثمن إعداد  المصدر:
 

 10الذ  6 من]يلاحظ من الجدول أن توزيع أفراد العينة من حيث سنوات الخبرة جاءت في الدرتبة الأولذ الفئة الأولذ      
على الفئة التي عايشت العمل و لد تستنفذ بعد قواىا الدؤسسة  اعتمادوىذا ما يعكس سياسة  % 50 بنسبة  [سنوات
لشا يؤكد كذلك سياسة ضخ دماء جديدة في  ،% 28.60بنسبة  [سنوات 5اقل من ]الأولذ ثم تليها الفئة  ،البدنية

وىي نسبة لابأس بها كونها تعرف  ، % 16.70بنسبة  [سنة 15 -11]الثالثة ثم تأتي الفئة  الدؤسسة لتدعيم سابقيهم،
فهي تشكل نسبة ضعيفة جدا كون  [سنة 20 -16]مصالح الدؤسسة وتساىم في تحقيق الاىداف، اما الفئة الرابعة 

، سنة و التي تنعدم تداما 20ىي الفئة الخامسة اكثر من  آخر فئةو ، % 4.80الدؤسسة حديثة أنداك و التي تدثل نسبة 
 والرسم البياني التالر يوضح توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة.

 
 .توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة (:15) رقم شكل

 

 
 

 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:
 
 
 
 

 

 سنوات الخبرة
 سنوات 5اقل من 

 سنة 6 - 10

 سنة 11 - 15

 سنة 16 - 20

 سنة 20اكثر من 
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 و التحليل الإحصائي أدوات جمع المعلومات :المطلب الثالث
ند إجراء الدراسة الديدانية يتطلب من الباحث الاستعانة بوسائل مساعدة ومناسبة تدكنو من الوصول إلذ الدعلومات ع     

 من معرفة ميدان الدراسة، وقد تضمن بحثنا ىذا في جانبو الديداني التقنيات التالية:اللازمة، والتي يتمكن بواسطتها 
 المقابلة: :الفرع الأول

تعرف الدقابلة على و  تعد الدقابلة من الأدوات الدنهجية الدستعملة لجمع البيانات وأكثرىا استخداما نظرا لدميزاتها ومرونتها.
أخر أو مع أفراد، بهدف حصولو على أنواع من الدعلومات لاستخدامها في بحث أنها:" لزادثة موجهة يقوم بها فرد مع 

 (803، صفحة 4002)الجيلاني،  علمي أو للاستعانة بها في عمليات التوجيو والتشخيص والعلاج".
والتي يعطى فيها الدبحوث حرية الكلام دون لزددات  إعتمد الباحث على الدقابلة الدفتوحة )غير الدهيكلة(وفي دراستنا ىذه 

 00بتاريـــــــــــخ:  دائرة الدوارد البشرية رئيس ة معــــمقابل وعليو فقد تم إجراء، (30، صفحة 4002)عليان،  للزمن أو الأسلوب.
التعامل مع العاملين سواء الاداريين او عمال الورشات حيث بعد سؤالنا عن طرق و اساليب  حيث أوضح ،4040 افريل

اجاب بأن الوحدة توفر سبل النجاح لجميع العمال و اوضح ايضا ان العلاقات مبنية على الاحترام و مراعاة سلوكيات 
وم بعمليات وفي سؤال ثاني عن ما اذا كان ىناك تحفيزات ودورات تدريبية لديكم فأجاب: نعم نق الافراد و متطلباتهم.

التحفيز الدادية والدعنوية بشكل دوري، ناىيك عن تربصات ميدانية بالدؤسسة الأم في العاصمة. اما عن سؤالنا ىل تعتمد 
الوحدة على اسلوب الترىيب و فرض العقوبات بطريقة مستمرة، فأجاب: اطلاقا لا لؽكننا التعامل مع مستخدمينا بهذا 

 لؽكن اىانتهم و لغب حفظ كرامتهم عدا ما تعلق بالأخطاء الدهنية الوخيمة التي تكون الاسلوب لأنهم في الاخير بشر ولا
  من الدرجة الرابعة او الخامسة فهناك طرق اخرى للتعامل مع ىذه القضايا.

ية من و تجدر الاشارة الذ ان عملية الدقابلات لد تكتمل مع عينات اخرى نظرا للتدابير التي اتخذتها الوحدة من اجل الوقا
 .( 90وباء فيروس الكورونا الدستجد )كوفيد 

 الاستبيان :الفرع الثاني
عن لظوذج يضم لرموعة من الأسئلة التي توجو للأفراد بهدف الحصول على بيانات  أنو: "عبارةيعرف الاستبيان على 

 (19، صفحة 9002)لطفي،  معينة".
على أداة الاستبيان بالدرجة الأولذ لجمع البيانات، ثم الاعتماد على الدقابلات من أجل  اعتمدتإن الدراسة الحالية 

 لقد صمم الاستبيان بالشكل التالر:و تدعيم نتائج تحليل الاستبيان. 
ى الوظيفي، الدسم ،الدراسي، العمر، الدستوى بالبيانات الشخصية لأفراد العينة، وىي الجنس ويتعلق الأول: القسم -

 سنوات الخبرة.
 ويتعلق بمحاور الاستبيان وتم تقسيمو وفقا لدتغيرات الدراسة كما يلي: القسم الثاني: -

 :أبعاد كما يلي:  08فقرة، وينقسم إلذ  40ويتكون من  « انماط القيادة »الدتغير الدستقل المحور الأول
  .تقييم-النمط القيادي الحر -الاوتوقراطيالنمط القيادي  -النمط القيادي الدلؽقراطي

 :بعد واحد وىو ، وينقسم إلذ فقرات 03ويتكون من « الموارد البشريةأداء  »الدتغير التابع  المحور الثاني
  .واداء الدوارد البشرية نفس
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 أبعاد الإستبيان. (:15الجدول رقم)
 

 الفقرات أرقام أداء الموارد البشرية أرقام الفقرات أنماط القيادة
 99-09 النمط الديمقراطي

 49-94 النمط الأوتوقراطي 80-80 أداء الدوارد البشرية
 40-44 النمط الحر

 .من إعداد الباحث بالاعتماد على النتيجة النهائية لتصميم الاستبيانالمصدر:
 

غير  ذو الخمس درجات لقياس إجابات أفراد العينة لعبارات الاستبيان)غير موافق بشدة، (ليكرت)ولقد استخدم مقياس 
تم ضبط الحدود الدنيا والعليا للمقياس ، بهدف الحصول على الدتوسط الدرجح،  ا،كمموافق، موافق بشدة(  لزايد، موافق،

ن ثم حساب الددى الدتوسط (، وم2=9-2وذلك من خلال حساب الددى عن طريق الفرق بين أكبر وأصغر وزن)
(، يتم 0.3(،لضصل على طول الدرجة الواحدة في الدقياس وىي )0.3=2/2بقسمة الددى على عدد درجات الدقياس )

(، لنحصل بعدىا على الحدود الدنيا و العليا لكل درجة،  9بعدىا إضافة ىذه القيمة إلذ الدرجة الدنيا للمقياس وىي )
 :التالر كما ىو موضح في الجدول

 .مقياس ليكرت الخماسي (:11الجدول رقم)
 7 3 4 0 0 الدرجة

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة مستوى الموافقة
 7.11- 3.01 3.01 – 4.31 4.41 -0.61 0.71 – 0.11 0.51 – 0.11 المتوسط المرجح
  .140صفحة ،1932، أسلوب لبحث مقياس السلوكيات )بالإنكليزي(، أرشيف علم النفس، رينسيس ليكرت المصدر:

 

 أدوات التحليل الإحصائي: الفرع الثالت
، تم استخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية الاستبيانمن أجل دراسة فرضيات الدراسة وتحليل لزاور      

(SPSS.V20) يعتبر برنامج .SPSS إصداراتو من البرامج الأساسية والدهمة في التطبيقات الإحصائية  بمختلف
بعد عقد كامل من التصميم في جامعة شيكاغو بالولايات الدتحدة الأمريكية،  1976للبيانات، وقد ظهر البرنامج سنة

بتحليل  SPSSبرنامج  يسمحو  (155، صفحة 2005)السواح،  وقد تطور في بداية الثمانينات ونتج منو عدة إصدارات.
البيانات الخاصة بالدراسة من خلال إلغاد مقاييس الإحصاء الوصفي والدتمثلة في مقاييس النزعة الدركزية، مقاييس التشتت 

  أساليب التحليل الإحصائي التالية: اعتمادعلى  الطالبحيث عمل  واحتساب التكرارات والنسب الدئوية...إلخ،
 

بغرض وصف خصائص عينة الدراسة  (:Descriptive Statistic Measuresمقاييس الإحصاء الوصفي )أولا: 
بالاعتماد على  عبارات الدقياس ومعرفة الألعية النسبيةوالإجابة على  ،والنسب الدئوية التكرارات وذلك من خلال

 الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية.
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فهو  0.60بحيث إذا كان الدعامل أقل من  قياس مدى ثبات أداة الدراسة "الاستبيان"،ل :معامل كرونباخ ألفاثانيا: 
جيدا، وكلما يعتبر  0.60يعتبر مقبولا، أما إذا كان الدعامل أكبر من  0.60ضعيف، في حين إذا كان موجود في حدود 

 اقترب الدعامل من الواحد الصحيح كلما كان أجود.

للتعرف على درجة الاتساق الداخلي لعبارات وأبعاد الدقياس والدرجة الكلية للمحور  :نمعامل الارتباط بيرسو ثالثا: 
فكلما كانت قيمتو  ،علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة الدستقلة والتابعة وأبعادىا اختباروكذلك  الذي تنتمي إليو،

( دل ذلك على وجود ارتباط طردي قوي بين متغيري الدراسة ، بينما عندما تكون أقرب 1موجبة و أقرب إلذ الواحد )
( دل ذلك على وجود 1-إلذ الصفر فإن ذلك يدل على ارتباط طردي ضعيف، أما إذا كانت قيمتو سلبية وتقترب من )

إلذ الصفر فإن ذلك يدل على ارتباط عكسي ضعيف، أما إذا كانت قيمتو ارتباط عكسي قوي، وعندما تكون أقرب 
 تساوي صفر فإن ىذا يدل على عدم وجود أي ارتباط بين متغيري الدراسة. 

من أجل اختبار خضوع الدراسة للتوزيع الطبيعي أم لا : (sample K-S -1اختبار كولمجروف سمرنوف )رابعا: 
(Normal Distribution.) 

وذلك لاختبار أثر الدتغيرات الدستقلة على الدتغير (:Multipe  Regressionتحليل الانحدار المتعدد)خامسا: 
 التابع.

الفروقات بين الدتغيرات الشخصية والوظيفية في  وذلك لدعرفة(: One Way Anovaتحليل التباين الأحادي)سادسا: 
 الدتغيرات الدستقلة والتابعة.

: لدعرفة ما إذا كان ىناك فروقات ذات (Independent-Samples T-testالمستقلة)للعينات  T اختبارسابعا: 
 عامل الجنس والدستوى الوظيفي. لاختلاف ىالعاملين تعز  أداءدلالة إحصائية في تصورات الدبحوثين لدستوى 

 الدتغيرين لزل الدراسة.الدفترض لتمثيل العلاقة بين مدى ملائمة لظوذج  لاختبارل :تحليل التباين للانحدارثامنا: 

 ثبات وصدق أداة الدراسة :الرابعالمطلب 
 .ثبات أداة الدراسة :الفرع الأول

نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروف مشابهة باستخدام الأداة  يقصد بها مدى الحصول على النتائج نفسها أوو        
باخ ألفا" الذي لػدد مستوى قبول أداة نمعامل "كرو نفسها، وفي ىذا البحث تم قياس ثبات أداة الدراسة باستخدام 

 فأكثر حيث كانت النتائج كما يلي: 0..0القياس بمقدار 
 
 
 



 "الوادي -وحدة بناء الهياكل المعدنية المصنعة بالمغير حالةدراسة                                  الفصل الثالث                           
 

 66 

 .ثبات أداة الدراسة (:11جدول رقم)
 كرونباخ ألفامعامل الثبات    عدد الفقرات المحور

 أنماط القيادة

 0.787 11 النمط الديمقراطي
 0.564 10 النمط الأوتوقراطي

 0.601 08 النمط الحر
 0.543 29 أنماط القيادة

 0.611 10 الموارد البشريةأداء 
 0.607 39 كل محاور الاستبيان

 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:
 

( وىو معامل ثبات جيد ومناسب 0.607الكلي لأداة الدراسة بلغ ) نلاحظ أن معامل الثباتمن خلال ىذا الجدول 
لأداء الدوارد البشرية والنمط الحر والنمط الدلؽقراطي وابعادىا البحث  الثبات لمحاور معامل عبرلأغراض البحث، كما 

بقليل  0.60عدا بعد الظاط القيادة وبعد النمط الأوتوقراطي فسجلا معاملا اقل من مرتفعة ومناسبة لأغراض البحث، 
 أن ثبات الأداة لزقق. وبهذا نقولجدا 

 .صدق أداة الدراسة :الفرع الثاني
 تم اختبار صدق أداة الدراسة من خلال كل من الصدق الظاىري و الصدق البنائي.

على لرموعة من الأساتذة  الاستبيانتم توزيع  جل اختبار صدق أداة الدراسة ظاىريا،أمن الصدق الظاىري:  .9
خيضر بسكرة )أنظر الدلحق  لزمـدالجامعيين في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير في جامعة 

 الاستبيانوتم إعداد  ،ووفقا لآراء المحكمين قام الباحث بإجراء التغيرات الدناسبة جل تحكيم الأداة،أ( من 09رقم

 (.04)أنظر الدلحق رقم  في صورتو النهائية

بغية التحقق من صدق الاتساق الداخلي لعبارات الاستبيان، قام الصدق البنائي)صدق الاتساق الداخلي(: .4
الباحث بحساب معامل الارتباط بيرسون بين كل فقرة من فقرات الاستبيان والبعد الذي تنتمي إليو، والجداول 

 .فأقل 0.02و فأقل،0.09لدلالة الدوالية تبين معاملات الارتباط عند مستوى ا
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 .إليو و البعد الذي تنتمي الأولمعامل الارتباط بين كل فقرات البعد (:01جدول رقم)
 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط بيرسون رقم الفقرة البعد الأول

 النمط الديمقراطي

01 0.662** 0.000 
02 0.426** 0.005 
03 0.658** 0.000 
04 0.556** 0.000 
05 0.683** 0.000 
06 0.721** 0.000 
07 0.442** 0.003 
08 0.315* 0.042 
09 0.610** 0.000 
10 0.679** 0.000 
11 0.496** 0.001 

                      فأقل. 0.09دال عند مستوى الدلالة **

 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر: 

 .معامل الارتباط بين كل فقرات البعد الثاني و البعد الذي تنتمي إليو(:00جدول رقم)
 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط بيرسون رقم الفقرة الثانيالبعد 

 النمط الأوتوقراطي

12 0.399** 0.009 
13 0.703** 0.000 
14 0.286 0.066 
15 0.066 0.680 
16 0.512** 0.001 
17 0.691** 0.000 
18 0.398** 0.009 
19 0.011 0.946 
20 0.582** 0.000 
21 0.648** 0.000 

                      فأقل. 0.09دال عند مستوى الدلالة **

 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:
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 .الثالث و البعد الذي تنتمي إليومعامل الارتباط بين كل فقرات البعد (:00جدول رقم)
 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط بيرسون رقم الفقرة الثالثالبعد 

 النمط الحر

22 0.562** 0.000 
23 0.499** 0.001 
24 0.244 0.120 
25 0.631** 0.000 
26 0.591** 0.000 
27 0.540** 0.000 
28 0.636** 0.000 
29 0.392* 0.010 

                           فأقل. 0.09دال عند مستوى الدلالة **
 فأقل. 0.02دال عند مستوى الدلالة *

 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:
 

 إليو.و البعد الذي تنتمي  المتغير التابعمعامل الارتباط بين كل فقرات (:04جدول رقم)
 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط بيرسون رقم الفقرة الرابعالبعد 

 أداء الموارد البشرية

80 0.309* 0.047 

89 0.275 0.078 

84 0.349* 0.023 

88 0.549** 0.000 

82 0.640** 0.000 

82 0.594** 0.000 

8. 0.453** 0.003 

81 0.390* 0.011 

83 0.621** 0.000 

80 0.566** 0.000 
                    فأقل. 0.09دال عند مستوى الدلالة **

 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر: 

نلاحظ من خلال الجداول السابقة أن جميع قيم معامل ارتباط كل فقرة من الفقرات مع البعد الذي تنتمي إليو موجبة    

فهي موجبة ودالة  الاولفي البعد  99فأقل، وبالنسبة للفقرة رقم  0.09عند مستوى الدلالة يساوي  ودالة إحصائيا

 بالتالر فإن فقرات الاستبيان صادقة لدا وضعت لقياسو. فأقل، و 0.02إحصائيا عند مستوى دلالة يساوي 
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 .التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسةاختبار  :الفرع الثالث
 Sample-1) سمرنوف -للتأكد من أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لا، قام الباحث باستخدام اختبار كولمجروف

K-)   يكون توزيع البيانات  أنالدعلمية تشترط  الاختباراتن معظم الفرضيات لأ اختبارضروري في حالة  اختباروىو
لكل لزاور الدراسة  الدلالةحيث تكون البيانات تتبع التوزيع الطبيعي حسب ىذا الاختبار إذا كانت مستوى  طبيعيا،

 (.sig>0.05أكبر من )
 .(S-Sample K-1سمرنوف ( ) -اختبار التوزيع الطبيعي)اختبار كولمجروف (:14جدول رقم)

 

 (sigمستوى الدلالة ) zقيمة الاختبار  عدد الفقرات المحور

 أنماط القيادة

 0.001 0.187 11 النمط الديمقراطي
 0.146 0.119 10 النمط الاوتوقراطي

 0.200 0.106 08 النمط الحر
 0.200 0.101 29 أنماط القيادة

 0.187 0.115 10 أداء الموارد البشرية
 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:

 

( لشا يعني أن البيانات تتبع sig>0.05الجدول السابق أن مستوى الدلالة لكل المحاور أكبر من )نلاحظ من نتائج      
 الدعلمية. الاختباراتعلى  بالاعتمادفرضيات الدراسة  اختبارو بالتالر فسيتم  التوزيع الطبيعي،

 .المبحث الثالث: تحليل وتفسير نتائج الدراسة
علاقة الارتباط بين متغيرات  واختبارنتطرق في ىذا الدبحث لتحليل وتفسير اتجاىات أفراد العينة لضو لزاور الاستبيان،     

 التي تم التوصل إليها.تفسير النتائج ، ثم إلذ جانب اختبار فرضيات الدراسة ، الدراسة
 .تحليل اتجاىات أراء أفراد العينة حول محاور الدراسة المطلب الأول:

يتناول ىذا الدطلب تحليل اتجاىات أراء أفراد العينة حول فقرات الاستبيان، باستخدام الدتوسط الحسابي والالضراف       
 وكذا ترتيب كل فقرة في كل بعد مع تفسير النتائج. ،ياري، والألعية النسبية لكل فقرةالدع

 :ط القيادة""انماتحليل اتجاىات أراء أفراد العينة حول محور  ول:الفرع الأ
 " كما يلي:الظاط القيادة" سيتم دراسة اتجاىات أراء أفراد العينة حول فقرات أبعاد المحور الأول

 ":النمط الديمقراطيتحليل فقرات البعد الأول"  .1
 .النمط الدلؽقراطيلؽثل الجدول التالر نتائج الفقرات الخاصة ببعد 
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النمط  المعيارية و الأىمية النسبية لإجابات أفراد العينة حول فقرات بعد والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  (:15جدول رقم)
 الديمقراطي

رقم 
 الفقرة

المتوسط  الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية

 الترتيب

 01 عالية 0.869 3.98 يشجع مسؤولك الدباشر مبدأ الدشاركة الجماعية في العمل 1
 04 عالية 1.041 3.45 مسؤولك الدباشر مرونة في تعاملو مع الدوظفينيظهر  2
 06 عالية 0.879 3.64 يهتم مسؤولك الدباشر بالدناقشة وتبادل الآراء حول العمل 3
 07 عالية 0.975 3.98 يعقد الدسؤول الدباشر غالبا اجتماعات للتواصل مع الدوظفين و حل الدشكلات 4
 08 عالية 0.968 3.45 الدباشر عبارات الثناء والددح أثناء العمليستخدم مسؤولك  5
 09 عالية 0.872 3.86 يشجع الدسؤول الدباشر العاملين على إبداء آرائهم في تخطيط العمل وتنفيذه 6
 03 عالية 0.977 3.86 الدسؤول الدباشر يراعي قدرات العاملين عند توزيع الدسؤوليات 7
 05 عالية 0.881 3.83 الدباشر بروح إنسانية ومسؤولية مع العاملين وبما لػفظ كرامتهم.يتعامل الدسؤول  8
 02 عالية 0.989 3.74 يتصف الدسؤول الدباشر بالعدالة في العمل. 9

 10 متوسطة 1.032 3.36 يهتم الدسؤول الدباشر بمراعاة مصالح العاملين وتحقيق رغباتهم في الشركة. 10
 11 متوسطة 1.037 3.26 الدباشر اختيار الدرؤوسين بعناية ويفوضهم بصلاحياتولػسن الدسؤول  11
  عالية 0.541 3.67 إجابات أفراد العينة اتجاه  بعد النمط الديمقراطي 

 
 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:

 

 والضراف معياري قدره  3.67قد حقق متوسط حسابي قدره النمط القيادييتضح من الجدول أعلاه أن بعد     
النمط وىذا يدل على درجة موافقة عالية لأفراد العينة حول تحديد الأساليب الدتبعة في  وألعية نسبية عالية، 0.541

ء ترتيب وجا، وجاءت إجابات الدبحوثين لشركزة وغير مشتتة وىذا ما دل عليو الالضراف الدعياريالقيادي الدلؽقراطي، 
 يلي: فقرات البعد الأول كما

، ويبين ىذا درجة  0.869و الضراف معياري قدره  3.98في الدرتبة الأولذ، بمتوسط حسابي قدره  (01الفقرة) 
مبدأ الدشاركة الجماعية في تشجيع بناء على  النمط القيادي الدلؽقراطيموافقة عالية من طرف أفراد العينة على 

 لشا ينعكس الغابا على العاملين. العمل
،ويبين ىذا درجة  0.975والضراف معياري قدره  3.98في الدرتبة الثانية، بمتوسط حسابي قدره  (04الفقرة) 

يعقد الدسؤول الدباشر  ان من خلال ذلك ويستدل على موافقة عالية من طرف أفراد العينة على ىذه الفقرة،
التواصل البناء على ، و ىذا ما يشجع جميع الافراد ين و حل الدشكلاتغالبا اجتماعات للتواصل مع الدوظف

 والاحساس بالدسؤولية.
،ويبين ىذا درجة  0.872والضراف معياري قدره  3.86في الدرتبة الثالثة، بمتوسط حسابي قدره  (06الفقرة) 

الدباشر العاملين على إبداء  ع الدسؤوليشجتمن خلال  النمط الدلؽقراطيموافقة عالية من طرف أفراد العينة على 
  أفكارىم والاعتماد على معارفهم وقدراتهم.باستخدام  آرائهم في تخطيط العمل وتنفيذه
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،حيث وافق  أفراد  0.977والضراف معياري قدره  3.86في الدرتبة الرابعة، بمتوسط حسابي قدره (07الفقرة) 
الدسؤول الدباشر يراعي قدرات ن العاملون موافقون على أن أعلى ىذه الفقرة والتي تعبر على  عاليةالعينة درجة 

 .وىذا ما يشكل عامل نفسي مريح و تخزين الجهد والطاقة اللازمتين العاملين عند توزيع الدسؤوليات
 درجة، ويبين ىذا 0.881والضراف معياري قدره  3.83بمتوسط حسابي قدره  ،ة الخامسةتبفي الدر ( 08الفقرة) 

تعامل الدسؤول الدباشر بروح إنسانية عينة على ىذه الفقرة وعلى النمط الدلؽقراطي من خلال عالية من طرف ال
 بين افراد الوحدة. التلاحمية، وىذا يبرز الجوانب الاجتماعية ومسؤولية مع العاملين وبما لػفظ كرامتهم

، ويبين ىذا درجة 0.989والضراف معياري قدره  3.74السادسة، بمتوسط حسابي قدره ة تبفي الدر ( 09الفقرة) 
الاحساس بالعدالة في جميع النواحي عالية من طرف العينة على ىذه الفقرة وعلى النمط الدلؽقراطي من خلال 

   .بالأمانالتي لؽنحها الدسؤول الدباشر لذم، وىذا ما لؽنحهم رفع حاجز الخوف والشعور 
، ويبين ىذا درجة 0.879والضراف معياري قدره  3.64السابعة، بمتوسط حسابي قدره ة تبفي الدر ( 03لفقرة)ا  

سؤول الدباشر الد اىتمامموافقة عالية من طرف العينة على ىذه الفقرة وعلى النمط الدلؽقراطي من خلال 
التسلطية و حب التشاور في الدقترحات  مع الدرؤوسين، وىذا ما ينفي الروح بالدناقشة وتبادل الآراء حول العمل

   و الغاد الحلول للمشاكل.
، ويبين ىذا درجة 0.968والضراف معياري قدره  3.45في الدرتبة الثامنة، بمتوسط حسابي قدره ( 05الفقرة)  

سؤول الدباشر الد استخدام موافقة عالية من طرف العينة على ىذه الفقرة وعلى النمط الدلؽقراطي من خلال
، وىو ما يعتبر عامل تحفيزي لتقديم الاضافة للوحدة وخلق جو من الراحة عبارات الثناء والددح أثناء العمل

 النفسية.
، ويبين ىذا درجة 1.041والضراف معياري قدره  3.45في الدرتبة التاسعة، بمتوسط حسابي قدره ( 02الفقرة) 

سؤول الدباشر مرونة الد اظهارالدلؽقراطي من خلال  موافقة عالية من طرف العينة على ىذه الفقرة وعلى النمط
الذ عدم  بالإضافة، والدرونة ستؤدي حتما الذ اعطاء مساحة حرية في تنفيذ الاعمال في تعاملو مع الدوظفين

 الخوف من الخطأ.
، ويبين ىذا درجة 1.032والضراف معياري قدره  3.36، بمتوسط حسابي قدره العاشرةفي الدرتبة ( 10الفقرة) 

الدسؤول  اىتماممن طرف العينة على ىذه الفقرة وعلى النمط الدلؽقراطي من خلال  لكن متوسطةموافقة 
( ، وىذا ما يوضح عدم رضاىم التام )نوعا مابمراعاة مصالح العاملين وتحقيق رغباتهم في الشركةنوعا ما الدباشر 

 بتقصير الدسؤول في ىذه النقطة.
، ويبين ىذا 1.037والضراف معياري قدره  3.26الدرتبة الحادية عشر، بمتوسط حسابي قدره  في( 11الفقرة) 

الدسؤول  اندرجة موافقة لكن متوسطة من طرف العينة على ىذه الفقرة وعلى النمط الدلؽقراطي من خلال 
فر لدرجة ما وينقص ، وىو ما يراه بعضهم غير متو اختيار الدرؤوسين بعناية ويفوضهم بصلاحياتولػسن الدباشر 

 الدسؤول نوعيا.
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 ": النمط الأوتوقراطيتحليل فقرات البعد الثاني"  .2
 

 .النمط القيادي الاوتوقراطيلؽثل الجدول التالر نتائج الفقرات الخاصة ببعد      
 

النمط  المعيارية والأىمية النسبية لإجابات أفراد العينة حول فقرات بعد والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  (:16جدول رقم)
 .الاوتوقراطي

رقم 
 الفقرة

 الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية

 الترتيب

 10 منخفضة 1.074 2.33 يعتقد مسؤولك الدباشر ان تبادل الآراء والأفكار مضيعة للوقت 12
 6 متوسطة 1.008 2.90 الدسؤول الدباشر لحل مشاكل العمل بأسلوبو الخاص.يفضل  13
 2 متوسطة 0.790 3.76 لػرص الدسؤول الدباشر على متابعة كافة الدهام وتدقيقها بالتفصيل 14
 1 عالية 0.811 4.02 يلتزم الدسؤول الدباشر بالقوانين الرسمية و الأنظمة والتعليمات بحذافيرىا 15
 3 عالية 0.975 3.69 لػرص مسؤولك الدباشر على أن يكون ىو الدتحدث الرسمي بإسم العاملين 16
 7 متوسطة 1.363 2.74 يعتمد الدسؤول الدباشر على أسلوب الأمر والنهي في تعاملو مع العاملين 17
 5 متوسطة 0.906 3.36 يلزم الدسؤول الدباشر جميع العاملين بمستويات معينة من الأداء 18
 4 عالية 1.000 3.69 لؽتلك الدسؤول الدباشر القدرة على تحليل لستلف الدواقف في الشركة. 19
 8 متوسطة 1.322 2.64 يتخذ الدسؤول الدباشر القرار ولؽسك بزمام السلطات بنفسو دون الرجوع لأحد. 20

يفرض الدسؤول الدباشر العقوبات ويستخدم اسلوب التهديد للسيطرة على  21
 9 منخفضة 1.214 2.45 مرؤوسيو

  متوسطة 0.479 3.15 إجابات أفراد العينة اتجاه  بعد النمط الاوتوقراطي 
 

 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:
 

والضراف معياري قدره  3.15قد حقق متوسط حسابي قدره النمط الاوتوقراطييتضح من الجدول أعلاه أن بعد       
النمط الاوتوقراطي الديكتاتوري لأفراد العينة حول  متوسطةوىذا يدل على درجة موافقة  ،متوسطةوألعية نسبية  0.479

، وجاءت إجابات الدبحوثين لشركزة وغير مشتتة وىذا ما لد يتماشى وذىنية الدسؤولين حسب العينة الدبحوثةالذي  الدستبد
 يلي: وجاء ترتيب فقرات البعد الثاني كما الدعياري.دل عليو الالضراف 

،ويبين ىذا درجة 0.811والضراف معياري قدره  4.02في الدرتبة الأولذ، بمتوسط حسابي قدره (15الفقرة) 
الدسؤول الدباشر بالقوانين الرسمية و الأنظمة والتعليمات  التزامموافقة عالية من طرف أفراد العينة على أنو يتم 

الانظمة الداخلية للوحدة وكذا الدذكرات الدصلحية الكثيرة التي تحترم من ذلك من خلال  ستدل، وي ىابحذافير 
 الجميع.

،ويبين ىذا درجة  0.790والضراف معياري قدره  3.76في الدرتبة الثانية، بمتوسط حسابي قدره (14الفقرة) 
وتدقيقها نوعا ما الدسؤول الدباشر لػرص على متابعة كافة الدهام  من طرف أفراد العينة على أن متوسطةموافقة 

  خير دليل على ىذا الدوقف.نوعا ما الزيارات الديدانية ووقفة الدسؤولين في ورشات العمل قلة وتعتبر ، بالتفصيل
،ويبين ىذا درجة  0.975والضراف معياري قدره  3.69في الدرتبة الثالثة، بمتوسط حسابي قدره (16الفقرة) 

 باسمالدباشر لػرص على أن يكون ىو الدتحدث الرسمي  سؤولالد أنموافقة عالية من طرف أفراد العينة على 
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ادرى  موى موذلك من خلال تحمل القيادة الذ مسؤولياتهم والاعتقاد بأن ىذه الدهمة من صلاحياته، العاملين
  بمصلحة الدرؤوسين.

،حيث وافق  أفراد  1.000والضراف معياري قدره  3.69الرابعة، بمتوسط حسابي قدره  في الدرتبة (19الفقرة) 
الدسؤول الدباشر القدرة على تحليل لستلف الدواقف في  امتلاكالعينة بدرجة عالية على ىذه الفقرة والتي تعبر على 

الدواقف الصعبة وىذا رأي العينة لا يوجد احسن منو في عمليات التحليل و الاستنتاجات في ، على انو الشركة
  الدبحوثة.

، حيث وافق   0.906والضراف معياري قدره  3.36في الدرتبة الخامسة، بمتوسط حسابي قدره  (18الفقرة) 
الدسؤول الدباشر يلزم جميع العاملين بمستويات على أن  على ىذه الفقرة والتي تدل متوسطةأفراد العينة بدرجة 

لأن اغلب العاملين لا لغدون انفسهم يقومون  وىذا ما لد توافق عليو العينة الدبحوثة نوعا ما، معينة من الأداء
  بأعمال تفوق طاقاتهم.

،حيث وافق   1.008والضراف معياري قدره  2.90في الدرتبة السادسة، بمتوسط حسابي قدره (13الفقرة) 
لحل مشاكل العمل  نوعا ما الدسؤول الدباشر ضيلتفعلى  على ىذه الفقرة والتي تدل متوسطةأفراد العينة بدرجة 

تيقن بعض من العينة الدبحوثة انهم لػلون بعض الدشاكل او ىذا من خلال  يستدل علىو  ،بأسلوبو الخاص.
 .يستشيرىم للحل، مع ذلك يبقى الأمر نسبي

،حيث وافق  أفراد  1.363والضراف معياري قدره  2.74، بمتوسط حسابي قدره السابعةفي الدرتبة (17الفقرة) 
الدسؤول الدباشر على أسلوب الأمر والنهي في  اعتمادعلى  على ىذه الفقرة والتي تدل متوسطةالعينة بدرجة 

وىو ما لد توافق عليها العينة الدبحوثة نسبيا ورأت ان اسلوب الامر والنهي غير مطبق بقوة ، تعاملو مع العاملين
  ولا يعتمده الدسؤولين.

،حيث وافق  أفراد  1.322والضراف معياري قدره  2.64، بمتوسط حسابي قدره الثامنةفي الدرتبة (20الفقرة) 
بزمام السلطات  والامساكالدسؤول الدباشر القرار  اتخاذعلى  على ىذه الفقرة والتي تدل متوسطةالعينة بدرجة 

  .الدوافقة دل عليها الالضراف الدعياري، وىو ما لد تدل عليو اجابات الدبحوثين فنسبية بنفسو دون الرجوع لأحد
،حيث وافق  أفراد  1.214والضراف معياري قدره  2.45، بمتوسط حسابي قدره التاسعةفي الدرتبة (21الفقرة) 

اسلوب  واستخدامالدسؤول الدباشر العقوبات  عدم فرضعلى  على ىذه الفقرة والتي تدل منخفضةالعينة بدرجة 
ضعيفة تداما مع الادراك ، وىو ما لد تدل عليو اجابات الدبحوثين فنسبية الدوافقة  التهديد للسيطرة على مرؤوسيو

 في ضل الاحترام الدلموس. ان لا سبيل لاستخدام اي نوع من التهديد
،حيث وافق  أفراد  1.074والضراف معياري قدره  2.33، بمتوسط حسابي قدره العاشرةفي الدرتبة (12الفقرة) 

ان تبادل الآراء  لا يعتقد اطلاقا الدباشر مسؤول انعلى  على ىذه الفقرة والتي تدل منخفضةالعينة بدرجة 
 ، وىو ابانو التماس العينة الدبحوثة الجدية في العمل من طرف مسؤوليهم.والأفكار مضيعة للوقت

 ": النمط الحرتحليل فقرات البعد الثالث"  .3
 .النمط القيادي الحر)الفوضوي(ول التالر نتائج الفقرات الخاصة ببعد لؽثل الجد
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 المعيارية و الأىمية النسبية لإجابات أفراد العينة حول فقرات بعد والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  (:17جدول رقم)
 النمط الحر )الفوضوي(

 

رقم 
 الفقرة الفقرة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الأىمية
 الترتيب النسبية

 6 متوسطة 1.144 2.76 يفضل الدسؤول الدباشر عدم التقيد كثيرا في تنفيذ التعليمات 22
 4 متوسطة 1.158 2.98 يتساىل الدسؤول الدباشر مع العاملين الدقصرين في أداء واجباتهم 23
 1 عالية 1.016 3.57 يتقبل الدسؤول الدباشر أي تغيير يقترحو العاملين في أسلوب العمل 24
 5 متوسطة 1.087 2.88 يتيح مسؤولك الدباشر أكبر قدر من الحرية للموظفين لدمارسة نشاطهم 25
 2 متوسطة 0.989 3.26 يسمح الدسؤول الدباشر بالاجتهاد الشخصي للعاملين في حل الدشكلات 26
 8 متوسطة 1.117 2.86 يتنازل الدسؤول الدباشر عن دوره كموجو وملهم لعمل الأفراد والجماعات 27
 7 متوسطة 1.394 2.76 يتجنب الدسؤول الدباشر التدخل في حل النزاعات بين العاملين 28
 3 متوسطة 1.177 3.07 لؼبر الدسؤول الدباشر مرؤوسيو بما ىو مطلوب ثم يتركهم يفعلون ما يشاءون 29
  متوسطة 0.586 3.01 إجابات أفراد العينة اتجاه  بعد النمط الحر 

 

 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:
 

والضراف معياري قدره  3.01قد حقق متوسط حسابي قدره النمط القيادي الحريتضح من الجدول أعلاه أن بعد       
الدسؤولين في النمط الحر لدى لأفراد العينة حول  متوسطة، وىذا يدل على درجة موافقة متوسطةوألعية نسبية  0.586

وجاء ترتيب فقرات البعد ، وجاءت إجابات الدبحوثين لشركزة وغير مشتتة وىذا ما دل عليو الالضراف الدعياري ،الوحدة
 يلي: الثالث كما
، ويبين ىذا درجة  1.016والضراف معياري قدره  3.57في الدرتبة الأولذ، بمتوسط حسابي قدره (24الفقرة) 

، أي تغيير يقترحو العاملين في أسلوب العمل يتقبل الدسؤول الدباشر من طرف أفراد العينة على أن عاليةموافقة 
 وىو ما يفسر اسلوبو في ىذه الجزئية وقد يظهر ىذا العمل غير مقبول اطلاقا في العرف الاداري. 

، ويبين ىذا درجة  0.989و الضراف معياري قدره  3.26في الدرتبة الثانية، بمتوسط حسابي قدره (26الفقرة) 
بالاجتهاد يسمح نسبيا و نوعا ما الدسؤول الدباشر  ويدل ذلك على أن ،من طرف أفراد العينة متوسطةموافقة 

غير مقبول بدرجة اقل ولا يعقل ان تفعل القيادة و ىو ما يراه الدرؤوسين  ،الشخصي للعاملين في حل الدشكلات
  ىذا في ظل الكفاءات الدوجودة لديها.

،ويبين ىذا درجة  1.177والضراف معياري قدره  3.07في الدرتبة الثالثة، بمتوسط حسابي قدره (29لفقرة)ا 
الدسؤول الدباشر لؼبر مرؤوسيو بما ىو مطلوب ثم ان ذلك على  ويشيرمن طرف أفراد العينة،  متوسطةموافقة 

 مناسبا باستمرار الدسؤول دوره للأخر.و قد مانع ىذا الفعل نسبيا ما يرونو ، يتركهم يفعلون ما يشاءون

، ويبين ىذا درجة  1.158الضراف معياري قدره و  2.98في الدرتبة الرابعة، بمتوسط حسابي قدره (23الفقرة) 
تساىل الدسؤول الدباشر مع العاملين من خلال النمط الحر من طرف أفراد العينة على أن  متوسطةموافقة 

 لرسد بشكل كبير بل امر نسبي لا يضر مصالح الوحدة و اىدافها.غير  الدقصرين في أداء واجباتهم
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،ويبين ىذا درجة  1.087والضراف معياري قدره  2.88في الدرتبة الخامسة، بمتوسط حسابي قدره (25الفقرة) 
أكبر قدر من الحرية للموظفين نسبيا يتيح لا الدباشر  مسؤول من طرف أفراد العينة على أن متوسطةموافقة 

، وىذا راجع الذ كون اي حرية مطلقة تعد تسيبا و فوضى ووجب ضبطها بمتطلبات معينة دون لدمارسة نشاطهم
 . فرض قيود تحد من كرامتهم

، حيث وافق   1.144الضراف معياري قدره و  2.76في الدرتبة السادسة، بمتوسط حسابي قدره (22الفقرة) 
الدسؤول الدباشر يفضل عدم أفراد العينة نوعا ما )درجة الدوافقة متوسطة( على ىذه الفقرة والتي تعبر على أن 

وغير مشتتة وواضح بأن الدرؤوسين على قدر من الوعي ولو ، وىي اجابة لشكزة التقيد كثيرا في تنفيذ التعليمات
 ير لزبذة.بشكل نسبي على ان ىذا الاجراء يعد طلاقة غ

، حيث وافق  أفراد  1.394والضراف معياري قدره  2.76، بمتوسط حسابي قدره السابعةفي الدرتبة (28الفقرة) 
يتجنب التدخل لا الدسؤول الدباشر العينة نوعا ما )درجة الدوافقة متوسطة( على ىذه الفقرة والتي تعبر على أن 

 ولو بشكل نسبي، وىي نظرة سليمة في عرف الادارة بمراعاة الدركز الدرموق للرؤساء في حل النزاعات بين العاملين
 ووجب عليهم التدخل لفض أي نزاع.

، حيث وافق  أفراد  1.117والضراف معياري قدره  2.86، بمتوسط حسابي قدره الثامنةفي الدرتبة (27الفقرة) 
يتنازل عن دوره  لا الدسؤول الدباشر ة والتي تعبر على أن العينة نوعا ما )درجة الدوافقة متوسطة( على ىذه الفقر 

بشكل نسبي و غير مطلق حسب اجابات الدبحوثين، اذ يرى بعضهم  كموجو وملهم لعمل الأفراد والجماعات
 الا قائد متمرس ويعرف ما تتطلبو الجماعة. يزاولوان دور الدوجو و الدلهم لا 

 ."انماط القيادة" المعيارية و الأىمية النسبية لأبعاد المحور الأول والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  (:18جدول رقم)
 

 الترتيب الأىمية النسبية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الأبعاد
 01 عالية 0.541 3.67 النمط الديمقراطي
 02 متوسطة 0.479 3.15 النمط الأوتوقراطي

 03 متوسطة 0.586 3.01 النمط الحر
  متوسطة 0.281 3.31 أنماط القيادة

 
 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:

 
وألعية  0.281والضراف معياري قدره  3.31متوسطا حسابيا قدره  الظاط القيادةبشكل إجمالر حقق لزور           

ثم  ،أولا النمط القيادي الدلؽقراطيبحيث جاءت فقرات بعد تنفيذ  على ىذا المحور من قبل أفراد العينة، متوسطةنسبية 
وعليو فإن أفراد العينة  ،النمط الحر)الفوضوي(وتليها فقرات بعد  ،النمط الاوتوقراطي )الديكتاتوري(تليها فقرات بعد 

 الوحدة ىو النمط الدلؽقراطي.وأن النمط السائد في ، لزل الدراسة الوحدةفي  لألظاط القيادة متوسطيقرون بوجود مستوى 
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 .تحليل اتجاىات أراء أفراد العينة حول محور أداء العاملين :الفرع الثاني
 " كما يلي:الدوارد البشرية"أداء  سيتم دراسة اتجاىات أراء أفراد العينة حول فقرات أبعاد المحور الثاني      

 .اداء الدوارد البشريةلؽثل الجدول التالر نتائج الفقرات الخاصة ببعد       
اداء الموارد المعيارية و الأىمية النسبية لإجابات أفراد العينة حول فقرات بعد  والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  (:19جدول رقم)

 .البشرية
 

رقم 
 الفقرة

المتوسط  الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية

 الترتيب

 9 عالية 0.994 3.52 أدائيعدم تفويض الصلاحيات يعيق من رفع مستوى  30
 5 عالية 0.803 3.88 أدائيوالعمال يسهم في الطفاض مستوى قائدضعف التفاعل بين ال 31
 2 عالية 0.733 4.00 أدائيفي اتخاذ القرار تساعد على تحسين تي مشارك 32
 1 عالية 0.853 4.17 أدائي على مبدأ الثقة ساعد في تطوير وتحسين مستوى قائداعتماد ال 33
 3 عالية 0.973 3.93 يسهم اطلاعي على نتائج تقييم أدائي في تطويره 34
 6 عالية 0.833 3.81 .قائديحجم الأعمال التي ألصزىا تتفق مع توقعات  35
 4 عالية 0.906 3.90 العمل الذي أمارسو تلائم مع امكانياتي و قدراتي 36
 8 عالية 1.116 3.79 نظام الحوافز والترقيات الدعمول بو في الدؤسسة شجعني على أداء عملي بكفاءة 37
 7 عالية 0.842 3.79 عملي بكفاءة لإلصاز دفعني مسؤولر الدباشرتشجيع  38
 10 متوسطة 1.319 3.33 تفهم مديري أو رئيسي لدشاعري واحتياجاتي شجعني على تحسين أدائي 39
  عالية 0.448 3.81 اداء الموارد البشريةإجابات أفراد العينة اتجاه  بعد  

 

 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:
 

والضراف معياري قدره  3.81قد حقق متوسط حسابي قدره ادارة الدوارد البشريةيتضح من الجدول أعلاه أن بعد       
وجاءت إجابات  وألعية نسبية عالية، وىذا يدل على درجة موافقة عالية لأفراد العينة حول فقرات ىذا البعد،0.448

 يلي: وجاء ترتيب فقرات البعد الأول كما الدبحوثين لشركزة وغير مشتتة وىذا ما دل عليو الالضراف الدعياري.
 

، ويبين ىذا درجة 0.853راف معياري قدره والض4.17في الدرتبة الأولذ، بمتوسط حسابي قدره (33الفقرة) 
 على مبدأ الثقة ساعد في تطوير وتحسين مستوى قائداعتماد الموافقة عالية من طرف أفراد العينة على أن 

أدائهم، وىو ما يدل على الدميزات و الصفات التي يتصف بو الدرؤوسين جديرة بأن تدنحهم الثقة التي ساعدتهم 
 خلال ادائهم الدميز.في تحقيق انفسهم من 

، ويبين ىذا درجة  0.733والضراف معياري قدره  4.00في الدرتبة الثانية، بمتوسط حسابي قدره (32الفقرة) 
، لشا يؤكد أدائهمعلى تحسين  ىمفي اتخاذ القرار تساعدة شاركالدموافقة عالية من طرف أفراد العينة على أن 

   الاىداف.الاسلوب الرشيد التي تتبعو الوحدة لتحقيق 
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، ويبين ىذا درجة  0.973والضراف معياري قدره  3.93في الدرتبة الثالثة، بمتوسط حسابي قدره (34الفقرة) 
فعلى سبيل  هم،أدائ تطوير غلى نتائج التقييم يساىم في هماطلاع انموافقة عالية من طرف أفراد العينة على 

الدثال لدا يكون العامل على علم بتنقيطو السنوي فإنو يقيّم نفسو ىل ىو في الدستوى الدطلوب او لػاول الزيادة 
  والبروز اكثر.

، ويبين ىذا درجة 0.906والضراف معياري قدره  3.90في الدرتبة الرابعة، بمتوسط حسابي قدره (36الفقرة) 
فهم راضون ، مو قدراته ملائم مع امكانياتهيت لؽارسونوالعمل الذي موافقة عالية من طرف أفراد العينة على أن 

 بما قسم اليهم و يبذلون جهودا على حسب العمل الذي يلائمهم.
ويبين ىذا درجة  ،0.803والضراف معياري قدره  3.88بمتوسط حسابي قدره  في الدرتبة الخامسة،(31الفقرة) 

 والعمال يسهم في الطفاض مستوى قائدضعف التفاعل بين الان موافقة عالية من طرف أفراد العينة على 
 أدائهم، فهم من النوع المحبذ للنقاش والحوار.

  درجةويبين ىذا  ،0.833والضراف معياري قدره  3.81بمتوسط حسابي قدره  في الدرتبة السادسة،(35الفقرة)  
 .قائدىمتتفق مع توقعات والتي بدورىا ا ونهجز ينحجم الأعمال التي موافقة عالية من طرف أفراد العينة على 

ويبين ىذا درجة  ،0.842والضراف معياري قدره  3.79في الدرتبة السابعة، بمتوسط حسابي قدره (38الفقرة) 
وىذا يندرج ، بكفاءة همعمل هم لإلصازدفع الدسؤول الدباشرتشجيع موافقة عالية من طرف أفراد العينة على أن 

 تحت مسمى التحفيز الدعنوي.
ويبين ىذا درجة  ،1.116والضراف معياري قدره 3.79، بمتوسط حسابي قدره ثامنةالفي الدرتبة (37الفقرة) 

على  الدرؤوسين نظام الحوافز والترقيات الدعمول بو في الدؤسسة شجعموافقة عالية من طرف أفراد العينة على أن 
 ، والذي يفضي ايضا الذ تحسن مستوى معيشتهم جراء التطور الدالر لذم.بكفاءة همأداء عمل

ويبين ىذا درجة  ،0.994والضراف معياري قدره  3.52، بمتوسط حسابي قدره التاسعةفي الدرتبة (30الفقرة) 
أدائهم، وىي تعتبر عدم تفويض الصلاحيات يعيق من رفع مستوى موافقة عالية من طرف أفراد العينة على أن 
 من احسن الرؤى الاستشرافية لأي مؤسسة.

ويبين ىذا درجة  ،1.319والضراف معياري قدره  3.33، بمتوسط حسابي قدره العاشرةفي الدرتبة (39الفقرة) 
 مواحتياجاته ىملدشاعر الرؤساء بشكل نسبي أو  اءدر الدتفهم من طرف أفراد العينة على أن  متوسطةموافقة 

 هم بقدر جيد نوعا ما.على تحسين أدائ همشجعي

 0.448والضراف معياري قدره  3.81متوسطا حسابيا قدره  اداء الدوارد البشريةبشكل إجمالر حقق لزور أداء       
 فيوألعية نسبية عالية على ىذا المحور من قبل أفراد العينة، إذن أفراد العينة يقرون بوجود مستوى عالر لأداء العاملين 

 الدؤسسة لزل الدراسة.
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 .اختبار علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة :المطلب الثاني
 (Pearsonبيرسون) لاختبار علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة نستخدم معامل        

 : موارد البشريةو أداء ال انماط القيادةاختبار علاقة الارتباط بين أبعاد  :الفرع الأول
(، فنحصل Pearsonبيرسون)نستخدم معامل  الدوارد البشريةوأداء الظاط القيادة لاختبار علاقة الارتباط بين أبعاد       

 على الجدول الآتي:
 .الموارد البشريةو أداء  انماط القيادةمعامل الارتباط بين أبعاد (:01جدول رقم )

 

 النمط الحر النمط الاتوقراطي النمط الديمقراطي انماط القيادة 

اداء الموارد 
 البشرية

 0.174- 0.291- 1**623, 0.183 رتباطمعامل الا
 0.271 0.061 0.000 0.245 مستوى الدلالة

 30 30 30 30 العينة
 فأقل. 0.09دال عند مستوى الدلالة **

 فأقل. 0.02دال عند مستوى الدلالة *
                      

 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:
 

 ي الدلؽقراطيط القيادلنمابين بعد  فقطمن خلال الجدول نلاحظ وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية       
 ، حيث: الدوارد البشريةوأداء 
، حيث بلغ  معامل الارتباط الدوارد البشريةوأداء  الظاط القيادةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين لا  

(R=0.183 عند مستوى الدلالة تساوي  )اكبرىي  0.245 ( من مستوى الدلالة=0.05.) 
، حيث بلغ  معامل الارتباط الدوارد البشريةوأداء  النمط الدلؽقراطيتوجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين  

(R=0.623 عند مستوى الدلالة تساوي  )0.000 ( ىي أقل من مستوى الدلالة=0.05.) 
، حيث بلغ  معامل الارتباط الدوارد البشريةوأداء  النمط الاوتوقراطيعلاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين  توجدلا  

(0.291R=- عند مستوى الدلالة تساوي  )اكبرىي  0.061 ( من مستوى الدلالة=0.05.) 
-=Rمعامل الارتباط )، حيث بلغ الدوارد البشريةوأداء  النمط الحر توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بينلا  

 (.=0.05من مستوى الدلالة ) اكبرىي  0.271(  عند مستوى الدلالة تساوي 0.174
 : او أبعادى انماط القيادةاختبار علاقة الارتباط  بين  :الثانيالفرع 

 (، فنحصل على الجدول الآتي:Pearsonنستخدم معامل بيرسون) ابعادىأو  الظاط القيادةلاختبار علاقة الارتباط بين 
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 .اوأبعادى انماط القيادةمعامل الارتباط بين (:00جدول رقم )
 

 النمط الحر الاوتوقراطيالنمط  النمط الديمقراطي 

 انماط القيادة
 1**696, 1**418, 1**488, معامل الارتباط
 0001, 0061, 0011, مستوى الدلالة

 30 30 30 العينة
           فأقل. 0.09دال عند مستوى الدلالة **

 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:
 ، حيث:اوأبعادى الظاط القيادةبين ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية من خلال الجدول نلاحظ وجود علاقة 

حيث بلغ  معامل الارتباط  ،والنمط الدلؽقراطي الظاط القيادةتوجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين  
(R=-0.488 عند مستوى الدلالة تساوي )0.001 ( ىي أقل من مستوى الدلالة=0.05.) 
، حيث بلغ  معامل الارتباط لظاط القيادة والنمط الاوتوقراطيط طردية ذات دلالة إحصائية بين اتوجد علاقة ارتبا 

(R=0.418 عند مستوى الدلالة تساوي )0.006 ( ىي أقل من مستوى الدلالة=0.05.) 
، حيث بلغ  معامل الارتباط  الظاط القيادة والنمط الحرتوجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين  

(R=0.696 عند مستوى الدلالة تساوي )0.000 ( ىي أقل من مستوى الدلالة=0.05.) 
 

 الظاط القيادة.أبعاد جد معبرة على  النمط القيادي الدلؽقراطي والنمط القيادي الاوتوقراطي والنمط القيادي الحروعليو       

 .فرضيات الدراسة اختبار :المطلب الثالث
من خلال الإجابة على التساؤلات الفرعية وكذا الإشكالية الرئيسية  الدوارد البشريةأداء  على الظاط القيادة يرأثتيظهر     

 فرضيات الدراسة. ويتم في ىذا الدطلب الإجابة على جميع التساؤلات من خلال اختبار للبحث،
 الفرضية الرئيسية الأولى: اختبار :الفرع الأول
 :الفرضية الرئيسية الأولذ العدميةH0 علىالدختلفة  ابأبعادى الظاط القيادة:لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لدتغير 

 (.=0.05عند مستوى الدلالة ) بالدغير بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة الدوارد البشريةأداء 
 :الفرضية الرئيسية الأولذ البديلةH1 علىالدختلفة  ابأبعادىالظاط القيادة : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لدتغير 

 (.=0.05عند مستوى الدلالة ) بالدغير بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة الدوارد البشريةأداء 
 

 

 الدراسة الأولى:تحليل الانحدار المتعدد لاختبار فرضية : اولا
 نستخدم تحليل الالضدار الدتعدد لاختبار فرضية الدراسة الأولذ، فنحصل على الجدول التالر:
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 ابكل أبعادى انماط القيادةر  يأثتنتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار (:22الجدول رقم)
  .الموارد البشريةأداء  على 

 B مصدر التباين
الخطأ 
 Beta المعياري

 Tقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 الارتباط
R 

معامل التحديد 
R

2 

 0.833 48..0 0.000 2.082 48..0 0.904 .0.29 النمط الديمقراطي
 0.032 0.409 0.0.9 .9.04- 0.409- 0.929 0.414- الأوتوقراطيالنمط 

 0.080 0.912 0.419 .9.99- 0.912- 0.990 0.988- النمط الحر
 0.082 0.938 0.422 9.930 0.938 0.421 0.404 بشكل عامانماط القيادة 

 (=0.05*ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة)
 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:

 

 اكبروىي   0.245 (عند مستوى الدلالةB=0.292( و)T=0.180نلاحظ من خلال ىذا الجدول أن قيمة )      
( للمتغير الدستقل الدتمثل في =0.05وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )عدم ، لشا يشير إلذ 0.05من 

 .بالدغير بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة الدوارد البشريةأداء  على ابكل أبعادى الظاط القيادة
والتي تنص  العدميةونقبل الفرضية الرئيسية الأولذ  ،البديلةوبناء على ىذه النتائج نرفض الفرضية الرئيسية الأولذ بصيغتها 

بوحدة بناء  الموارد البشريةأداء  علىالمختلفة  ابأبعادى انماط القيادةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمتغير لا  على:
 (.=0.05عند مستوى الدلالة )  بالمغيرالهياكل المعدنية المصنعة 

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى:: ثانيا
 :الفرضية الفرعية الأولذ العدميةH0 الدوارد أداء  النمط الدلؽقراطي على:لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد

 (.=0.05عند مستوى الدلالة ) بالدغير بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة البشرية
 :الفرضية الفرعية الأولذ البديلةH1 الدوارد أداء النمط الدلؽقراطي على : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد

 (.=0.05عند مستوى الدلالة ) بالدغير بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة البشرية
 

 اقل، وىي 0.000الدلالة ( عند مستوى B=0.516( و )T=5.035أن قيمة ) رقم)( نلاحظ من خلال الجدول      
الدوارد أداء  على النمط الدلؽقراطي لبعدلشا يشير إلذ وجود أثر ذو دلالة إحصائية  (=0.05) مستوى الدلالة الدعتمدة من

  ، بالدغير بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة الشرية
وىي تشير إلذ قوة العلاقة بين الدتغيرين،  0.623( تساوي Rالجدول قيمة معامل الارتباط ) ىذا كما يظهر في    

% من التباين في الدتغير التابع )أداء 38.80وىذا يعني أن  ،0.388( تساوي R2ونلاحظ كذلك قيمة معامل التحديد )
 % ترجع إلذ عوامل أخرى.61.20(، وأن الباقي النمط الدلؽقراطي( مفسر بالتغير في الدتغير الدستقل )الدوارد البشرية
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 ونقبل الفرضية الفرعية الأولذ البديلة والتي تنص على: اء على ىذه النتائج نرفض الفرضية الفرعية الأولذ بصيغتها العدمية،وبن
 بوحدة بناء الهياكل المعدنية المصنعة الموارد البشريةأداء  على النمط الديمقراطييوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد 

 (.=0.05عند مستوى الدلالة ) بالمغير
 اختبار الفرضية الفرعية الثانية: :ثالثا

 :الفرضية الفرعية الثانية العدميةH0 الدوارد أداء  على النمط الاوتوقراطي:لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد
 (.=0.05عند مستوى الدلالة )بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير  البشرية

  البديلة:الفرضية الفرعية الثانيةH1 الدزارد أداء  النمط الاوتوقراطي على: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد
 (.=0.05عند مستوى الدلالة )بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير  البشرية

،وىي  0.061( عند مستوى الدلالة -B=0.272( و )-T=1.926أن قيمة )رقم)(  نلاحظ من خلال الجدول   
 لبعد النمط الاوتوقراطيوجود أثر ذو دلالة إحصائية عدم لشا يشير إلذ ( =0.05) مستوى الدلالة الدعتمدة من اكبر
 . الدوارد البشرية بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغيرأداء  على

 والتي تنص على: العدميةونقبل الفرضية الفرعية الثانية  ،البديلةوبناء على ىذه النتائج نرفض الفرضية الفرعية الثانية بصيغتها 
بوحدة بناء الهياكل المعدنية  الموارد البشريةأداء  لبعد النمط الاوتوقراطي علىيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لا 

 (.=0.05عند مستوى الدلالة )  المصنعة بالمغير
 

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة: :رابعا
 

  الفرعية الثالثة العدمية:الفرضيةH0 الدوارد البشريةأداء النمط الحر على :لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد 
 (.=0.05عند مستوى الدلالة )بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير 

 :الفرضية الفرعية الثالثة البديلةH1 بوحدة  الدوارد البشريةأداء  النمط الحر على: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد
 (.=0.05عند مستوى الدلالة )بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير 

 0.271( عند مستوى الدلالة -B=0.133( و )-T=1.116أن قيمة )( 23رقم) نلاحظ من خلال الجدول   
 النمط الحر علىلبعد وجود أثر ذو دلالة إحصائية عدم لشا يشير إلذ ( =0.05مستوى الدلالة الدعتمدة) من اكبر،وىي 
 . بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير الدوارد البشريةأداء 
والتي تنص  العدميةونقبل الفرضية الفرعية الثالثة  ،البديلةوبناء على ىذه النتائج نرفض الفرضية الفرعية الثالثة بصيغتها    

 على:
بوحدة بناء الهياكل المعدنية المصنعة  الموارد البشريةأداء النمط الحر على يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد لا  

 (.=0.05عند مستوى الدلالة ) بالمغير
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 الفرضية الرئيسية الثانية: : اختبارالفرع الثاني
  

 الفرضية الرئيسية الثانية العدميةH0 عند مستوى الدلالة:لا توجد فروق ذو دلالة إحصائية (=0.05 ) في
 ىتعز وحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير في  اداء الدوارد البشرية مستوى حولعينة الدراسة  أفراد اتجاىات

   ى الوظيفي، سنوات الخبرة(.م، الدسالدراسيلتأثير السمات الشخصية والوظيفية )الجنس، العمر، الدستوى 
 اختبار الفرضية الفرعية الأولى: اولا:
 الفرضية الفرعية الأولذ العدميةH01 عند مستوى الدلالة :لا توجد فروق ذو دلالة إحصائية(=0.05 ) في

تعزى بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير  اداء الدوارد البشرية مستوىأفراد عينة الدراسة حول اتجاىات 
 لدتغير الجنس. 

(وكانت النتائج Independent-samples T-Testللعينات الدستقلة ) Tلاختبار ىذه الفرضية تم استخدام اختبار 
 موضحة في الجدول الآتي:

  اداء الموارد البشرية مستوىعينة الدراسة حول أفراد  اتجاىات لاختبار الفروق في Tنتائج اختبار (:23الجدول رقم)
  .حسب متغير الجنس

 

 مستوى الدلالة المعتمدة مستوى الدلالة المحسوبة Tقيمة 
0.023 0.3.3 0.02 

 

 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:
 

( وىي أكبر 0.868( ومستوى الدلالة المحسوبة )T=0.048من خلال النتائج الدوضحة في الجدول لصد أن قيمة )      
لشا يشير إلذ عدم وجود فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة   ،(=0.05) مستوى الدلالة الدعتمدةمن 

(=0.05 ) بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير اداء الدوارد البشرية مستوىأفراد عينة الدراسة حول  اتجاىاتفي 
 وبذلك نقبل الفرضية الفرعية الأولذ العدمية. ،تعزى لدتغير الجنس

 

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية: ثانيا:
 الفرضية الفرعية الثانية العدميةH02لدلالة :لا توجد فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى ا(=0.05 ) في

 تعزىبوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير  اداء الدوارد البشرية مستوىأفراد عينة الدراسة حول  اتجاىات
 لدتغير العمر. 

(وكانت النتائج موضحة في الجدول One-Way ANOVAىذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين الأحادي) لاختبار
 الآتي:
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 أفراد عينة الدراسة حول  اتجاىات في ( لاختبار الفروقANOVAنتائج تحليل التباين الأحادي )(:24الجدول رقم)
 .حسب متغير العمراداء الموارد البشرية  مستوى

 مستوى الدلالة المحسوبة  Fقيمة متوسط الدربعات درجات الحرية لرموع الدربعات التباين مصدر
 0.089 .0.92 0.089 8 0.002 بين المجموعات

 - - 0.492 83 3.920 داخل المجموعات
 - - - 29 3.422 المجموع

 

 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:
 

يظهر عدم وجود فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة    Fالدوضحة في الجدول يتبين أن اختبار من خلال النتائج
(=0.05)  لدتغير  تعزىبوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير  اداء الدوارد البشريةأفراد عينة الدراسة حول في اتجاىات

 مستوى الدلالة الدعتمدة( وىي أكبر من 0.931المحسوبة )( ومستوى الدلالة F=0.146العمر، حيث أن قيمة )
(=0.05 ).وبالتالر نقبل الفرضية الفرعية الثانية بصيغتها العدمية، 

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة: ثالثا:
 الفرضية الفرعية الثالثة العدميةH03(  لا توجد فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة:=0.05 ) في

تعزى  اداء الدوارد البشرية بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير مستوىأفراد عينة الدراسة حول اتجاىات 
 . الدراسيلدتغير الدستوى 

النتائج موضحة في الجدول  وكانت (One-Way ANOVAلاختبار ىذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين الأحادي)
 الآتي:

 أفراد عينة الدراسة حول  اتجاىاتفي ( لاختبار الفروق ANOVAنتائج تحليل التباين الأحادي )(:25الجدول رقم)
 .حسب متغير المستوى التعليمي التدريب الإلكتروني مستوى

 مستوى الدلالة المحسوبة  Fقيمة متوسط الدربعات درجات الحرية لرموع الدربعات مصدر التباين
 0.808 9.421 0.423 8 0.122 بين المجموعات

 - - 0.901 83 1.200 داخل المجموعات
 - - - 29 3.422 المجموع

 

 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:
يظهر عدم وجود فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة    Fمن خلال النتائج الدوضحة في الجدول يتبين أن اختبار

(=0.05 ) حيث أن قيمة الدراسيلدتغير الدستوى تعزى  اداء الدوارد البشرية مستوىأفراد عينة الدراسة حول  اتجاىاتفي ،
(F=1.257( ومستوى الدلالة المحسوبة )وىي أكبر من 0.303 )مستوى الدلالة الدعتمدة (=0.05 ) وبالتالر نقبل ،

 الفرضية الفرعية الثالثة بصيغتها العدمية.
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 الفرضية الفرعية الرابعة: اختبار رابعا:
 الفرضية الفرعية الرابعة العدميةH04(  لا توجد فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة:=0.05 ) في

 تعزىاداء الدوارد البشرية بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير   مستوىأفراد عينة الدراسة حول  اتجاىات
 ى الوظيفي. ملدتغير الدس

(وكانت النتائج موضحة في الجدول One-Way ANOVAلاختبار ىذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين الأحادي)
 الآتي:

 ( لاختبار الفروق في اتجاىات أفراد عينة الدراسة حول ANOVAنتائج تحليل التباين الأحادي )(:26الجدول رقم)
 الوظيفي.ى محسب متغير المس اداء الموارد البشريةمستوى 

 مستوى الدلالة المحسوبة  Fقيمة متوسط الدربعات درجات الحرية لرموع الدربعات مصدر التباين
 0.382 0.433 0.0.9 8 0.938 بين المجموعات

 - - 0.494 83 3.0.9 داخل المجموعات
 - - - 29 3.422 المجموع

 

 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:
يظهر عدم وجود فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى   Fمن خلال النتائج الدوضحة في الجدول يتبين أن اختبار     

بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة اداء الدوارد البشرية ( في اتجاىات أفراد عينة الدراسة حول مستوى =0.05الدلالة  )
( وىي أكبر من 0.834( ومستوى الدلالة المحسوبة )F=0.288ث أن قيمة )ى الوظيفي، حيمتعزى لدتغير الدسبالدغير 

 ( ، وبالتالر نقبل الفرضية الفرعية الرابعة بصيغتها العدمية.=0.05) مستوى الدلالة الدعتمدة
 اختبار الفرضية الفرعية الخامسة: خامسا:
 الفرضية الفرعية الخامسة العدميةH05لا توجد فروق ذو دلالة إحصائية: (  عند مستوى الدلالة=0.05 )

 تعزى اداء الدوارد البشرية بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغيرمستوى أفراد عينة الدراسة حول اتجاىات في 
  لدتغير سنوات الخبرة.

الجدول (وكانت النتائج موضحة في One-Way ANOVAلاختبار ىذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين الأحادي)
 الآتي:

اداء  مستوىأفراد عينة الدراسة حول  اتجاىاتفي ( لاختبار الفروق ANOVAنتائج تحليل التباين الأحادي )(:27الجدول رقم)
 .حسب متغير سنوات الخبرة الموارد البشرية

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة متوسط الدربعات درجات الحرية لرموع الدربعات مصدر التباين
 0.949 4.0.2 0.832 8 .9.92 المجموعاتبين 

 - - 0.931 83 1.033 داخل المجموعات
 - - - 29 3.422 المجموع

 

 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على لسرجات نظام  المصدر:
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يظهر عدم وجود فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى   Fمن خلال النتائج الدوضحة في الجدول يتبين أن اختبار        
بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة اداء الدوارد البشرية  مستوىأفراد عينة الدراسة حول  اتجاىاتفي ( =0.05الدلالة  )

( وىي أكبر من 0.121( ومستوى الدلالة المحسوبة )F=2.065لدتغير سنوات الخبرة، حيث أن قيمة )تعزى بالدغير 
 ، وبالتالر نقبل الفرضية الفرعية الخامسة بصيغتها العدمية.( =0.05) مستوى الدلالة الدعتمدة

 .تفسير نتائج الدراسة :المطلب الرابع
 يلي: سنتناول في تفسير نتائج الدراسة ما

 

 تفسير نتائج الدراسة المتعلقة بالاستبيان:: الفرع الأول
 البيانات الشخصية:تفسير نتائج  اولا:

 

% من إجمالر أفراد الدراسة من جنس ذكر وىم الفئة الأكبر 66.70( من أفراد العينة لؽثلون ما نسبة 28ن )ا 
 .راجع لطبيعة نشاط الدؤسسة الذي يتطلب عنصر الذكوروىذا  في الدراسة،

 % من إجمالر أفراد الدراسة تتراوح أعمارىم ما بين 47.60( من أفراد العينة لؽثلون ما نسبة 20ن )ا 
من الخبرة و الولاء باع معتبر ولا تدتاز بالصبيانية في ولذا  وىذه الفئة تتميز بالحماس وحب العمل،  [40-31]

 اشغالذم.
 يمن حاملي شهادات تقني سامي وى % من إجمالر أفراد الدراسة50لؽثلون ما نسبة  من أفراد العينة (16ن )ا 

الدتعلقة بتسيير الذين توكل لذم مهمة القيام بالأعمال  التقنيين و الفنيينوىم لؽثلون  الأكبر في الدراسة ةالفئ
 .الورشات نظرا لطابع الوحدة

في الدؤسسة لشا  الدوظفينىم من  % من إجمالر أفراد الدراسة73.80لؽثلون ما نسبة  ( من أفراد العينة31) ان 
 .صناعي معتبريدل أن الدؤسسة تحوز على رأس مال 

 سنوات(10الذ  6)خبرتهم أقل من  % من إجمالر أفراد الدراسة 50لؽثلون ما نسبة  ( من أفراد العينة21ن )ا 
 الاعتماد على الشباب الناشئ القابل للتطور و اعطاء اكثر اضافة للوحدة.وىذا ما يعكس سياسة 

 

 :الاستبيانتفسير نتائج محاور ثانيا: 
تأثير الظاط القيادة على اداء الدوارد البشرية في وحدة بناء الذياكل الدعدنية الاستبيان حول موضوع  لزاور لؽكن تفسير نتائج

 كما يلي:الدصنعة بالدغير  
بالدؤسسة لزل الدراسة، حيث بلغ الدتوسط الحسابي لذذا  لألظاط القيادةأظهرت الدراسة وجود مستوى عالر  - أ

 النمط الاوتوقراطي، ثم يليو بعد 3.67الدرتبة الأولذ بمتوسط حسابي قدره  النمط الدلؽقراطيواحتل بعد  ،3.31 المحور
باب وىذه النتائج ترجع للأس ، 3.01بمتوسط حسابي قدره   النمط الحر، ثم يأتي بعد 3.15قدره  حسابيبمتوسط 

 التالية:
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 الدكانة الكبيرة لأساليب القيادة في الدؤسسة واعتبارىا جسر التواصل مع العاملين. 
  الدسؤول الدلؽقراطي يسعى الذ تشجيع مبدأ الدشاركة الجماعية في العمل، الدرونة في التعامل، لؽتاز بالدناقشة

 صول الذ الاىداف.والاصغاء، يتنازل على بعض من صلاحياتو في سبيل تحقيق اللحمة والو 
  استراتيجية الوحدة في كسب ود العمالة بالتحفيزات والدكافئات للوصول الذ السلوك الاشباعي للمورد البشري

 بالتالر الرضا والولاء الوظيفيين.و 
 مستوى على بناءً  الدالية  الدكافآت واقتراح الدوظفين أداء وتطوير تحسين بشأن قرارات اتخاذ على الددراء يساعد 

 .العمل دوران معدل وتقليل الدعنوية الروح رفع على يساعد لشا وتديزه الأداء
 في لتحقيقها، الجماعة جهود القائد يوجو والتي الدشتركة الأىداف تحقيقل الجماعة في التأثير عملية استهداف 

 .ما موقف إطار
الدراسة، حيث بلغ الدتوسط الحسابي كما اظهرت النتائج وجود مستوى عالر لأداء الدوارد البشرية بالوحدة لزل  - ب

 ، و يعتبر ىو الاكبر في لرمل الدراسة ويرجع السبب في ذلك الذ:3.81لذدا المحور 
 في التغير والدولية، الوطنية الجوائز الدستمر، والتحسين الابتكارات الدتزايدة، الدنافسة الدتغيرة، العمل طبيعة 

 (335، صفحة 2010)يسري،  .الدعلومات تكنولوجيا قوة الخارجية، الطلبات في التغير التنظيمية، الأدوار
 .الرضا على الدسؤول واعتباره القدوة للوصول الذ اعلى درجات التطور 
 .عامل التحفيز لو الدور البارز من خلال الدكافئات الدالية و الفوائد السنوية 
  النفسي والاجتماعي.تحقيق الذات و الاستقرار 

 

 تفسير نتائج الدراسة المتعلقة باختبار الفرضيات:: الفرع الثاني
 تفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الرئيسية الأولى:اولا: 

،  الدوارد البشريةوأداء  الظاط القيادةبين أبعاد ارتباط ذات دلالة إحصائية وجود علاقة عدم بينت الدراسة  
 حيث:

، حيث بلغ  معامل الارتباط الدوارد البشريةوأداء  الظاط القيادةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين لا  -
(R=0.183 عند مستوى الدلالة تساوي  )0.245 ( ىي اكبر من مستوى الدلالة=0.05.) 

، حيث بلغ  معامل البشريةالدوارد وأداء  النمط الدلؽقراطيتوجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين  -
 (.=0.05ىي أقل من مستوى الدلالة ) 0.000(  عند مستوى الدلالة تساوي R=0.623الارتباط )

، حيث بلغ  معامل الدوارد البشريةوأداء  النمط الاوتوقراطيعلاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين  توجدلا  -
 (.=0.05من مستوى الدلالة ) اكبرىي  0.061(  عند مستوى الدلالة تساوي -=0.291Rالارتباط )

، حيث بلغ معامل الارتباط الدوارد البشريةوأداء  النمط الحر توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بينلا  -
(R=-0.174 عند مستوى الدلالة تساوي  )اكبرىي  0.271 ( من مستوى الدلالة=0.05.) 
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الدوارد أداء  النمط الدلؽقراطي على:لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد H0الفرضية الفرعية الأولذ العدمية: -
 (.=0.05عند مستوى الدلالة ) بالدغير بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة البشرية

الدوارد أداء النمط الدلؽقراطي على : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد H1الفرضية الفرعية الأولذ البديلة: -
 (.=0.05عند مستوى الدلالة ) بالدغير بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة البشرية

 

( عند مستوى الدلالة B=0.516( و )T=5.035أن قيمة )من خلال اختبار الفرضية الفرعية الاولذ  نلاحظ 
( لشا يشير إلذ وجود أثر ذو دلالة إحصائية لبعد =0.05) من مستوى الدلالة الدعتمدة اقل، وىي 0.000

  بالدغير. بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة الدوارد الشريةأداء  على النمط الدلؽقراطي
وىي تشير إلذ قوة العلاقة بين الدتغيرين،  0.623( تساوي Rقيمة معامل الارتباط )ان  ايضا توصلناكما  

% من التباين في الدتغير 38.80وىذا يعني أن  ،0.388( تساوي R2يد )ونلاحظ كذلك قيمة معامل التحد
% ترجع إلذ 61.20(، وأن الباقي النمط الدلؽقراطي( مفسر بالتغير في الدتغير الدستقل )الدوارد البشريةالتابع )أداء 

 عوامل أخرى.
  وتطابقت  ،متوسطاجاء  الدوارد البشريةفي أداء  الالظاط القياديةنلاحظ من نتائج الفرضية الرئيسية الأولذ أن تأثير

 :وقد يرجع ىذا التأثير الدتوسط إلذ(،2010ىذه النتيجة مع دراسة )منتهى قاسم النعيمي،
 .  تضارب في الافكار والآراء -
و ىو ما قد يساىم في جلب العصبية و عدم  %31وجود فئة لابأس بها من الشباب و التي تبلغ نسبتهم  -

 الاتزان.
 %14.20فر الدسؤولين لشا يصعب التعامل معهم حيث شكل رؤساء الاقسام والدصالح ما نسبتو توا -
 احيانا بعد الفروع والورشات على الادارة الدركزية يشكل بعضا من التسيب و اللامبالاة. -
  أظهرت الدراسة وجود أثر ذي دلالة  الدوارد البشريةفي أداء الالظاط القيادية عند دراسة أثر كل بعد من أبعاد،

لبعد وحيد وىو النمط الدلؽقراطي، حيث غسر ىذا البعد حوالر  (=0.05إحصائية عن مستوى الدلالة)
وذات دلالة  وعاليةوأظهرت الدراسة وجود علاقة ارتباطية موجبة من التباين في اداء الدوارد البشرية،  62.30%

( وىذا يرجع =0.05)و ىي اقل من  0.000 (عند مستوى الدلالة6230,إحصائية بمعامل ارتباط يساوي )
 تعاملاتها مع مرؤوسيهم من اجل اداء افضل.أثناء  بالنمط الدلؽقراطيأن الدؤسسة لزل الدراسة إلذ 

اما البعدين الآخرين الاوتوقراطي و الحر فحققا علاقة عكسية ذات دلالة احصائية اكبر من مستوى الدلالة 
(=0.05 و لعا على الترتيب )0.271و  0.061  . 
 تفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الرئيسية الثانية:ثانيا: 

البيانات المحصل عليها من تحليل النتائج الدتعلقة بالفرضية الرئيسية الثانية، والتي قسمت إلذ خمس فرضيات فرعية أظهرت  
( في الفرضية الفرعية الأولذ لكشف Independent-samples T - Testللعينات الدستقلة ) Tباستخدام اختبار 
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اداء الدوارد  مستوىوجود أو عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لدتغير الجنس في اتجاىات أفراد عينة الدراسة حول 
م الباحث تحليل التباين فقد استخد والخامسةوالرابعة لزل الدراسة، أما الفرضيات الفرعية الثانية والثالثة  الوحدةفي  البشرية

الدستوى  ( لكشف وجود أو عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لدتغير العمر،One-Way ANOVAالأحادي)
لزل  الوحدةفي  اداء الدوارد البشرية مستوىفي اتجاىات أفراد عينة الدراسة حول  ، الدسمى الوظيفيسنوات الخبرة ،الدراسي
لا توجد فروق ذات  ة الرئيسية الثانية بتحقيق فرضياتها الفرعية الخمس، حيث ثبت أنوحيث تحققت الفرضي الدراسة،

( بين إجابات أفراد عينة الدراسة تعزى إلذ كل من متغير الجنس، =0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الدعتمدة )
 لزل الدراسة. الوحدةفي  الدوارد البشريةاداء  مستوىى الوظيفي وسنوات الخبرة حول م، الدسالدراسيالعمر، الدستوى 

 (.2010وتطابقت ىذه النتيجة مع دراسة )منتهى قاسم النعيمي،
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 خلاصة الفصل:
       

تعريف، تدكنا من التعرف على  بالدغير بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعةمن خلال الدراسة الديدانية التي أجريت       
وما ىي  BATICIMتطرقنا الذ اىداف وحدة كما تسير وفقها،   وكذا الذيكلة التنظيمية التي الوحدة هوتطور ىذنشأة 

 ،اىم منتجاتها و مركزىا في السوق الوطنية و الافريقية
  الاقتصاديةالدؤسسة  في البشرية الدوارد أداء على القيادي النمط أثيرت بدراسة الخاص التطبيقي الفصل ىذا كما جاء     
 مدى إلذ وللوصول، وتحليلها الدراسة فرضيات لاختبار الوادي، -بالدغير  وحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة حالة دراسة
 .البشرية الدوارد أداء) التابع) الدتغير على (القيادي النمط) الدستقل الدتغير يتركو الذي التأثير
رئيس دائرة الدوارد البشرية اعتمدنا في ىذه الدراسة الديدانية على أداة الدقابلة )غير الدهيكلة( والتي أجريت مع  ولقد      

أما الأداة الرئيسية في ىذه الدراسة فتمثلت في أداة الاستبيان . تفشي وباء كوروناجراء الدقابلات  ةلكن لد يسمح لنا بمتابع
ومن خلال النتائج التي تم التوصل إليها لؽكن القول ، الدوضح اعلاهة على إشكالية بحثنا الذي ىدفنا من خلالو إلذ الإجاب

و أثرت بالفعل على اداء الدوارد  بتغلب النمط الدلؽقراطي على باقي الالظاط الاخرى اتسمتلزل الدراسة  الوحدةبأن 
توصلنا كذلك إلذ أنو لا توجد فروق ذو ، ومن جهة من جهةلوجود علاقة ارتباط بينهما  النتائج وأظهرت وىو ما ،البشرية 

 تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية اداء الدوارد البشرية مستوىدلالة إحصائية في توجهات وأراء أفراد العينة حول 
 سنوات الخبرة(. ى الوظيفي،مالدس ،الدراسيالدستوى  العمر، )الجنس،

 



 



  ــةاتمـالخ 
 

 الإنسانية العلوم لرالات في نكالدفكري الباحثين من الكثير متماىا يستقطب موضوعا القيادة أصبحت      
 القيادي النمط لدعرفة حةلالد الحاجة خاصة ،المجتمعات حياة تسيير في لأهميتها وذلك الدختلفة، والاجتماعية

 أقصى لتحقيق الدناسبة الطرق لدعرفة الدختلفة البشرية الاطارات حاجات وكذلك الاىداف، يحقق الذي
 .بها يقومون التي الأعمال مختلف في فعالية
 .اتباعو القائد على يجب الذي النمط نوع يبرز يالذ الأساس الدوارد البشرية أداء ويعتبر

 للمحافظة سعى يختار القائد نمطو القيادي، فإن كان جيدا العاملين من الدقدم وىالدست فحسب       
فإن على القائد  انتاجها تذبذبو  الدؤسسة واستقرار توازن واختل الأداء تقهقر إذا أما ،الدتبع النمط  على

 طريقة تغيير إلى اللجوء عليو القيادي، النمط السببكان  واذا  ،اليها أدت التي الاسباب عن البحث
 .العمل أداء في الحرية بعض للعمال وترك السلطات عضبومنح  معاملتو
 بالنسبة اهعن الدترتبة النتائج او ،فيها الاداءات تتفاوت السائدة القيادية الأنماط وىكذا فإن       

 يالقياد النمط بينما ،وايجابية متعاونة جماعة ينتج طياالديدقر  فالنمط ،الدختلفة ومواردىا للمؤسسة
 بيئية ظروف تحت وذلك ،متعاونة غير سلبية جماعات ينتج قد انو كما ،والتعاون الاستقرار يحقق طيلالتس

 بعض يعطي مستشار لررد القائد يكون فيو اين السابقين للنمطين مغايرا قياديا نمطا نجد قد كما ،مختلفة
 الاحيان من كثير في يؤدي مما ،للعمل الدناسب الاسلوب اختيار في الحرية

 .الفوضى من نوع لانتشار
 يترتب مما ،السائدة والظروف للمواقف تبعا تختلف قد اليومية الدمارسة فان السائد القيادة نمط يكن ومهما

 درجة إلى ويسعون للوصول العمل يحبون العمال من الأتباع يجعل الذي ىو فالقائد متباينة، استجابات وعن
 في الدتبعة الأنماط حسب وذلك ،والتعاون الرضا وزيادة بينهم الدعنوية الروح وارتفاع الاستقرار من كبيرة
 .الدؤسسة داخل الدعاش الواقع

 ىذا دراسة حاولنا الدوارد البشرية أداء على تهاوانعكاسا القيادة أنماط لدوضوع معالجتنا خلال من       
 الأنماط أىم من يعتبر ،الديدقراطي القيادي النمط أن دراستنا خلال من تبين وقد ،وميدانيا نظريا الدوضوع
 من يزيد مما أهمية ذو منهبأ وإحساسهم مهامهم أداء في حرية من للمرؤوسين يتيحو لدا نظرا انتشارا القيادية

 السير وعلى الانضباط على يحافظ الدرن الديكتاتوري النمط أن كما أفضل، أداء وتحقيق للإنجاز دافعتيهم
 .الأداء تحسين في ويساىم للعمل الحسن



  ــةاتمـالخ 
 

 :النتائجأولا: 

 النتائج النظرية: .1
متداولة  انماط فهي ،الكلاسيكية  الدصطلحات منالقيادية الدستعملة بأبعادىا الثلاثة  الانماط تعتبر 

 . القيادة ونظريات تامميز  بين لتجمع جاءت الدفكرين قبل من ولذا سابق دراسات
 أهمية من تشكلو بما ذلك الدنظمات وديدومة تطوير في أساسيا عاملا الانماط القيادية الددروسة تدثل 

 ة بين افرادىا من خلال الاداء الامثل. تنافسي ميزة وتعزيز بناء في
 الأفراد أداء تحسين في ساىمي كونو الصناعية الدنظمات لجميع خاصة أهمية الديدقراطي النمط يحتل 

 للمؤسسات. التطويرية الدداخل من أنو على إليو ينظر لذا .الدطلوبة فعاليتو ققيحو 
 تنفيذىا على العاملين داالأفر  وتشجع ،للمسؤولين واضحة رؤية بناء علىالانماط القيادية  تساعد 

 .الرؤية ىذه مع لتتلاءم القائمة الأنظمة تغيير أو تعديلى عل والعمل
 :في تتمثل مكونات ثلاث منفي الدراسة الانية  الانماط القيادية تتكون 
 إمكانية إلى شيري ذإ بالنمط التشاركي ساتاالدر  بعض في يسمى كما أو النمط الديدقراطي 

 فيهم ماتر والاح الثقة روح غرس خلال من لأتباعو مستعدين ويجعلهم العاملين يقود أن الدسؤول
 كفاءتهم مدى من ويزيد منهم متوقع ىو مما أكثر طواعية إضافية جهودا يقدمون يجعلهم وبهذا
 .الدسؤولية تحمل على

 الديكتاتوري ذو ىيبة قيادية من خلال الانضباط النمط الاوتوقراطي او كما يسمى كذلك  ويعتبر
وتغليب القانون وىو نمط عملي ذو نظرة استشرافية، ومع وجود قليل من الدرونة من طرف القادة 

 العلاقات بناء جانب إلى ،العمل في التحدي روح رفع فإن الدوارد البشرية تشحذ الذمة، من خلال
 التفاؤل روح وبث الدستقبلية، الرؤية القائد الوايص توضيح خلال من العاملين بين القوية

 وبذلك قوة الضعف ومن فرصة الخطر من يجعل وبهذا الدصاعب أمام الصمود على والتشجيع
 .الدنظمة واىداف رؤية تطبيق

  اما الاسلوب الثالث وىو النمط الحر او كما يطلق عليو بعض الباحثين النمط الفوضوي او
 الدرؤوسين في التدخل عدمالدتساىل فإنو يغلب عليو عدم الانضباط من خلال قائده الذي يبدي 

 ويركز موجهة، غير فهي نفسها، على معتمدة الجماعة تتصرف، لهذا التصرف حرية لذم وترك
 الإجراءات وإتباع الدهام، وتحديد التصرف، و العمل أداء في العامل الفرد حرية على اىتمامو القائد

لإنجاز اعمالذم، وىذا ما يعطي انطباعا سيئا للمورد البشري من خلال  ملائمة العاملون يراىا التي
 ضعف ادائو.



  ــةاتمـالخ 
 

 
 بيئة في متميزة مكانة ومن والدسيرين الباحثين طرف من بالغة بأهمية الدوارد البشرية أداء يحظى كما   

 بالكفاءة الأداء مفهوم رتبط، لذذا يعدمها من منظمة أي لوجود الأساسي الدافع يدثل أنو باعتبار .الأعمال
 على التقييم رةفك وترتكز ،الفرد أداء تقييم تشمل حيث مهمة عملية الأداء تقييم عملية تعتبر، و والفعالية

 .الدخطط الأداء مع الفعلي الأداء تطابق مدى
 

 :التطبيقية النتائج .2
 وحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير، حالة دراسة على وبناءا التطبيقي الجانب خلال من 

 :في تتمثل من النتائج لرموعة إلى توصلنا
 منتجات بإنتاج تقوم باعتبارىا متميزة اقتصادية أهمية ذات وحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة تعتبر 

الشركات  من واسعة فئات إلى الدنتجات بهذه وتتوجو واسع، استهلاك ىيكلية حديدية ذات
 .الأخرى الدنظمات بها تنافس من الجودة عالي مستوى تقديم خلال من الوطنية والأجنبية

وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية فقط بين بعد النمط القيادي  ظهرت النتائج 
 الديدقراطي وأداء الدوارد البشرية ، حيث:

لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين انماط القيادة وأداء الدوارد البشرية، حيث بلغ   
اكبر من مستوى  ىي 0.245(  عند مستوى الدلالة تساوي R=0.183معامل الارتباط )

 (.=0.05الدلالة )
توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين النمط الديدقراطي وأداء الدوارد البشرية، حيث  

ىي أقل من  0.000(  عند مستوى الدلالة تساوي R=0.623بلغ  معامل الارتباط )
 (.=0.05مستوى الدلالة )

بين النمط الاوتوقراطي وأداء الدوارد البشرية، حيث بلغ  علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية لا توجد 
ىي اكبر من مستوى  0.061(  عند مستوى الدلالة تساوي -=0.2.0Rمعامل الارتباط )

 (.=0.05الدلالة )
لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين النمط الحر وأداء الدوارد البشرية، حيث بلغ معامل  

ىي اكبر من مستوى الدلالة  0.271عند مستوى الدلالة تساوي   (R=-0.174الارتباط )
(=0.05) 
 وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين انماط القيادة وأبعادىا، حيث: لاحظنا كما 



  ــةاتمـالخ 
 

توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين انماط القيادة والنمط الديدقراطي، حيث بلغ   
ىي أقل من مستوى  0.000( عند مستوى الدلالة تساوي R=-0.488معامل الارتباط )

 (.=0.05الدلالة )
وجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين انماط القيادة والنمط الاوتوقراطي، حيث بلغ  ت 

ىي أقل من مستوى  0.000( عند مستوى الدلالة تساوي R=0.418معامل الارتباط )
 (.=0.05الدلالة )

حيث بلغ معامل  علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين انماط القيادة والنمط الحر، توجد 
ىي أقل من مستوى الدلالة  0.000( عند مستوى الدلالة تساوي R=0.696الارتباط )

(=0.05.) 
  
وعليو النمط القيادي الديدقراطي والنمط القيادي الاوتوقراطي والنمط القيادي الحر أبعاد جد  

 معبرة على انماط القيادة.
( في =0.05لا توجد فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )وأثبتت نتائج الدراسة انو  

اتجاىات أفراد عينة الدراسة حول مستوى اداء الدوارد البشرية في وحدة بناء الذياكل الدعدنية 
س، العمر، الدستوى الدراسي، الدصنعة بالدغير تعزى لتأثير السمات الشخصية والوظيفية )الجن

 الدسمى الوظيفي، سنوات الخبرة(. 
( وىي أكبر 0.000( ومستوى الدلالة المحسوبة )T=0.048من خلال النتائج نجد أن قيمة )و  

(، مما يشير إلى عدم وجود فروق ذو دلالة إحصائية عند =0.05من مستوى الدلالة الدعتمدة )
ت أفراد عينة الدراسة حول مستوى اداء الدوارد البشرية ( في اتجاىا=0.05مستوى الدلالة  )

بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير تعزى لدتغير الجنس، وبذلك نقبل الفرضية الفرعية الأولى 
 العدمية.

يظهر عدم وجود فروق ذو دلالة   Fيتبين أن اختبار الدستخلصة كذلكمن خلال النتائج  
( في اتجاىات أفراد عينة الدراسة حول اداء الدوارد =0.05لالة  )إحصائية عند مستوى الد

البشرية بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير تعزى لدتغير العمر، حيث أن قيمة 
(F=0.146( ومستوى الدلالة المحسوبة )وىي أكبر من مستوى الدلالة الدعتمدة 0...0 )
(=0.05وبالتالي نقبل الفرضية ال، ).فرعية الثانية بصيغتها العدمية 
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يظهر عدم وجود فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى   Fمن خلال النتائج أن اختبارتبين ايضا  
( في اتجاىات أفراد عينة الدراسة حول مستوى اداء الدوارد البشرية تعزى لدتغير =0.05الدلالة  )

( وىي .0..0لة المحسوبة )( ومستوى الدلاF=1.257الدستوى الدراسي، حيث أن قيمة )
( ، وبالتالي نقبل الفرضية الفرعية الثالثة بصيغتها =0.05) أكبر من مستوى الدلالة الدعتمدة

 العدمية.
يظهر عدم وجود فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى   Fالنتائج أن اختباركما وضحت  

بوحدة بناء داء الدوارد البشرية ا( في اتجاىات أفراد عينة الدراسة حول مستوى =0.05الدلالة  )
( F=0.288ى الوظيفي، حيث أن قيمة )مالذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير تعزى لدتغير الدس

( ، =0.05) ( وىي أكبر من مستوى الدلالة الدعتمدة0.0.0ومستوى الدلالة المحسوبة )
 وبالتالي نقبل الفرضية الفرعية الرابعة بصيغتها العدمية.

يظهر عدم وجود فروق ذو دلالة إحصائية عند   Fيتبين أن اختبارايضا  النتائجمن خلال  
اداء الدوارد البشرية ( في اتجاىات أفراد عينة الدراسة حول مستوى =0.05مستوى الدلالة  )

بوحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة بالدغير تعزى لدتغير سنوات الخبرة، حيث أن قيمة 
(F=2.065ومستوى ا )( وىي أكبر من مستوى الدلالة الدعتمدة0.020لدلالة المحسوبة ) 
(=0.05.وبالتالي نقبل الفرضية الفرعية الخامسة بصيغتها العدمية ، ) 

 
  :التوصياتثانيا: 

 بعض التوصيات الدهمة :لزاما تقديم من خلال الدراسة التي اجريناىا نرى 
 .لزيادة الأداء العمل في أكبر جهد بذل على الدوظفين بتشجيع الاىتمام 
 على الفرد يشجع فذلك مكانتو تتحدد أساسها على والتي الدوظفين تقييم نتائج توضيح يجب 

 توقعات فسيبني تقييمو نتائج يعرف لا الذي الدوظف عكس على أكثر، العمل في الانضباط
 .سيان ذلك وغير العمل في الدنضبط الدوظف أن سيعتقد أنو عملو، كما عن خاطئة

  أكدت حيث ضرورية، النسبية الدرونة أن إلا بها الالتزام وضرورة العمل بقواعد الاىتمام أهمية رغم 
 السلوك ويحطم العمل يعرقل أنو إلا إيجابياتو بعض ورغم البيروقراطي العمل أن الدراسات أغلب

 تراعي أن بالدغيروحدة بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة  في القيادة على لذلك ،العامل لدى الإيجابي
 .القرارات مرونة
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 مستوى كانت ومهما لذلك الرائدة، الدؤسسات لدى مستمرة عملية بالتدريب الاىتمام إن 
 سينعكس أكثر الاىتمام رفع أن إلا بو، الاىتمام ومستوى العاملين لتدريب الدخصصة الديزانية
 .الوحدةعلى  إيجابا

 ممخرجاته على قوي أثر لذا مذاته تطوير كيفية حول معهم والنقاش العاملين بجهود الاعتراف إن 
 .بها ونيعمل التي للجهة مولائه ومستوى موسلوكياته

 الشركة على تنعكس فائدة من ذلك في لدا مستواىم ورفع الشركة، في العاملين مهارة تطوير 
 لدن الفرصة تتيح بحيث الخبرة في مستوياتهم على بناءً  بحيادية الشركة في العاملين الأفراد مع التعامل 

 إضافة الأطول الخبرة يدلكون الذين وزملائهم أقرانهم، خبرات من يستفيدوا بأن حديثاً  تعينهم يتم
 إداريًّا مسؤولاً  ليكون الفرصة الأطول الخبرة يدتلك من يعطي أن إلى

 خلال من تثقيفهم خلال من البشري الدال رأس معرفة تطوير على ومستمر جاد، بشكل العمل 
 وربط الشركة، تهم التي والإدارية الفنية، القضايا في وإشراكهم ودلرهم، والندوات، المحاضرات،

 .الديدقراطية القيادة لنمط الدثالي التأثير نموذج أداء خلال من ذلك
ضرورة عقد الإدارة ورشات عمل لدسؤولي الوحدة تناقش الأنماط القيادية وتبين مزايا ومساوئ كل  

رؤية واضحة للمدير والرؤساء ليتبع النمط الأفضل ويتحاشى النمط الذي يعيق نمط، وتكون 
 تطورىم وتطور مؤسستهم.

التركيز على مدير الوحدة على وجو الخصوص، و توعيتو بمزايا النمط الديدوقراطي وأهمية  
  .استخدامو، من خلال دورات تدريبية و ورشات عمل تناقش و تحث على استخدام ىذا النمط

ماد اللامركزية في إدارة الوحدة واتاحة الحرية  ولو بشكل جزئي لدديري الدوائر والدصالح في اعت 
تطوير مصالحهم، خصوصا في لرالات التخطيط، والعمل الاجتماعي، بما يتلاءم مع الاتجاىات 

 الاقتصادية الحديثة
ت تضمن وصول إعادة النظر في طريقة اختيار نواب الددراء، بحيث يتم الاختيار وفق آليا 

أصحاب الكفاءات، والدبدعين، ويدكن ان يتم ذلك من خلال إعطاء نقاط إضافية لدن يقوم 
بعمل إبداعي، أو يسهم بشكل فعال في تطوير دائرتو، مما سيضفي مزيدا من العمل التنافسي بين 

 الدرشحين لذذا الدنصب.
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قدمو من إنجازات لوحدنو، العمل على أن يكون ترقية نائب الددير إلى مدير من خلال ما ي 
 .ولرتمعو، دون النظر للأقدمية فقط

ضرورة إشراك رؤساء الدصالح لدوظفيهم في الدواقف الإدارية الدختلفة، واطلاعهم على الدستجدات   
مما ينمي لدى الدوظفين روح الانتماء للوحدة، و يسهم في إضفاء جو من الألفة بين الإدارة 

 والدوظفين
ستمر من القادة والرؤساء على كل ما ىو جديد في لرال الإدارة، من أبحاث و ضرورة الاطلاع الد 

 .دراسات و تقارير، خصوصا في لرال انماط القيادة مما يسهم في التطوير الذاتي لددير لقادة الوحدة
استخدام الوسائل التقنية الحديثة في تبادل الخبرات بين الددير والدسؤولين الآخرين ذلك عبر  

 .التواصل الاجتماعي بينهم، و استثمار ذلك في ما من شانو تطوير العمل الإداري
توفير الحوافز الدادية و الدعنوية للمبدعين، من الدسؤولين والعمال على حد سواء من ربط العلاوة  

 السنوية بتقييم الوحدة في لرالات الأداء البشري.

 الدراسة آفاق :ثالثا
 الحديثة ةيالقياد ى الانماطعل أكثر للتعرف الديدانية ساتاوالدر  البحوث من الدزيد جراءإ 
 من أكبر عينات وعلى أخرى بمؤسسات ةيالقيادالانماط  في الحالية للدراسة مماثلةدراسات  اجراء 

 المجتمع داأفر 
 الاستراتيجي التحليل في القيادية الانماط مساهمة 
 للمؤسسة تنافسية ميزة خلق في القيادة بجميع انواعها دور 
  .التنظيمية عاتاالصر  من الحد في القيادية الانماط مساهمة 

 

  
 



 



 فهرس المحتويات

 
 

 الصفحة الموضوع
 I الإىداء 
 II الشكر
 III الدراسة ملخص

 IV قائمة الأشكال
 V قائمة الجداول

 مقدمة عامة
 أ المقدمة

 ب و الاسئلة البحثية إشكالية البحث
 ه - ب الدراسات السابقة

 ه الدراسةفرضيات 
 و نموذج الدراسة

 ز مبررات اختيار الموضوع 
 ز اىمية الدراسة

 ز اىداف الدراسة
 ح المنهج المستخدم في الدراسة

 ج صعوبات الدراسة
 ط ىيكل الدراسة

 القيادة الإطار النظري لأنماطالفصل الأول: 
 02 تمهيد

 03 حول القيادة اساسيةمفاىيم  المبحث الاول9 
 03 ، نشأتها و تطورىا التاريخيالقيادة ماىية9 الأولالمطلب  

 03 تعريف القيادةالفرع الأول9 
 05 وتطورىا التاريخي القيادة نشأةالفرع الثاني9 

 05  اولا9 القيادة في الفكر القديم
 05 ثانيا9 القيادة في الفكر الحديث
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 06 اىمية القيادةالمطلب الثاني9 
 08 الثالث9 مكونات القيادة المطلب

 08 الفرع الأول9 القائد
 08 اولا9 السلطة الرسمية

 87 ثانيا9 قوة الثواب والعقاب
 08 ثالثا9 الخبرة الشخصية

 87 رابعا9 قوة الاقناع
 88 الفرع الثاني9 المرؤوسين)الاتباع(

 08 الفرع الثالث9 عملية التأثير
 08 المكافئاتاولا9 التأثير القائم على 

 08 ثانيا9 التأثير القائم على الاكراه
 08 ثالثا9 التأثير القائم على اسس مرجعية

 08 رابعا9 التأثير القائم على الخبرة
 08 خامسا9 التأثير القائم على الاعجاب

 08  التأثير القائم على الشرعية سادسا9
 00 الفرع الرابع9 تحقيق اىداف الجماعة

 00 الخامس9 الموقف الفرع
 00 المبحث الثاني9 النظريات المفسرة للقيادة

 00 النظرية السلوكيةالأول9  المطلب
 00 الفرع الأول9 نظرية الشبكة الادارية

 Y 01و   Xالفرع الثاني9 نظرية 
 02 الفرع الثالث9 نظرية الأبعاد الثلاثة

 02 9 النظرية الموقفيةالثانيالمطلب 
 02 الفرع الأول9 النظرية الموقفية لفيدلر

 03 الثاني9 نظرية المسلك والهدفالفرع 
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 03 الفرع الثالث9 نظرية نضج الأتباع
 04 الفرع الرابع9 نموذج القيادة الموقفية ليوسر

 04 9 النظرية التحويليةالثالثالمطلب 
 04 الفرع الأول9 نظرية باس للقيادة التحويلية 

 04 الثاني9 نظرية بيرنز في القيادة التحويليةالفرع 
 05  نظريات اخرى للقيادة 9الرابعالمطلب 

 05 نظرية الرجل العظيم9 الفرع الأول
 05 الفرع الثاني9 نظرية السمات

 05 الفرع الثالث9 نظرية القائد الخادم
 06 الفرع الرابع9 النظرية الكارازماتية
 06 القيادةالمبحث الثالث9 انماط 

 06 المطلب الاول9 النمط القيادي الاوتوقراطي التسلطي
 08 الفرع الأول9 اشكال النمط الاوتوقراطي

 08 المتحكم أو المتسلط الأوتوقراطي الأسلوب اولا9 
 08 المعتدل أو الخير الأوتوقراطي الأسلوب ثانيا9 
 08 المناور أو اللبق الأوتوقراطي الأسلوب ثالثا9 
 08 الأوتوقراطي النمط مزايا :الثاني الفرع

 08 الفرع الثالث9 عيوب النمط الأوتوقراطي
 18 التشاركي(( الديمقراطي القيادي النمط :الثاني المطلب

 11 الديمقراطي النمط أشكال :الأول الفرع
 11 الديمقراطي النمط مزايا الثاني9 الفرع
 11 الديمقراطي النمط عيوب: الثالث الفرع

 12 .)التسيبي او الفوضوي( الحر القيادي النمط :الثالث المطلب
 13 الحر النمط خصائص :الاول الفرع
 13 الحر النمط مزايا :الثاني الفرع
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 13 الحر النمط عيوب 9الثالث الفرع
 15 خلاصة الفصل

  وعلاقتها بالقيادة وانماطها أداء الموارد البشرية: ثانيالفصل ال
 28 تمهيد

 29 مفاىيم اساسية حول أداء الموارد البشريةالمبحث الاول9 
 29  وخصائصها  تعريف أداء الموارد البشريةالمطلب الاول9 

 18 الفرع الأول9 تعريف اداء الموارد البشرية
 20 الموارد البشرية خصائص اداءالفرع الثاني9 

 20 الأداء مسألة إدراك.   أولا9
 20 الأداء مفهوم متطور عبر الزمن ثانيا9

 20 ثالثا9 الاداء مفهوم شامل
 21 رابعا9 الاداء مفهوم غني بالتناقضات

 21 ذو أثر رجعي على المنظمة الأداء خامسا9
 32 واىداف أداء الموارد البشرية أىميةالمطلب الثاني9 

 21 الفرع الأول9 اىمية اداء الموارد البشرية
 21 ادارة الموارد البشريةأولا9 اىمية 

 22 الحديثمكانة المورد البشري في الفكر ثانيا9 
 23 الفرع الثاني9 اىداف الموارد البشرية

 24 محددات اداء الموارد البشرية المطلب الثالث9 
 25 المطلب الرابع9 محددات وابعاد أداء الموارد البشرية

 25 المطلب الخامس9 العوامل المؤثرة في اداء الموارد البشرية 
 25 الفنيةالفرع الاول9 العوامل 
 26 الانسانيةالفرع الثاني9 العوامل 

 26 الفرع الثالث9 العوامل البيئية
 27 المبحث الثاني9 تقييم أداء الموارد البشرية
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 27 المطلب الأول9 ماىية تقييم أداء الموارد البشرية
 27 الفرع الأول9 تعريف واىمية تقييم اداء الموارد البشرية 

 28 تقييم أداء الموارد البشريةاولا9 تعريف 
 39 ثانيا9 اىمية تقييم أداء الموارد البشرية

 30 المطلب الثاني9 خطوات وانواع تقييم أداء الموارد البشرية
 30 الفرع الاول9 خطوات تقييم أداء الموارد البشرية

 30 تخطيط الأداء اولا9 
 30 ثانيا9 المتابعة والتقييم والاشراف على الاداء

 30 الاداءتقييم ثالثا9 
 31 مكافاة الاداءرابعا9 

 31 الفرع الثاني9 انواع تقييم أداء الموارد البشرية
 42 المشرف او الرئيس المباشر للفرد التقييم عن طريق اولا9 

 42 الزملاءثانيا9 التقييم عن طريق 
 42 الذاتي التقييمثالثا9 
 31 المرؤوسين طريق عن التقييمرابعا9 

 42 خامسا9 التقييم عن طريق العملاء
 42 ومتطلبات نجاحوالاداء تقييم طلب الأول9 معايير الم

 42 الفرع الأول9 معايير تقييم اداء الموارد البشرية
 42 البشرية الموارد أداء تقييم لنظام الأساسية أولا9 تحديد المعايير

 32 :بالمؤسسات البشرية الموارد أداء تقييم عند توافرىا الواجب الشروط :ثانيا
 32 .البشرية الموارد أداء تقييم نجاح متطلبات :الثاني الفرع

 33 البشرية الموارد واداء القيادة انماط بين العلاقة :الثالث المبحث
 33 القائد وتأثيرىا على اداء الموارد البشرية شخصية خصائص :الاول المطلب
 34 البشرية الموارد أداء على القيادي النمط تأثير :الثاني المطلب

 35 البشري المورد على الديكتاتوري القيادة نمط تأثير :اولا
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 35 يالبشر  المورد على الديموقراطي القيادة نمط تأثير :ثانيا
 35 البشري المورد على الحر القيادة نمط تأثير :ثالثا

 36  المطلب الثالث9 جوانب القصور في سلوك القادة و تأثيرىا على اداء الموارد البشرية.
 48 خلاصة الفصل

 الوادي-وحدة بناء الهياكل المعدنية المصنعة بالمغيردراسة حالة :ثالثالفصل ال
 52 تمهيد

 53 بالمغير المصنعة المعدنية الهياكل بناء وحدة تقديم :الأول المبحث
 53 .بالمغير المصنعة المعدنية الهياكل بناء وحدةب التعريف  الأول9 المطلب
 53 بالمغير المصنعة المعدنية الهياكل بناء وحدة :الثاني المطلب
 54 الهياكل المعدنية المصنعة المغيربناء  وحدة أىداف و منتجات :الثالث المطلب

 43 المؤسسة منتجات :الأول الفرع
 44 المؤسسة أىداف :الثاني الفرع

 44 للوحدة التنظيمي الهيكل  :الرابع المطلب
 46 .للدراسة المنهجي الاطار :الثاني المبحث
 46 الدراسة منهج :الأول المطلب

 46 الدراسة وعينة مجتمع :الثاني لمطلبا
 46 ةالدراس مجتمع :الفرع الأول
 46 الدراسة عينة :الفرع الثاني
 47 الدراسة عينة خصائص :الفرع الثالث

 52 الإحصائي التحليل و المعلومات جمع أدوات :الثالث المطلب
 52 المقابلة :الفرع الأول

 52 الفرع الثاني9 الاستبيان
 53 الإحصائي التحليل أدوات :الثالت الفرع

 53 (Descriptive Statistic Measures ) الوصفي الإحصاء مقاييس :أولا
 54 ألفا كرونباخ معامل :ثانيا
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 54 بيرسون الارتباط معامل :ثالثا
 54 سمرنوف كولمجروف اختبار :رابعا

 54 المتعدد الانحدار تحليل :خامسا
 54 الأحادي التباين تحليل :سادسا
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 الملاحق
 

.: استمارة الاستبيان(10الملحق رقم)  
 الجمهــورية الجزائــرية الديمقــراطية الشعبيـــة

 وزارة التعليــم العــالي و البحــث العلمـي
–بسكرة  –جــامعة محــمد خيضــر   

 كــلية العلــوم الاقتصــادية و التجــارية و علــوم التسييــر
 قســـم علــوم التسييــر

 

 

 

 استبيان
 

 

 لسلام عليكم ورحمة الله تعالى وبركاتوا
 سيدي، سيدتي      
نضع بين أيديكم ىذه الاستبانة راجين منكم الإجابة على الأسئلة الدطروحة بكل دقة وموضوعية من أجل إثراء       

ي المؤسسة القيادة على اداء الموارد البشرية فانماط تأثير ″موضوع مذكرة التخرج لنيل شهادة الداستر بعنوان 
 " دراسة حالة: شركة بناء الهياكل المعدنية المصنعة )وحدة المغير(  الاقتصادية
مؤكدين أن كل الدعلومات التي سنحصل عليها سوف تبقى سرية ويتم استخدامها لغرض البحث العلمي لا غير       

 .مصداقية الدعلومات التي ستقدمها ىذه الدذكرةوإجابتكم الدقيقة والكاملة على جميع فقرات الاستبيان لذا الأثر الكبير في 
الاستمارة  أمام كل عبارة وعدم ترك أي سؤال بدون إجابة لأن ذلك يعني عدم صلاحية( xعلامة ) وضع نرجو      
 .للتحليل

 

 و مقدرين حسن تعاونكم.شاكرين  وفي الأخير تقبلوا منا فائق الاحترام والتقدير      
 
 

 ةد منصوري رقي :تحت اشراف             د                                 الطالب: بن صغير فؤا
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 أنثى                                            ذكر          س:الجن
              سنة 40 و 31 ما بين                 ةسن 30 و 20 ما بين :العمرية الفئة

 سنة 50 من أكثر                  سنة 50 و 41 ما بين               
 ليسانس                تقني سامي ثانوي فأقل: الدراسي المستوى

  دراسات عليا                ماستر او مهندس                      
 سنة15إلى 11نم             سنوات10إلى6 من             فأقل سنوات 5 :الخبرة سنوات

    سنة                 02الى  11من                  سنة20من أكثر
                   رئيس مصلحة                  موظف رئيس قسم                 :الوظيفي المسمى

  عامل                     
 
 

رقم 
 الفقرة

 الفقرة
 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق محايد موافق

موافق 
 بشدة

 الأول: النمط الديمقراطي البعد
      مبدأ الدشاركة الجماعية في العمل مسؤولك الدباشريشجع  21
      مرونة في تعاملو مع الدوظفين مسؤولك الدباشريظهر  20
      بالدناقشة وتبادل الآراء حول العمل مسؤولك الدباشريهتم  20
الدوظفين غالبا اجتماعات للتواصل مع  سؤول الدباشريعقد الد 20

 و حل الدشكلات
     

      عبارات الثناء والددح أثناء العمل مسؤولك الدباشريستخدم  25
العاملين على إبداء آرائهم في تخطيط  الدسؤول الدباشريشجع  21

 العمل وتنفيذه
     

      سؤولياتيراعي قدرات العاملين عند توزيع الدسؤول الدباشر الد 20
بروح إنسانية ومسؤولية مع العاملين  الدباشر سؤوليتعامل الد 20

 متهم.اوبما يحفظ كر 
     

      العدالة في العمل.بلدسؤول الدباشر ايتصف  20

 الوظيفيةالبيانات الشخصية و المعلومات الجزء الأول :

 الجزء الثاني: انماط القيادة في المؤسسة
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العاملين وتحقيق رغباتهم  بمراعاة مصالح سؤول الدباشريهتم الد 12
 في الشركة.

     

ختيار الدرؤوسين بعناية ويفوضهم سؤول الدباشر ايحسن الد 11
 حياتوبصلا

     

 الثاني: النمط الأوتوقراطي البعد
ان تبادل الآراء والأفكار مضيعة  مسؤولك الدباشريعتقد  10

 للوقت
     

      .ل مشاكل العمل بأسلوبو الخا الدسؤول الدباشر لحيفضل  10
على متابعة كافة الدهام وتدقيقها  سؤول الدباشريحر  الد 10

 بالتفصيل
     

والتعليمات ة بالقوانين الرسمية و الأنظم سؤول الدباشريلتزم الد 15
 بحذافيرىا

     

على أن يكون ىو الدتحدث الرسمي  مسؤولك الدباشريحر   11
العاملين بإسم  

     

على أسلوب الأمر والنهي في تعاملو  سؤول الدباشريعتمد الد 10
 مع العاملين

     

      ستويات معينة من الأداءجميع العاملين بمسؤول الدباشر يلزم الد 10
القدرة على تحليل مختلف الدواقف في الدسؤول الدباشر يدتلك  10

 الشركة.
     

ر ويدسك بزمام السلطات بنفسو االقر  سؤول الدباشريتخذ الد 02
 دون الرجوع لأحد.

     

العقوبات ويستخدم اسلوب التهديد  سؤول الدباشريفرض الد 01
 وللسيطرة على مرؤوسي

     

 (الفوضوي)الثالث: النمط الحر البعد
      التعليمات تنفيذ في كثيرا التقيد عدم الدسؤول الدباشر يفضل 00
مع العاملين الدقصرين في أداء  سؤول الدباشريتساىل الد 00

 واجباتهم
     

أي تغيير يقترحو العاملين في أسلوب  سؤول الدباشريتقبل الد 00
 العمل

     

أكبر قدر من الحرية للموظفين لدمارسة  مسؤولك الدباشرح يتي 05
 نشاطهم

     

الشخصي للعاملين في حل  بالاجتهادلدسؤول الدباشر يسمح ا 01
 الدشكلات

     

د اعن دوره كموجو وملهم لعمل الأفر باشر الدالدسؤول يتنازل  00
 والجماعات
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ات بين عنزاالتدخل في حل ال سؤول الدباشرلديتجنب ا 00
 العاملين

     

مرؤوسيو بما ىو مطلوب ثم يتركهم  سؤول الدباشريخبر الد 00
 يفعلون ما يشاءون

     

 

 
 

رقم 
 الفقرة

 
 الفقرة
 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 
 محايد

 
 موافق

موافق 
 بشدة

      أدائي مستوى رفع من يعيق الصلاحيات تفويض عدم 02
لعمال يسهم في انخفاض وا قائدضعف التفاعل بين ال 01

 أدائيمستوى
     

      أدائيفي اتخاذ القرار تساعد على تحسين تي مشارك 00
على مبدأ الثقة ساعد في تطوير وتحسين  قائداعتماد ال 00

أدائي مستوى  
     

      يسهم اطلاعي على نتائج تقييم أدائي في تطويره 00
      .قائديات زىا تتفق مع توقعحجم الأعمال التي أنج 05
      العمل الذي أمارسو تلائم مع امكانياتي و قدراتي 01
نظام الحوافز والترقيات الدعمول بو في الدؤسسة شجعني على  00

 أداء عملي بكفاءة
     

      عملي بكفاءة لإنجاز دفعني مسؤولي الدباشرتشجيع  00
لى تفهم مديري أو رئيسي لدشاعري واحتياجاتي شجعني ع 00

 تحسين أدائي
     

 من اعداد الطالب بالاعتماد على الدراسات السابقة. المصدر:
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الجزء الثالث : اداء الموارد البشرية
 ل
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 (: الاساتذة المحكمين10الملحق رقم )
 

 الجامعة الرتبة الاستاذ المحكم
 سكرةبجامعة  استاذ محاضر)أ( أحلام خان
 جامعة بسكرة استاذ مساعد)أ( كاميليا يزغش

 جامعة بسكرة اضر)أ(استاذ مح حسام الدين غضبان
 من اعداد الطالب. المصدر:
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 (الوادي-بناء الذياكل الدعدنية الدصنعة )الدغير لوحدةالذيكل التنظيمي  (:10الملحق رقم)
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .وحدةدائرة الدوارد البشرية لل المصدر:
 

 

 مراسل الجودة

 المدير

 المكلف بالإعلام الآلي المكلف بالبيئة والأمن الصناعي

 الأمانة

مصلحة 
 الصيانة

دائرة 
 الإنتاج

دائرة 
التنمية 
 التجارية

مصلحة 
تسيير 
 المخزن

دائرة المالية 
المحاسبة و  

دائرة الموارد 
 البشرية

مصلحة 
التصريف 
 )الحالة(

 مصلحة الإنجاز

 مصلحة الإنتاج

فرع 
 التقطيع

رع ف
 التلحيم

فرع 
 النجارة

فرع 
 التجميع

فرع 
 التعدين

المصلحة 
 التجارية

 فرع التصدير 

 مصلحة التنمية

 مكتب الدراسات

 
 حظيرة

 
 

 
 المخزن
 العام

مصلحة 
 التموين 

 فرع الشراء

مصلحة 
 المحاسبة

 الصندوق

مصلحة  
الموارد  
 البشرية

فرع 
 العمل

فرع 
 الأجور

مصلحة 

ةالوسائل العام  

فرع 
 الأمن

فرع حظيرة 
 السيارات
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 (V20 . SPSS(: مخرجات ) 10الملحق رقم)

 ثبات أداة الدراسة:
 المتغير المستقل:     

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.543 29 
 :10البعد  

 

 :10البعد   

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.564 10 

:  30بعد ال      

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.601 8 

 
 المتغٌر التابع:

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.611 10 

 
 اختبار التوزيع الطبيعي: -0

 المتغير المستقل:

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 meanx 

N 42 

Normal Parameters
a,b

 Mean 3.3136 

Std. Deviation .28177 

Most Extreme Differences Absolute .101 

Positive .101 

Negative -.061- 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.787 11 
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Test Statistic .101 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

  :10البعد 

 

 :30البعد          

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 meanx2 

N 42 

Normal Parameters
a,b

 Mean 3.1548 

Std. Deviation .47943 

Most Extreme Differences Absolute .119 

Positive .119 

Negative -.087- 

Test Statistic .119 

Asymp. Sig. (2-tailed) .146
c
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

 

 

 

 

 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 meanx1 

N 42 

Normal Parameters
a,b

 Mean 3.6732 

Std. Deviation .54140 

Most Extreme Differences Absolute .187 

Positive .086 

Negative -.187- 

Test Statistic .187 

Asymp. Sig. (2-tailed) .001
c
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 
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 :10البعد 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 meanx3 

N 42 

Normal Parameters
a,b

 Mean 3.0179 

Std. Deviation .58602 

Most Extreme Differences Absolute .106 

Positive .106 

Negative -.086- 

Test Statistic .106 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

 المتغير التابع:

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 meany 

N 42 

Normal Parameters
a,b

 Mean 3.8119 

Std. Deviation .44841 

Most Extreme Differences Absolute .115 

Positive .090 

Negative -.115- 

Test Statistic .115 

Asymp. Sig. (2-tailed) .187
c
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 خصائص عينة الدراسة: -0
sexe 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 66.7 66.7 66.7 28 ذكر 

 100.0 33.3 33.3 14 أنثى

Total 42 100.0 100.0  

age 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 20-30 13 31.0 31.0 31.0 
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31-40 20 47.6 47.6 78.6 

41-50 8 19.0 19.0 97.6 

 100.0 2.4 2.4 1 50من اكٌر

Total 42 100.0 100.0  

éducation 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 14.3 14.3 14.3 6 فأقل ثانوي 

 52.4 38.1 38.1 16 سامً تقنً

 76.2 23.8 23.8 10 لٌسانس

 100.0 23.8 23.8 10 مهندس /ماستر

Total 42 100.0 100.0  

expérience 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 28.6 28.6 28.6 12 سنوات 05 من أقل 

6-10 21 50.0 50.0 78.6 

11-15 7 16.7 16.7 95.2 

16-20 2 4.8 4.8 100.0 

Total 42 100.0 100.0  

cariere 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 7.1 7.1 7.1 3 قسم رئٌس 

 14.3 7.1 7.1 3 مصلحة رئٌس

 88.1 73.8 73.8 31 موظف

 100.0 11.9 11.9 5 متعاقد عامل

Total 42 100.0 100.0  

 

 :المتوسط الحسابي والانحراف المعياري   -0
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

X1 42 2 5 3.98 .869 

X2 42 1 5 3.45 1.041 

X3 42 1 5 3.64 .879 

X4 42 1 5 3.98 .975 

X5 42 1 5 3.45 .968 

X6 42 2 5 3.86 .872 

X7 42 2 5 3.86 .977 

X8 42 1 5 3.83 .881 
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X9 42 1 5 3.74 .989 

X10 42 1 5 3.36 1.032 

X11 42 1 5 3.26 1.037 

X12 42 1 5 2.33 1.074 

X13 42 1 5 2.90 1.008 

X14 42 2 5 3.76 .790 

X15 42 2 5 4.02 .811 

X16 42 1 5 3.69 .975 

X17 42 1 5 2.74 1.363 

X18 42 2 5 3.36 .906 

X19 42 1 5 3.69 1.000 

X20 42 1 5 2.64 1.322 

X21 42 1 5 2.45 1.214 

X22 42 1 5 2.76 1.144 

X23 42 1 5 2.98 1.158 

X24 42 1 5 3.57 1.016 

X25 42 1 5 2.88 1.087 

X26 42 1 5 3.26 .989 

X27 42 1 5 2.86 1.117 

X28 42 1 5 2.76 1.394 

X29 42 1 5 3.07 1.177 

Y1 42 1 5 3.52 .994 

Y2 42 2 5 3.88 .803 

Y3 42 2 5 4.00 .733 

Y4 42 2 5 4.17 .853 

Y5 42 1 5 3.93 .973 

Y6 42 2 5 3.81 .833 

Y7 42 2 5 3.90 .906 

Y8 42 1 5 3.79 1.116 

Y9 42 1 5 3.79 .842 

Y10 42 1 5 3.33 1.319 

Valid N (listwise) 42     

 Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

meanx 42 2.69 4.00 3.3136 .28177 

meany 42 2.90 4.70 3.8119 .44841 

meanx1 42 2.27 4.45 3.6732 .54140 

meanx2 42 2.20 4.50 3.1548 .47943 

meanx3 42 1.88 4.38 3.0179 .58602 

Valid N (listwise) 42     
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 اختبار الفروق: -0
 المتغير المستقل:

 حسب الجنس: -

Group Statistics 

 
sexe N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

meanx 05523. 29227. 3.3202 28 ذكر 

 07206. 26963. 3.3005 14 أنثى

-  

Independent Samples Test 

 

Levene's 

Test for 

Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

meanx Equal 

variances 

assumed 

.193 .663 .211 40 .834 .01970 .09333 -.16891- .20832 

Equal 

variances 

not 

assumed 

  .217 28.093 .830 .01970 .09080 -.16625- .20566 

 

ONEWAY meanx BY age 

ANOVA 

meanx   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .518 3 .173 2.397 .083 

Within Groups 2.737 38 .072   

Total 3.255 41    

ONEWAY meanx BY éducation 

ANOVA 

meanx   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .039 3 .013 .154 .926 

Within Groups 3.216 38 .085   

Total 3.255 41    

 

ONEWAY meanx BY expérience 
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ANOVA 

meanx   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .179 3 .060 .736 .537 

Within Groups 3.076 38 .081   

Total 3.255 41    

 

ONEWAY meanx BY carriere 

  ANOVA 

meanx   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .172 3 .057 .708 .553 

Within Groups 3.083 38 .081   

Total 3.255 41    

 المتغير التابع:
 س:حسب الجن -

Group Statistics 

 
sex

e 
N Mean 

Std. 

Deviatio

n 

Std. Error 

Mean 

mean

y 

 ذكر
2

8 
3.8143 .45681 .08633 

 أنثى
1

4 
3.8071 .44801 .11974 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test 

for Equality of 

Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. 

(2-

tailed

) 

Mean 

Differenc

e 

Std. Error 

Differenc

e 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

meany 

Equal 

variances 

assumed 

.028 .868 .048 40 .962 .00714 .14860 

-

.29318

- 

.3074

7 
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Equal 

variances 

not 

assumed 

  .048 
26.57

2 
.962 .00714 .14761 

-

.29596

- 

.3102

5 

 

 حسب باقي المتغيرات: -
ONEWAY meany BY age 

  ANOVA 

meany   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .094 3 .031 .146 .931 

Within Groups 8.150 38 .214   

Total 8.244 41    

 

 

ONEWAY meany BY éducation 

  ANOVA 

meany   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .744 3 .248 1.257 .303 

Within Groups 7.500 38 .197   

Total 8.244 41    

ONEWAY meany BY expérience 

  ANOVA 

meany   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1.156 3 .385 2.065 .121 

Within Groups 7.088 38 .187   

Total 8.244 41    

 

ONEWAY meany BY carriere 

  ANOVA 

meany   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .183 3 .061 .288 .834 

Within Groups 8.061 38 .212   

Total 8.244 41    
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 الارتباط بين متغيرات الدراسة: -5
Correlations 

 meanx meany meanx1 meanx2 meanx3 

meanx Pearson Correlation 1 .183 .488
**
 .418

**
 .696

**
 

Sig. (2-tailed)  .245 .001 .006 .000 

N 42 42 42 42 42 

meany Pearson Correlation .183 1 .623
**
 -.291- -.174- 

Sig. (2-tailed) .245  .000 .061 .271 

N 42 42 42 42 42 

meanx1 Pearson Correlation .488
**
 .623

**
 1 -.403-

**
 -.007- 

Sig. (2-tailed) .001 .000  .008 .963 

N 42 42 42 42 42 

meanx2 Pearson Correlation .418
**
 -.291- -.403-

**
 1 .217 

Sig. (2-tailed) .006 .061 .008  .168 

N 42 42 42 42 42 

meanx3 Pearson Correlation .696
**
 -.174- -.007- .217 1 

Sig. (2-tailed) .000 .271 .963 .168  

N 42 42 42 42 42 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 تحليل الانحدار: -6
 المغير المستقل:

 meanx 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .183
a
 .034 .009 .44628 

a. Predictors: (Constant), meanx 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .277 1 .277 1.392 .245
b
 

Residual 7.967 40 .199   

Total 8.244 41    

a. Dependent Variable: meany 

b. Predictors: (Constant), meanx 

 

 

 



 الملاحق
 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.845 .823  3.459 .001 

meanx .292 .247 .183 1.180 .245 

a. Dependent Variable: meany 

Meanx1 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .623
a
 .388 .373 .35516 

a. Predictors: (Constant), meanx1 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3.198 1 3.198 25.356 .000
b
 

Residual 5.046 40 .126   

Total 8.244 41    

a. Dependent Variable: meany 

b. Predictors: (Constant), meanx1 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.917 .380  5.041 .000 

meanx1 .516 .102 .623 5.035 .000 

a. Dependent Variable: meany 

Meanx2 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .291
a
 .085 .062 .43430 

a. Predictors: (Constant), meanx2 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .699 1 .699 3.708 .061
b
 

Residual 7.545 40 .189   

Total 8.244 41    

a. Dependent Variable: meany 

b. Predictors: (Constant), meanx2 



 الملاحق
 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.671 .451  10.351 .000 

meanx2 -.272- .141 -.291- -1.926- .061 

a. Dependent Variable: meany 

 

Meanx3 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .174
a
 .030 .006 .44708 

a. Predictors: (Constant), meanx3 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .249 1 .249 1.244 .271
b
 

Residual 7.995 40 .200   

Total 8.244 41    

a. Dependent Variable: meany 

b. Predictors: (Constant), meanx3 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.213 .366  11.507 .000 

meanx3 -.133- .119 -.174- -1.116- .271 

a. Dependent Variable: meany 

 

 )معاملات الارتباط(      :الصدق البنائي -7

 Meanx1 
 Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 

meanx1 Pearson 

Correlation 
.662

**
 .426

**
 .658

**
 .556

**
 .683

**
 .721

**
 .442

**
 .315

*
 .610

**
 .679

**
 .496

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .005 .000 .000 .000 .000 .003 .042 .000 .000 .001 

N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 



 الملاحق
 

 Meanx2 
Correlations 

 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 X19 X20 X21 

meanx

2 

Pearson 

Correlatio

n 

.399*

* 

.703*

* 

.28

6 

.06

6 

.512*

* 

.691*

* 

.398*

* 

.01

1 

.582*

* 

.648*

* 

Sig. (2-

tailed) 
.009 .000 

.06

6 

.68

0 
.001 .000 .009 

.94

6 
.000 .000 

N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 Meanx3 
Correlations 

 X22 X23 X24 X25 X26 X27 X28 X29 

meanx3 Pearson Correlation .562
**
 .499

**
 .244 .631

**
 .591

**
 .540

**
 .636

**
 .392

*
 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .120 .000 .000 .000 .000 .010 

N 42 42 42 42 42 42 42 42 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 Meany 
Correlations 

 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

meany Pearson Correlation .309
*
 .275 .349

*
 .549

**
 .640

**
 .594

**
 .453

**
 .390

*
 .621

**
 .566

**
 

Sig. (2-tailed) .047 .078 .023 .000 .000 .000 .003 .011 .000 .000 

N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 

 كلمات مفتاحية:
Meanx     المتغير المستقل(يمثل  النمط القيادي( 
Meanx1   يمثل  النمط الديمقراطي 
Meanx2    الأوتوقراطي  يمثل  النمط 
Meanx3   يمثل  النمط الحر 
Meany      (المتغير التابع)يمثل  أداء الموارد البشرية 

 

 

 

 



 


