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 :ملخص

قيادة لسلوك القائد  القوة الرميية االقوة ير  رميية  امط  اللى التعرف على مصادر القوة المتمثلة فيإهدفت هذه الدراسة 

القوة امط  القيادة  ا هدفت الدراسة الى تحديد العلاقة بين مصادرللاهتمام بالإنتاج االاهتمام بالعاملين في المؤسسة الجزائرية، كم

تصنيع اللواحق قائدا في مؤسسة  (55)رة استبيان تم توزيعها على عينة لـ  استددام استماالسائد في المؤسسة محل الدراسة، اقد تم

ائية المتمثلة في تحليل البيانات باستددام الاساليب الاحص الصناعية االصحية لعين لكبر ة بسطيف، اتم الوصول الى النتائج بعد

و ليها أن مصدر القوة الرميية هابينت النتائج المتوصل ا الارتباط، المئوية، االوس  الحسابي، الانحراف المعياري، معامل النسب

سسة محل الدراسة ااحد بل تعددت الامطاط القيادية في المؤ الغالب لدى قيادات المؤسسة محل الدراسة، اانه ليس هناك مط  قيادي

لقوة ير  رميية علاقة إيجابية بين مصدر ا دراسة عن اجودالا ان قادة المؤسسة يميلون اكثر للاهتمام بالإنتاج، كما بينت ال

لخبرة التي يعتمد عليها تمام بالإنتاج االعاملين عند استددامهم قوة ااالاهتمام بالإنتاج االعاملين، حيث القادة في المؤسسة يميلون لاه

كاريزما للاهتمام بالعاملين لة في اللال الخصائص الشدصية المتمثالقادة في الاهتمام بالإنتاج االعمل، اقوة الارتباط االجذب امن خ

 حيث يتم الاعتماد على العلاقات الإنسانية بشكل كبر .

 .مط  القيادة ؛السلوك القيادي ؛صادر القوةم ؛قوة الفرد ؛القيادة الكلمات المفتاحية:        

Abstract : 

      This study aims to identify the sources of strength of the official and informal power and force, and the 

pattern of leadership behavior of leaders interested by production and the other interested by employees in 

the Algerian companies, The study also sought to determine the relationship between the sources of power 

and the prevailing pattern of leadership in the organization under study. A questionnaire was distributed to 

a sample of 55 leaders in the industrial and health manufacturing facility in Ain el Kebira of sétif, 

The results revealed that the source of official power is predominant among the leadership of the company 

under study, and there is not a leadership style one but numerous leadership styles; however, the 

organization's leaders tend to be more interesting production. 

The study also showed a positive relationship between the source of informal power and attention to 

production and employees; in which leaders in the organization tend interesting production and employees 

when they use the power of experience relied upon by leaders in the interest of production and work, The 
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strength of the link attraction and charisma of interest where they are relying on human relations workers 

considerably.    

Key words: leadership; Individual power; sources of power; Leadership behavior; Leadership pattern & 

Style. 

  تمهيد:

عامل عمال في العصر الحديث، حيث أصبح اليعتبر موضوع القيادة أكثر الموضوعات اثارة في عالم الا

التكيف االتغير   ، اتنبع أهميته في قدرة القيادة علىالأساسي في تحديد نجاح المؤسسة في تحقيق أهدافها أا فشلها

حيث أنه اصبح المصلحة بالمؤسسة لضمان الاستمرارية، ا اتحقيق أهداف مختلفة الأطراف ذاتمع البيئة الحالية 

 العمل لأنظار نحو تنظيم اتوجيه الجماعة فيينظر الى مؤسسات اليوم على أنها جهد جماعي مشترك، اتجهت ا

لعصر الحديث لتوجيه وضة ابها اأمطاطها المدتلفة مبطريقة تتوافق مع الأهداف المرجوة، فأصبحت القيادة بأسالي

كتسبها في بي في المرؤاسين عن طريق القوة التي يسلوك العاملين، اذلك عن طريق قيام القائد بالتأثر  الإيجا

لمؤسسة امدى ة مصادر القوة اأمطاط القيادة في االمؤسسة االتي تعددت مصادرها، امن تم كان من الضراري معرف

 سسة.استجابتها للتحديات الحالية للمؤ

 :مشكلة الدراسة .1

المرؤاسين، اهذا   الإيجابي التي يقوم بها القادة علىن جوهر العملية القيادية في المؤسسة هو عملية التأثر إ

 ككل رميية لأخر ة التي تعددت مصادرها اأنواعها فيالتأثر  يتوقف على مقدار القوة التي يحوزها القائد، هذه ا

وع امصدر القوة ية إذ يتوقف النم  القيادي بشكل كبر  على نتنوع الأمطاط القياداير  رميية، اهو ما أذى إلى 

الاهتمام بالإنتاج، ة السلوكية إلى الاهتمام بالعاملين االتي يمتلكها القادة في المؤسسة، اهو ما يترجم افق النظري

 يلي: امن تم يمكن طرح الاككال الرئيسي كما

 علاقة بينهما؟سائدة في المؤسسة محل الدراسة، اماهي الالقيادية الماهي مصادر قوة القادة االامطاط 

 الأسئلة الفرعيـة:* 

 يلي: فيما تتمثل الفرعية التساؤلات من عدد الإككالية الرئيسية ضمن اتندرج

 ؤسسة محل الدراسة ؟ماهي مصادر القوة لدى القادة امط  القيادة السائد في الم 
  لقيادة السائد في المؤسسة محل الدراسة؟لدى قادة امط  اماهي العلاقة بين مصادر القوة 

 :الدراسة فرضيات* 

 ا في هذه الدراسة.الفرضيات الآتية، االتي سيجري اختباره للوصول إلى النتائج المرجوة من الدراسة تم صياية       

 ؛لعامليناالتأثر  في الممارسة الادارة  يعتمد القادة في المؤسسة محل الدراسة على القوة الرميية 
 ل الدراسة. امط  القيادة السائد في المؤسسة مح هناك علاقة ذات دلالة معنوية بين مصدر القوة لدى القادة 
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 اتتفرع هذه الفرضية الى الفرضيات الفرعية التالية:

 ؛العاملينادة امط  القيادة المهتم بالإنتاج هناك علاقة ذات دلالة معنوية بين مصدر قوة الرميية للقا 
 ابالعاملين. لقادة امط  القيادة المهتم بالإنتاجهناك علاقة ذات دلالة معنوية بين مصدر القوة ير  رميية ل 

 :أهمية الدراسـة. 2

الاقتصادية، عن طريق ة سؤسفي الم تؤديهالدار الذي ا قيادةمعالجتها لموضوع ال في تهاأهمي تستمد الدراسة

ضرارة  باعتباره الفرد عنصرب بالاهتمام ، اذلكتحقيق أهدافهال القوة امط  القيادةمتغر اتها المتمثلة في مصدر 

عن طريق  همات الأفراد بشكل يؤدي إلى تطوير قدراتللمؤسسة، اهو ما يتطلب من القادة القيام بالتأثر  في سلوك

 .بكفاءة افعالية ق أهدافهايمن أجل تحقاستددام القوة الإيجابية 

التسير   لى معالجة أسباب القصور في بعض جوانبهمية لصانعي القرار في المؤسسة عن للدراسة أأكما 

 .واردها البشرية، اتحقيق أهدافهافيها االعمل عل تحسينه اتطويره، امن ثمة رفع مستوى أداء م

 :الدراسة أهداف. 3

 :يلي فيما الدراسة أهداف تتمثل

 لدراسة؛المؤسسة محل ا التعرف على مصدر القوة لدى قادة 
 معرفة مط  القيادة السائد في المؤسسة محل الدراسة؛ 
 المؤسسة محل الدراسةتحديد نوع العلاقة بين مصدر القوة امط  القيادة السائد في  

II – :الجانب النظري 

 القـوة. 1

، كما 1فيها النتائج التي يريبونلحصول على هي مقدرة الأفراد )الذين يحوزان على القوة( على اتعريف القوة: . 1.1

عل دان القيام ، االقوة الكامنة هي المقدرة على الفأنها التأثر  المقصود في معتقدات الأفراد اكعورهم اسلوكهم

إلى الإذعان  ما بممارسة القوة على فرد آخر اصولا بذلك، أما القوة النشطة فهي القيام بذلك فعليا، ايقوم فرد

تعريف القوة بشكل  أما هنري مينتزبرغ فر ى أنه يمكن (، ranch et bell,1955.40f) 2فيهالكامل الذي يريب 

 ، )(3Mintzberg, 1983,4تـأثر  في مخرجات التنظيمبسي  على أنها القدرة على )التحكم في عمل الآخرين ( أا ال
بالنزعة للسيطرة  السلبي للقوة، حيث يتصف الوجه اقد ميز ماك سولند بين اجهين للقوة:  هما الإيجابي االسلبي

ر  االقيادة، اهو نواح اجتماعية، مثل المبادرة، االتأثعلى الآخرين اإذعانهم له، أما الجانب الإيجابي لها فيتصف ب

 (Mc celland 1970,29)4أم اجتماعية يهدف إلى تمكين الآخرين من تحقيق أهدافهم سواء كانت فردية
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ارسة القوة اقد ة لها علاقة بالأهداف المنتظرة من ممن مصدر قوة القادأيكاد يتفق المفكران على  مصادر القوة:. 1.1

 Johne  French andا المسر  ااكهرها نظرية كل من أحدد كثر  من ممارسي الإدارة مصادر اأنواع قوة القائد 

Bertram Raven 5ايليالتي حددت مصادر اأنواع القوة في المؤسسات  في م: 

ون لأفراد الآخرين، الذين يؤمنتعتمد على قدرة القائد على منح امكافأة ا :(Reward Power)قـوة التحفيز أو المكافأة * 

 لنقد، الترقية، الاعتراف االتقدير بأن الطاعة سوف تقود إلى الحصول على الحوافز المدتلفة، كا

التدويف  على بالاعتمادالأفراد  يعتمد القائد على عنصر الاكراه لتغير  سلوك :(Corrective Power)قـوة الاكـراه * 

  .....اخ لحرمان من مكافأة الاجر، اا عمل إضافيللإخضاع الأفراد إلى أاامره أا معاقبتهم بأحد الأساليب كا

فيعتمد   يطيعها الأفراد في المؤسسة،تعتمد على القواعد، القيم، الاعتقادات التي :(Legitimate power)القـوة الشرعية * 

مجبران على  لتأثر  على سلوك الآخرين، باعتبارهمالقائد على هذه السلطة المدولة له بحكم منصبه في التنظيم ل

ذه القوة في قوة ه لمتحصل عليها من المنصب اتظهرككل تنظيم سلمي/ بحكم كرعية القوة ا يأخذطاعته الذي 

 المكافأة، االقوة القسرية. 

ه، قائد اتأثر ااعجاب الآخرين بتستند هذه القوة إلى الصفات الشدصية لل : (Referent Power)أو الجذب  الارتباطقـوة * 

له، ايكون  طعات بين القائد االآخرين اانجذابهماهو ما يجعله محل اعجاب ااحترام من طرف الآخرين لوجود تقا

 لقائد عن ير ه من الأفراد.مصدر هذه القوة لدى القائد إلى الكاريزما التي يتمتع بها ا

ارات، بقة، المعرفة، الموهبة االمهتكون هذه القوة عن طريق تراكمات الخبرات السا: (Expert Power)قـوة الخـبرة * 

يتقنه الفرد دان  المجال أا التدصص الذيمد على خبرة التي يقوم من خلالها القائد بالتأثر  في الآخرين، فهي تعت

 ير ه مما يجعله محل طاعة من قبل الآخرين. 

 :6ليي ا تتم بشكل رميي أا ير  رميي كماامما سبق يتضح أن مصادر القوة متعددة الا أنه عند ممارسته

 أككال ممارسة القوة: 1الشكل 

 

 

 

 

 

 
Source: Jennifer M. George, Gareth R. Jones, Understanding and Managing Organizational Behavior, Sixth Edition, 

                                                         Person Education, New Jersey, USA, 2012, p373 

 

 قـوة الفــرد

 ـيـة القـوة الشرع

افأة أا المك قـوة التحفيز

ة ـــــــراه قــــو قــــــــــوة الاكـ ـــ 

 المعلـومة

 ـرة قــوة الخـب

اط أا قــــــــــــــــــــوة الارتب

 الجذب 

  الكاريزما
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 القيادة . 1

لدابة من لقيادة من قاد، يقود، قود، يقود افي قاموس اللغة العربية للابن منظور لسان العرب، ا مفهوم القيادة:. 1.1

اه إياها يقودها، سوق من الخلف، ايقال أقاده خيلا بمعنى أعطمن الأمام اال أمامها ايسوقها من خلفها، فالقود

ود جدارها إلى الفكر ، االمعنى الاكتقاقي للقيادة تع7امنها الانقياد بمعنى الخضوع، امنها قادة اهو جمع قائد

ليه الفعل عند اليونانيين يصطلح ع التي تعني أن يفعل أا يقوم بمهمة ما لأن "leadership"اليوناني القديم لكلمة 

"Archan"  بمعنى يقود أا يحكم. امصطلح قـيادة"leadership" لغوية المشتركة ت من المفردات الذكلمة أخ

ة بسبب يموض دناها بدقة، لذلك فهي تحمل دلالات عدياأدخلت على المفردات اللغوية الفنية العلمية دان تحديد مع

، إدارة (Authority)، السلطة (power)ثل: القوة في المعنى. اكذلك بسبب استعمال ألفاظ أخرى لوصف الظاهرة م

،  (Supervision) ، اإكراف(Control)، رقابة (Administration)، إدارة (Management) أعمال

ة القديمة ارتب  قيادة اجاء من الإنجليزي، "led"أصله أنجلوسكسوني، أنشأ من الفعل  "leadership" امصطلح

قد تكون على رأس افي مقدمة الشيء، ا 8القيادةمعناه بمعنى فعل السفر، افي الترجمة الفرنسية يعني القود ا

لثقافي الذي ال هذا المصطلح نظرا لاختلاف السياق ااختلف معناها مع الوقت باختلاف السياق الذي يتم فيه استعم

 . 9يستعمل فيه

د، فهي فكرة  اسعة، لا نستطيع أن نحددها بتعريف ااحأما اصطلاحا حسب إطلاع الباحث فكرة القيادة ا         

قيادة عادة ما فكل الباحثين ا الدارسين لموضوع ال مفتوحة على تعريفات  اتفسر ات عديدة لا يوجد حولها إجماع،

القـيادة بأبعاد  ة زمنية إلى أخرى، اقد ارتب  مفهوميعرفون القيادة حسب منظورهم الشدصي، ااختلاف ذلك من فتر

داري ما، الا علاقات الدار الوظيفي، امكانة موقع إعدة، فهناك بعد السمات االسلوك االتأثر  اأمطاط التفاعل ا

 ي:إلى عدد من هذه التعاريف في ما يل يوجد تعريف ااحد صحيح دان ير ه من المعاني الأخرى اسنتطرق

نظمة ة التأثر  على أنشطة جماعة منه يمكن اعتبار القـيادة بأنها عمليأ (Stodgily)  0551 يرى ستوجديل

لوك القـيادة هي س (Hemphill, coons) 0551. اعرفها همفيل اكورن 10في جهودها نحو تحديد الأهداف اتحقيقها

ي بأن القيـادة ه (prentice1961) ايرى برنتيس 11لشدص ما يوجه أنشطة الأفراد تجاه تحقـيق أهـداف مشتركة.

. 12يايات معينة ص بنجاح على الأفراد التابعين لتحقيقإنجاز الهدف من خلال توجيه الأفـراد المساعـدين، اهي الحر

كداص، يمارس في القـيادة هي تأثر  بين الأ (Tannenbaum. Wechsler. Massarik 1961)ايرى تننبوم ااخران  

 ، ابعد سنوات طور ستوجديل 13قيق هدف أا أهداف محددةتجاه تح الاتصالموقف ما ايوجه، من خلال عملية 
(stogdill1974) كما ركز 14ة أا التشييد في ترقب اتفاعلالفكرة ارأى بان القيادة هي المبدئة اصيانة البني ،

، االقيادة هي عملية 15ئد اآخرين هم التابعينالقيادة هي عملية التأثر  بين القاعلى ان  (hollander1978) هولندر
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 ، أما اارن بنيس(Rauch et Behling1984)، حسب راش ابيهلينغ 16التأثر  على مجموعة تجاه تحقيق الهدف

(Bennis1985)  الزملاء االأخذ بعمل ثقة بينلاك رؤية ااضحة ابناء القـيادة هي اظيفة لمعرفة ذاتك أالٌا، اامتفعرف 

الة القيادة  هي محا )(Donelly.J. H.et Autre1985 ، اعرفها دانلي ااخران17فعال لإدراك إمكانياتك القيادية

 . 18قيق هدف أا بعض الأهدافالتأثر  على أنشطة التابعين من خلال عملية الاتصال نحو تح

  :19التي يجب توفرها لوجود القيادة اهي فعلى ضوء التعاريف السابقة يمكن الوقوف على أهم العناصر 

 ؛لقائد المؤثرل الخضوع االانقياد من طرف التابعيين لاجود تابعين أي الفرد أا الافراد الخاضعين للتأثر  اقبو 
  ،لجماعة للوصول اقدرته على مساعدة ا القائدسلوك ااالتأثر  ايظهر من خلال الاتصال بين القائد االتابعين

 ؛إلى الأهداف المريوبة باستعماله قدراتهم القصوى
  ن على كسب القـادة الحقيقيون هم من يعملو لآنلأما العنصر الأخر  مرتب  بالحصول على تأييد الجماعة

    .اتأييد الجماعة

لأفراد لتحقيق أهداف القدرة على التوحيد االتأثر  في اها ابالنظر إلى ما سبق يمكن قبول فكرة القيادة على أن     

ة التأثر  جوانب مختلفة لكنها اكتركت في عملي الجماعة، هذا انرى من التعاريف السابقة أنها ركزت على عدة

لأخر ة تكون اقناع الناس بتحقيق الأهداف، اهذه ا حيث تعتبر جوهر العملية القيادية، االتي تتمحور حول كيفية

 :20يلي ل معنوي أا بشكل أخلاقي كمابشك

 ؛ديهماد عن طريق إذابة اتغير  نظام القيم لالتأثر  المعنوي يتم عن طريق توجيه الأفكار اسلوك الأفر 
 د عن طريق اللعب على العواطفالتأثر  الأخلاقي يتم عن طريق توجيه أفكار اسلوك الأفرا.  

ا القوة االسلطة غير  سلوك الأفراد اهذه القدرة يكون مصدرهت اتتمحور عملية التأثر  حول قدرة القائد على    

 التي يتمتع بهما القائد عن ير ه من الأفراد.

 نظريات القيادة . 1.1

 Trait théoriesنظرية السمات . 1.1.1

ئد يمتلك صفات م، اتفترض هذه النظرية أن القا0551سيطرت هذه النظرية خلال سنوات الخمسينات 

لوضع اهذه لتفاعل مع الآخرين اهي مستقلة عن اتختلف جذريا عن التابعيين، فالصفة هي مية كدصية أا اسيلة ل

،  ايعتقد دعاة هذه (fiedler and chemers, 1974.P22)مية من ميات الشدص اليس الوضع أا الحالة )الموقف( 

ة حيث لا يستطيع  مستوى فوق الاخرين" لتحمل المسؤاليلافراد لديهم خصائص اصفات "تجعلهم فيالنظرية أن بعض ا

إن مهمة العلوم ، افي ظل نظرية السمات ف(Hampton et al, 1982, p566)الاخرين القيام بها ابالتالي ليصبحوا قادة 

، امن أهم نظرياتها 21يملكونها كداص الذينالسلوكية هي تحديد تلك الصفات اتعلم كيفية التعرف على الأ

فنظرية  Earned leadership Theoryا نظرية القيادة المكتسبة  The Great Man Theoryنظرية الرجل العظيم 
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ادة، اأن الرجل ، حيث كان الاعتقاد بأن القادة يولدان قارها إلى عهد الايريق االرامانذالرجل العظيم تعود ج

يات ، اقد اثرى هذه النظرية النظر22دصيته التي يولد بهاات النجاح من خلال كالعظيم يحمل معه مفاتيح امميز

 :23الفرعية التالية

   نظرية الأمرThe prince Theory؛ 
  نظرية البطلThe Héro Theory؛ 
 نظرية الرجل المتميزThe Superman Theory . 

 قد قدم العديد من البياناتمن أبرز الدعاة لهذه النظرية، ا مFrancis. Galton 0715ايعتبر فرنسيس جالون       

قد تبنى أفكاره صفاة االسمات الوراثية على القيادة، االإحصائية االوراثية تأييدا لصحة النظرية من حيث تأثر  ال

أمة عبر  01لقيادية لـ. حيث قام اادز بدراسة الظراف اJenningsاجنينجر   woodsالعديد من الباحثين أمثال اادز 

اصناعة  قدراته هي التي كانت سبب في تشكيلفترات امتدت من خمسة إلى عشرة قران ااجد أن كدصية القائد ا

م  القيادة، حيث قام بتقديبعمل مسح كامل لنظرية الرجل العظيم في 0591فقد قام سنة   تلك الأمم، أما جنينجز

رة القيادة . اقد ككلت هذه النظرية تفسر  لظاه24لرجل المتميزامطاذج عن الرجل العظيم امطوذج البطل امطوذج عن 

سباب االأدلة ف المدتصين اجمعيات القيادة عن الأعبر عقود كثر ة، الا انها تراجعت اس  تساؤلات كثر ة من طر

 .25ن قادةالأساسية الكامنة اراء تفسر  ااثبات فكرة أن القادة يولدا

لمية الثانية، اتعتبر هذه داية القرن العشرين ااستمرت بعد الحرب العابة ظهرت في بأما نظرية القيادة المكتس         

لرجل دهم حول اختبار فراض تلك النظرية )االنظرية امتداد لنظرية الرجل العظيم حيث ركز الباحثون جهو

ون مجموعة من كللقادة الناجحين، فالقادة يمل العظيم(، لتفسر  ظاهرة القيادة االكشف عن السمات المشتركة

دة امن تم القيادة يمكن قا يصبحوالافراد بإمكانهم أن الصفات لا توجد عند الافراد العاديين ااذا ما توفرت عند ا

 .26اكتسابها

 Behavior Theoriesنظرية السلوك . 1.1.1

يسمى  مط  أا ما  ة القيادة إلى التركيز على سلوك القائدفعاليتفسر  أدى عدم استطاعة نظرية السمات 

ن كيفية فعت بمجموعة من المفكرين باتجاه البحث عبعد الانتقادات التي اجهت إلى نظرية السمات دالقيادة، ف

بمعنى تغر ت ، 27مطوذج السلوك في أبحاث القيادةتوقع سلوكيات القيادة الفعالة، حيث كرع في البحث عن هيكل ا

ديد هو دراسة تبدا كنشا ط يمارس، اأصبح الاتجاه الجل النظرة إلى القيادة من مجموعة من الخصائص الشدصية

دي الذي يمارسه لقائد تتوقف على النم  )الأسلوب( القياعلى افتراض أن فعالية ا ،خصائصهسلوك القائد اليس 

موعها طريقة ات التي يبديها القائد االتي تشكل في مجأي مجموعة النشاطات االتصرف في علاقته مع الجماعة،



 

 

 مصادر القوة ونمط القيادة في المؤسسة الجزائرية 

 

 7102الوادي، الجزائر، العدد الثامن، السنة الثامنة -جامعة الشهيد حمه لخضر، «مجلة الدراسات المالية والمحاسبية»

 

022 

تعتبر هذه  Iowaتجلى أهما في دراسات جامعة أيوا اقد طرحت تصنيفات عديدة لأمطاط القيادة ي دته،امط  قيا

تحدة الامريكية، اقد م في جامعة ايوا بالولايات الم0595الدراسات الأالى حول سلوك القائد حيث أجريت في سنة 

، حيث أجريت Ralph Whiteارالف اايت  Ronald Lippitارانلد ليبيت  Kurt Lewinقام بها كل من كر ت لوين 

دي موعات حيث يطبق على كل منها مط  قياالدراسة على مجموعة من الأطفال في أندية الهواة قسمت إلى مج

  :28ادية التاليةاحددت خصائص كل مط  بالسلوك اخلصت الى تحديد الامطاط القي

وظفين، لى طريقة عمله، محدادية مشاركة المالقائد، يمايمتاز بتركز السلطة لدى  :Autocraticالنمط الديكتاتوري * 

 .يتدذ القرارات ايفرضها على الاخرين من جانب ااحد

ات  لطات، يشجع المشاركة في قراريشارك الموظفين في صنع القرارات، تفويض الس :Démocratiqueنمط ديمقراطي * 

 .العمل االاهداف

نح قرارات تخص طريقة عمله الخاصة، يم ذلاتخاإعطاء الموظف الحرية الكاملة  :Laisser-faireنمط دعه يعمل * 

دراسات جامعة  ميعة من أهم الدراسات حول السلوك القيادي اأكثرهاا، العامل الوسائل االموارد انتائج التساؤلات

 Berau of Businessم، من قبل مكتب بحوث الاعمال 0515، حيث بدأت هذه الدراسات في سنة Ohioأاهايو 

Research 29عريفه على أنهد المتنوعة لسلوك القائد االذي تم تفي جامعة الاية أاهايو الامريكية بهدف تحديد الأبعا 

ن كارتل اه تحقيق الأهداف"، اقد قام بها كل م"السلوك الذي يتبعه القائد عندما يوجه نشاطات الجماعة باتج

Shartle  استوجديلStogdill  افلايشمانFleishman ذ تم اعداد استبيان ، ااستمرت الدراسة حتى الخمسينات إ

 لقيادة، اتم توزيعها علىبعد لتبدا ملائمة أكثر لوظيفة ا 051بعد لسلوك القائد تم خفضها إلى  0711يتكون من 

دد ممكن من الأبعاد أا قل عأهدف التوصل إلى ، ب30عينة أفراد عسكريين امدنيين لوصف سلوك المشرفين عليهم

، 31قيادةالفعالية قة موقع القائد على هذه الأبعاد بالمتغر ات التي يمكن من خلاها اصف سلوك القائد، اكذلك علا

 :32يتمثلان في اقد تمكنت هذه الدراسات من استدلاص بعدين أساسيين للقيادة

ريف يكلة اإنجاز المهمة، اتصميم اتعسلوك القائد على هفي هذا البعد يركز  : Initiating Structureمبدأ الهيكل * 

 الأداار له اللمرؤاسين لبلوغ الأهداف.

ة االثقة يهتم بالسلوك الدال على الصداقيركز سلوك القائد على العلاقات بين الافراد، ف :Considerationالإعتبارية * 

 االشعور بحاجات ااهتمامات أفراد الجماعة.

 :33لى فرضيتين همااقد بنيت النظرية ع

 ؛إن هناك فراق بين القيادة الفعالة االقيادة ير  فعالة 
 .أنه يتم تقييم القيادة بعد اصفها 



 

 

 مصادر القوة ونمط القيادة في المؤسسة الجزائرية 

 

الوادي، الجزائر، العدد الثامن، السنة الثامنة  -جامعة الشهيد حمه لخضر، «مجلة الدراسات المالية والمحاسبية»
7102 

 

022 

قائد لهيكل، الأال هو استبيان اصف سلوك الاعداد استبيانين قصر ين لقياس بعدي الاعتبارية اا تم

Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ)شرفين ، االثاني استبيان اصف سلوك المSupervisory 

Behavior Description (SBD or SBDQ) 34 ،يجابية ذه الدراسة هي العلاقة الإاكانت النتيجة الوحيدة الثابتة في ه

سين يكونون ن اهاريس في دراساتهما، إذ أن المرؤابين الاعتبارية ارضى المرؤاسين، مثل ما توصل إليه فلايشما

ط مستمرة ما ارية، في حين لم تكن هناك علاقة ارتباأكثر ارتياح عندما يعاملهم القائد بالحد الأدنى من الاعتب

 أخرى علاقة جيدة بينهما في حين اجدت في بين الهيكلية ارضا المرؤاسين، ففي بعض الدراسات كانت هناك

 .35علاقة عكسية أا ضعيفة

لمشهورة لبلاك بالإضافة إلى الشبكة الإدارية ا ،Michiganان كما اثرت دراسات جامعة ميتـشج        

 من التفصيل هذه الدراسات. نظرية السلوك في القيادة، اسنتناال بشيء  Robert Blak et Jane Moutonاموتون

، 36للقيادةترك ان بإطلاق برنامج بحث حول الصفات المشففي نهاية سنوات الأربعينات، قام باحثون في جامعة ميتـشيغ

ن سلوك اكان هدف الدراسة البحث ع likert& kahn, Katzاقاد هذه الدراسة كل من ليكرت اكاتز، كان 

، اقد أجريت الدراسة على 37تكاليف الإنتاجية( القيادة الفعالة من خلال )قياس أبعاد معنويات الفريق، خفض

ينقسم إلى  نت خلاصة الباحثين أن سلوك القائدكامجموعتين، الأالى ذات أداء عالي االثانية ذات أداء مندفض ا

 :38مستويين

 :ل احاجاته ية ذاتية، ايؤكد على فردية العاماهنا ينظر إلى العامل على أنه ذا أهم مستـوى السلـوك الذي يهـتم بالعامليـن

 الشدصية
 :و مجرد آلة للعمل، االعامل فيه هالفنية  افيه يكون التركيز على الإنتاج االنواحي مستوى السلوك الذي يهتم بالإنتاج

 تدار لتحقيق أهداف معينة.

ن مجموعات العمل بالعامل، هي أكثر إنتاجية م لاهتمامااكانت النتيجة أن مجموعات العمل أين القادة يركزان 

  بالإنتاج  الاهتمامأين القادة يركزان 
دارية، بتطوير الشبكة الا  Robert Blake et Jane Moutonكما قام كل من رابرت بليك اجان موتون 

ن مطوذج ميي اهتمامه بالمرؤاسين، حيث قدم الباحثا اذلك استنادا على تفاعل بعدى اهتمام القائد بالإنتاج امدى

ورها لاهتمام بالعمل أا الانتاج امح، التي تتشكل من محورين يمثل محورها الافقي بعد ا39بالشبكة الادارية

 ل التالي   الشكعمودي بعد الاهتمام بالمرؤاسين كما في ال
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      (: الشبكة الإدارية لـبليك اموتون          1الشكل )   

9/9    5/9               1/9 

                                                                        

         

         

    5/5     

         

         

                                                                                                                                                                                                                  

9/1    5/1    1/1 

 مندفض الاهتمام بالإنتاج اليع                                          

Source: Nicole Aubert, et Autres(1992), Management " aspects humaines et 

organisationnelles ", Édition Pue Fondamentale Paris, P383. 

 :40ا ركزت على خمسة أساليب هياثمانون أسلوب قيادي لكنهتتشكل الشبكة من ااحد 

 ،االمرؤاسيـن الإنتاج من بكل مندفضا اهتماما يبدي الذي التسيبي، المنسحب القائد أسلوب اهو :1.1القيادة  أسلوب*
 المطلوب العمل ممكن للإنجاز أقل جهد يبذل فهو لذا طيبة، لعلاقات االحاجة للعمل الحاجة بين الصراع ايتجنب
 بين اصل همزة بكونه كما يكتفي مركزه الوظيفي، يبقيه في الذي بالقدر المرؤاسين، رضا من درجة التهيئة
 .الابتكارات ايدفن المشاكل ايتجنب امرؤاسيه الإدارة

 من أكثر الوسائلابالإنتاج ابالعتاد  عاليا اهتماما يبدي الذي بالإنتاج، المهتم القائد أسلوب اهو :1.1القيادة أسلوب*
 مرؤاسيه، من بالعقاب طلبا للامتثال االتلويح التهديد أسلوب يستددم كما ابمـشاعرهم، بالمرؤاسين الاهتمام

 .التـنظيمي الولاء ايياب بهم للإحباط يؤدي مما القرارات اتخاذ في بالمشاركة لهم يسمح الا كثب عن ايراقبهم

 الإنتاج لكل من متوسطا يوجه اهتماما لأنه الطريق، منتصف قائد أا الوس  القائد أسلوب اهو :5.5 القيادة أسلوب*
 ما فسرعان إذا ااجه مشكلا خاصة البعدين هذين بين التوازن إقامة في اصعوبة حرجا يواجه لكنه االمرؤاسين،

 .الأخر لصالح البعدين بأحد يضحي

 اسينالإنتاج االمرؤ من بكل عاليا اهتماما يبدي الذي الفريق، قائد أا المثالي القائد أسلوب اهو :1.1 القيادة أسلوب*
 في اإرضائهم تحفيز للمرؤاسين أقصى ابين االأعمال للمهام إنجاز أعلى بين التوازن يحقق أن يستطيع حيث معا،
 لإنجاز ممكن جهد أقصى ملتزمين ببذل يجعلهم مما ااحترامهم بحاجاتهم االإحساس بهم الثقة خلال من العمل،
 .العمل
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 ،ضعيفا بالإنتاج ااهتماما بالمرؤاسين عاليا اهتماما يبدي الذي الاجتماعي، القائد أسلوب اهو :1.1 القيادة أسلوب*
 لإرضائهم، االراحة يسوده الأمان مرؤاسيه ايهيئ مناخا مع ادية علاقات بتكوين يقوم حي النادي إدارة يمارس فهو
 .مريوب فيها ير  إجابات من تلقي خوفا لمرؤاسيه الأاامر إعطاء يتجنب كما

القيادة المتبع في  قيادة ذات المحورين لمعرفة اسلوب امط لقد ككلت الشبكة الادارية لبليك اموتون مطوذج ال       

تي تقود   قيادي من درجة مختلفة لكل بعد االالتنظيم، من خلال بعدي الانتاج االعاملين حيث يتشكل كل مط

 الخمسة الشهر ة. إلى احد الامطاط

ريقة منهجية امعة أاهايو في حين طور رنسيس ليكرت بطلقد تأثرت الشبكة الإدارية لبيلك اموتون بأبحاث ج      

راسات جامعة ميتشغان، م( من الأفكار االأبحاث الناتجة عن د0590،0591ما يسمى بنظام أربعة بين سنوات )

لقيادة اير ها من و مبدأ العلاقات الداعمة، اذ يجب أن تكون امقاربته هاالمبدأ الأساسي الذي بنى عليه ليكرت 

في ضوء  لات االعلاقات داخل المؤسسة، فكل عضوالعمليات في المؤسسة مثال لأقصى قدر محتمل في جميع التفاع

م لقين يدعم ايبني ايحافظ على احساسه باخلفيته، من قيم، ريبات، توقعات، اعرض تجارب، فإنه ااحد مم

 :42ليي ، اتضمن نظام ليكرت أربعة مقاربات كما41االاهمية الشدصية

وف االعقاب في التحفيز، القائد أطو قراطي، يعتمد على أسلوب الخ :Exploitive Autocraticالمتسلط المستغل  1نظام * 

 دادة. تفويض قليل للمرؤاسين، قرارات مركزية ااستشارية لمرؤاسيه مح

ة فيز، كما أنه ليس أقل مركزييتصف القائد باستعماله المكافأة للتح :Benevolent Autocraticم المتسلط الرحي 1نظام * 

 في اتخاذ القرارات من النظام الأال.

فراد فرق هناك بعض الثقة المتبادلة بين االقائد يستشر  مرؤاسيه في اتخاذ القرارات ا :Participativeالمشارك  3نظام * 

 العمل.

كي عملية اتخاذ القرار بشكل تشارمستوى ثقة اأمان كبر ين اتجاه المرؤاسين، ا :Democraticالديمقراطي  4نظام * 

 ، طريقة اتصال المعلومات بشكل كفاف افي الاتجاهين.

ق حفيز الموارد البشرية عن طريالديمقراطي باعتباره مسدر بطرق إيجابية لت 1فيستند ليكرت على نظام       

يجابي أين يكون هناك تطوير أقل إ 1ا1كس النظامين التعاان بدلا من العداء لأجل الأطراف الأخرى في المنظمة، ع

 شاركية قادرة على تحقيق، في حين يرى ليكرت أن الأمطاط الت43للمواقف اأكثر عدائية، أا انقياد أكثر للمواقف

 أداء أعلى مما يمكن تحقيقه في الظراف العادية.
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 النظرية الموقفيـة. 3.1.1

كدصية  ئص القيادة لا يرتب  بسمات اخصائصيقوم مفهوم هذه النظرية على القول بأن أساس تحديد خصا

رها في القائد ، فالسمات االمهارات المطلوب توفعامة، بل يرتب  بسمات اخصائص نسبية ترتب  بموقف قيادي معين

ت التي قدمها أنصار المتغر ات المرتبطة به، اتدار كل الإسهامااتعتمد بدرجة كبر ة على الموقف الذي يعمل فيه 

م فيه امن هنا ب  بمدى ملائمتها للموقف الذي تـستددهذه النظرية حول افتراض مؤداه، أن نجاح أمطاط القيادة يرت

ة في وقفي، اتمثلت اهم إسهامات النظرية الم44اتجهت كل المحاالات لتحليل عناصر الموقف امتطلبات كل عنصر

 Robert)ا رابرت هااس  (Martin Evans)مارتن ايفانز  ا (Frederick Fiedler) أعمال كل من فردريك فيدلر

House)  ا هر سي ابلانشاردs'(Heresy & Blanchard). 

ن خلال يدلر في تحليل مفهوم الموقف القيادي ماقد ارتبطت النظرية الموقفية بشكل كبر  بإسهامات ف      

قائد المط  قيادة لائمة اتمثلت فكرته الأساسية في ضرارة م 0591إلى سنة  0550الدراسات التي أجراها من سنة 

دراسة  لقائد من خلال تشديصه لسلوكه ثما، اتعتبر هذه الملائمة الأسلوب الأفضل لنجاح 45لموقف الذي يعيش فيهل

لنم  القيادي ناصره يؤثر على ملائمة أا عدم ملائمة  ابعبارة أخرى إن تحليل الموقف اتقييمه امعرفة ع الموقف،

ما يحدد مدى النجاح  فاعل بين متغر ات الموقف اخصائص القائد هور أن التللذلك يعتقد فيد الذي يستددمه القائد،

 :46اتتمثل متغر ات نظرية فيدلر في في القيادة،

 بينهم، الثقة امدى توفر منه الصادرة للقرارات المرؤاسين اانصياع تجااب مدى في اتتمثل :بمـرؤوسيه القـائـد عـلاقـة* 
 اسهل اتأثر ه جيدة، زاد نفوذه بهم علاقاته كانت فكلما مرؤاسيه، من قبوله مدى على القائد نفوذ يتوقف حيث
  .االعكس صحيح الموقف سهولة من يزيد المثمر، مما االأداء التعاان على تحفيزهم عليه
 لكل المرؤاسين جيدا امحددة ااضحة االمهام الأهداف تكون بـسيطا، العمل هـيكل يكون عندما :العـمل هـيـكـل* 

 الحالة هذه افي العمل،لأداء  معرافا راتينيا إجراء المرؤاسون يتبع حيث المعالجة، اسهلة بسيطة االمشكلات
 يجعل مما اخبرات، من معلومات القائد يقدمه ما إلى الحاجة تقل كما القرارات فعالية من بسهولة التحقق يمكن
 العمل اإجراءات ااضحة ير  مركبا، الأهداف العمل هيكل يكون عندما عنه القائد لدى امفضلا سهلا الموقف
 .يامضة
 مرؤاسيه ؟ اهل على عقوبات يفرض أن أا مكافآت يقدم أن القائد يستطيع هل بمعنى  :الـقـائـد مـركـز قـوة مـدى* 
 فإن أا مرؤاسيه ؟ مساعديه عن يميزه رميي اظيفي لقب له اهل أدائهم؟  ايقيم بمهام ليكلفهم عليهم نفوذ له

 إذا بينما القائد، امفضلا لدى سهلا الموقف يجعل مما الوظيفي، مركزه من المستمد نفوذه يزيد هذا لديه توفر
    .الموقف صعوبة من يزيد مما نفوذه يقل تقدم ما كل أا بعض افتقد
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 النظرية التحويلية . 4.1.1

 القائد يسعى ، ا47ويل مؤسسته إلى اضع أفضلالتحويلية يتميز القائد التحويلي بأنه قادر على تح القيادة في
 سار طالما العمل في يتدخل الإدارة بالاستثناء فلا بمبدأ يأخذ حيث العمل، طريقة في إيجابية تغير ات لإحداث
 يحدث ما ايصحح مرؤاسيه أداء يتابع هكذا اهو تدخله، تبرر عادية ير  استثنائية أحداث ادان طبيعي بشكل
هداف  فق ااسعة، اله فهم أحسن لمهام اأ، االقائد التحويلي هو الذي يقود المرؤاسين بأ48الأداء في انحرافات من

المؤسسة  لتحويلي: هل يمكن لقائد ما أن يغر السؤال التالي لفهم مهام القائد ا ايمكن طرح، 49الفريق االملاك

 كلها؟  

رتب  بـ )كاريزما( )حالة( أا من)ثقافة( إلى أخرى، اهذه ت القائد التحويلي يحاال تغير  المؤسسة ككل من          

ت داخل ثقافة هذه الطريقة يشجع القائد إحداث عدة تحويلانحوه، ابالقائد، حيث ينمي مشاعر الثقة القوية 

اإيصال الرؤية  ديد الرؤية أا صورة المستقبل المنشودالمؤسسة، اللقائد في هذه النظرية أربعة مهام رئيسيـة هي تح

   .50للأتباع ثم تطبيق الرؤية ارفع التزام الأتباع تجاه الرؤية

يكمن  بينهما الفرق لكن التحويلية، االقيادة الكارزماتية أا الزعامية القيادة بين كبر  تشابه اهناك

الكاريزمي  القائد صفات له التحويلي فالقائد التحويلية، القيادة بداية هي للقائد الكارزماتية  الشدصية أن في

، كما أنه 51الكاريزما" بعد ما التحويلية سلطان "القيادة أنور سعيد محمد يقول مثلما السابقة، للدصائص إضافة

 اصول، اليس نقطة رحلة نظره في االتغير  للتغير  محب فهو ابالمؤسسة، بالمرؤاسين ترقى مستقبلية رؤية صاحب
 هذا افي االصعبة، المواقف المعقدة مع التعامل على اقادر المحسوبة للمداطرة محب الواقع، مواجهة في اكجاع
 بوضوح اتحديدها الرؤية،  خلق على القادرين هم الشركات الجيدان "قادة 52إلكتريك جنرال كركة مدير يقول

   . بلا هوادة" تحقيقها على االمثابرة بصبر بها االاحتفاظ

 أنمـاط الـقيـادة . 5.1.1

دصية القادة تتحـدد بفعل الطبيعة البيئيـة اك هناك أمطاط عديدة للقيادة، نشاهدها في المؤسسات االتي

 ة التالية:  امستوى القوى التي تعمل بها، ايمكن تمييز الأمطاط القيادي

لقائد دان االنم  بتركيز السلطات في يد  ايطلق عليه أيضا النم  التسلطي، حيث يتميز هذا النمط الأوتوقراطي:* 

، 53العقابيعتمد في تحفيز العمال على التهديد اإتاحة الفرصة للمرؤاسين للمشاركة في عملية اتخاذ القرار، ا

قرب فالقائد في  ايعمل على متابعة أداء العاملين عن ايميل القائد هنا إلى إصدار التعليمات بصورة مكثفة اااضحة

اذ القرارات ايعتبر القائد في هذا النم  مركز اتخ، 54يز على العمالكهذا النوع يركز على الأداء االعمل بدل التر

يد القائد فهو  هذا النم  جميع السلطات االصلاحيات بالا يعر  اهتماما لآراء المرؤاسين الا يتجااز معهم انجد في

 .  xاستبدادي اهذا النم  القيادي يتماكى مع افتراضات النظرية 
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اف اممارسة لمرؤاسين فرصة المشاركة في اضع الأهديمنح القائد ل هذا النم  القيادي، في ظل النمط الديمقراطي:* 

، إمكان ،اتتلدص مزايا القيادة التشاركية في المراقبة، كما يستشـر  المرؤاسين ايشركهم في اتخاذ القرار

احة الفرصة للأعضاء ى إتفراد الجماعة كما يعمل علالوصول إلى قرارات اإنجاز العمل اتوفر الشعور الطيب بين أ

 ا النم  من طرف القيادات، الهذا فلا بد من حسن استعمال هذ55حتى يتعلموا القيادة االمحافظة على كيان الجماعة

لجماعة، لسلطات االذين يحضون بقبول من طرف االرميية امراعاة حسن اختيار الأكداص الذين يفوض لهم بعض ا

ة في الية المطلوبماء الاجتماع  أحسن طريقة لتحقيق الفعإلا أنه يعتبر حسب كثر ين من الباحثين اعلماء الإدارة اعل

 القيادة الإدارية. 
ء، ايطلق لعامل بعض من الحرية لإبداء الآرااهو نتيجة لتطور الفكر الإداري حيث أصبح يعطى ل النمط الأبـوي:* 

ل قليل من التدويف الثقة بين المدير االعمال مع استعما عليه أيضا النم  الأاتوقراطي المريح، ايتميز بوجود نوع من

و يعطف عليهم ايريد طريقة التي يتعامل بها الأب مع أبنائه فهميي بالأبوي لتماثله بنفس الفي تحفيز العمال، اقد 

ليهم بحنان تنع العمال بأنه يفضل مصالحهم ايعطف عتحقيق مصلحتهم على النحو الذي يراه هو ملائم لهم اإذا اقـ

ر هذا النم  من دية في العمل، ايظهلعمال نحو الجالأبوة، ففي هذه الحالة سوف يكون له تأثر  إيجابي في دفع ا

ة التحديات جماعة قوية متماسكة قادرة على مواجه خلال تعامل الرسل االأنبياء مع أتباعهم مما ساهم في تكوين

 .56االتغلب عليها

ى أن يترك فية أداء العمل من طرف المرؤاسين، بمعنيتدخل القائد في كي افقا لهذا النم  لا النمط التـسيـبي:* 

يتوافق يب، مصحوبة بانخفاض مستوى الأداء االمرؤاسين يفعلون كما يشاءان ايكتنف هذا النم  مظاهر التس

 قيادة المرؤاسين الذينبخصوص الأفراد، ايصلح هذا النم  ل   Yهذا النم  القيادي مع الفراض الخاصة بالنظرية

، ايعاب على 57ة يصلح في معظم الحالات العاديكنه لايتمتعون بمعنويات عالية ،ابقدر كبر  من الخبرة االمهارة ل

 سؤالية.هذا النم  من القيادة أنه يشجع على التسيب االتهرب من الم

III  الجانب التطبيقـي 

  تعريف بالمؤسسة محل الدراسة: .1

 Société de fabrication d’accessoires) بر ة بسطيفمؤسسة تصنيع اللواحق الصناعية االصحية لعين لك        

industriels et sanitaires)   يرمز لها اختصار بـSANIAKلها الاجتماعي ، هي مؤسسة ذات أسهم يبلغ رأميا

صنابر  سة الوطنية لإنتاج السكاكين االدج، مقرها بعين الكبر ة بولاية سطيف، اهي فرع للمؤس719.511.111

(BCR) 480 الحقيقي  العدد ايبلغ ر ،في انتاج ابيع الصناب، اهي متدصصة 9119، تم انشاؤها في جانفي سنة 

 .الوظيفية الفئات مختلف على يتوزعون عامل
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 والأدوات:الطريقة  .1

دير ين يشغلون مناصب إكرافيه بصفة متمثل مجتمع الدراسة في مجموعة الأفراد الذ مجتمع البحث وعينة الدراسة: .1.1 

ناعية لمشرفين في مؤسسة تصنيع اللواحق الصعام انائب مدير امدير مديرية ارئيس مصلحة االنواب اجميع ا

ين اء امرؤاستتشكل من رؤس توي على مستويات إدارية مختلفةإدارة تح باعتبارهااالصحية لعين لكبر ة بسطيف، 

 96ددهم لعلاقة بين الرئيس االمرؤاس اقد بلغ عاهو ما يتيح الفرصة لوجود ممارسة مفهوم القيادة من خلال ا

، من الاستبانات الموزعة %56استبانة اهو ما يمثل  55 مسؤال، قمنا بتوزيع الاستبانات على كل العينة اتم استرجاع

 استبانة  55تبانات التي اجريت عليها الدراسة لاحياتها فبلغ عدد الاساستبانات لعدم ص 1ابعد الفحص تم استبعاد 

 اتحقيق تساؤلات الدراسة عن للإجابة اللازمة الدراسة بيانات جمع خلال الاستمارة تم من: وإجراءاتها الدراسة أداة .1.1
 يلي: ما على أهدافها، ااكتملت

 المستوى الاجتماعية، الشهري، الحالة الراتب العمر، الجنس،التالية:  البيانات على ااكتملت :الشخصية البيانات .أ
 الخبرة. سنوات التعليمي،

سسة، فمصدر ة القيادة امط  القيادة في المؤتضمنت إككالية البحث متغر ين اثنين هما مصادر قو الدراسة: متغيرات. ب

افأة، قـــوة الاكـــراه، لقـوة الشرعـيـة، قـوة التحفيز أا المكاالقوة يتمحور حول السلطة الرميية االتي تتشكل من )

ط أا الجـذب، الكاريزما(، قــوة الخـبـرة، قــوة الارتبـاي على )اسلطة ير  رميية التي بدارها تحتوقـوة المعلـومة(، 

)أاتوقراطي، الديمقراطي(  لك المهتم بالإنتاج االذي يشمأما المتغر  الثاني اهو مط  القيادة الذي ينطوي على السلو

 االشكل التالي يبين ذلك:  االسلوك المهتم بالعاملين )لديمقراطي، الأبـوي، التسيبي(،

 (: متغـر ات الدراسة3لشكل )ا                                                     

 

 

 

 

 

 

 

 

 د الباحثينمن اعدا المصدر:

 متـغيـرات الدراســة

 مصادر قوة القائد

 لقـوة الشرعـيـةا             

افأة لتحفيز أا المكالقوة        قـوة ا

ـوة لاكـــراه     قالرميية   قـــوة ا

 المعلـومة                           

 ـوة الخـبـرة القوة           قـ

 لجـذب        لارتبـاط أا اير  رميية    قوة ا

 لكاريزماا                       

 مط  القيـادة

 أاتوقراطي

 الاهتمام

 لديمقراطيبالإنتاج         ا

 

 لأبـويالاهتمام         ا

 لـتـسـيـبي بالعاملين        ا

 ـعالمتغـيــر تابـ قــلمست المتغـيـر
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، 1إلى  0عية على اربعة عبارات من القوة الشر أبعاد، إذ يحتوي بعد سبعة   من مصدر القوة متغر   يتكون

، كما 00إلى  7ارات من ، ابعد قوة الاكراه على أربعة عب1إلى  5على ثلاثة عبارات من  بعد قوة التحفيزايتكون 

 .01إلى  09يضم بعد قوة المعلومة على ثلاثة عبارات من 

، 1الى  0من  نم  الااتوقراطي يتمثل في أربعة نقاطاما متغر  مط  القيادة فيحتوي على أربعة ابعاد، بعد ال

، ابعد 09الى  5قاط من ، ابعد النم  الابوي يتكون اربعة ن8الى  5ابعد النم  الديمقراطي في اربعة نقاط من 

الاستجابات  يحدد الذي المغلق بالشكل الاستمارة تم داإعدا . 01الى  06النم  التسيبي من خمسة نقاط من 

 بحيث قةلقياس العبارات الساب الثلاثة النقاط ذي المتدرج ليكرت مقياس استددام تم اقد سؤال. لكل المحتملة
 التالي: الشكل المقياس هذا أخذ

 علامات لاختيار موافق بشدة؛  6اعطاء -

 علامات لاختيار محايد؛ 9اعطاء -

 .علامة لاختيار ير  موافق بشدة 0اعطاء -

 لقياس العبارات الثلاثة النقاط ذي المتدرج ليكرت (: مقياس1الجدال )

 6      9.61               9.66    0.91        0.99      0     المدى

 بشدة وافقم                     ايدمح              بشدة موافق ير  وافقةالم درجة

 من اعداد الباحثين المصدر:

 الدراسة أداة ثبات.  3.1

 ، للتأكد (Alpha Cronbach) كرانباخ ألفا معادلة استددام للاستبانة تم الدراسة أداة ثبات مدى لقياس
عامل الذي يمثل الحد لكامل الاستمارة اهي قيمة تفوق الم( %1141) 14111الدراسة، االذي قدر بـ:  أداة من ثبات

 فيما الأداة ثبات إلى ، اهي تشر %91ـ لاجتماعية الذي يقدر بعليه في الاعتمادية في مجال العلوم ا الادنى المتعارف
 ا.فيه التي أجريت الظراف نفس تحت لنفس مجتمع الدراسة استددمت لو

 أساليب المعالجة الاحصائية. 1.4

وم الاجتماعية الذي الإحصائية للعلم برنامج الحزم للقيام بالتحليل الاحصائي ااختبار الفرضيات تم استددا

 ، اقد تم استددام الأساليب التالية: (spss)يرمز له اختصارا بـ

 فراد عينة الدراسة؛التكرارات االنسب المئوية لتحليل المتغر ات الشدصية للأ 
 امحاار ة، ة في مصادر قوة القيادة امط  القيادالمتوس  الحسابي لوصف متغر ات الدراسة الأساسية المتمثل

 لين؛الاهتمام بالإنتاج االاهتمام بالعامالمتغر ات الفرعية كالسلطة الرميية االسلطة ير  رميية ا
 سة، عن مدى تشتت إجابات مفردات عينة الدراالإنحراف المعياري للتعرف على مدى استجابة عينة البحث، ا

 عبارات متغر ات الدراسة الكل محور من محاار الرئيسية؛
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 باط معامل الارت(r )مط  القيادة؛سبر مان لتحليل نتائج العلاقة بين مصادر القوة ا 

  (%5)تم اختبار الفرضيات عند مستوى دلالة معنوية. 

IV - ومناقشتها: النتائج  

 تحليل المعلومات الشخصية للمستجوبين .1
 الدراسة لعينة الشدصية للمتغر ات المئوية التكرارات االنسب (:1)الجدال 

 تالتكرارا  صيةالشد المتغر ات

Facteur 

1 

 ةلمئويالنسب ا

 الجنس

 

 % 19.16 11 ذكر

 % 91.91 05 انثى

 

 السن

 % 5.55 1 03 من أقل

31-40 05 91.11 % 

41-50 07 66.66 % 

 % 66.66 07 03 أكثر من

 

المستوى 

 الدراسي

 %  1 1 ابتـدائي 

 %  1 1 متـوسـ 

 %  1 1  ثـانـــوي

فوق  جامعي فما

 فـوق

55 011 % 

في  الاقدمية

 العمل

 

 % 1 1 اتسنو 5 أقل من

 % 19.16 11  سنة 55-5 من

 % 91.91 05 ةسن 55-51من 

 55 من أكثر

 سنة

1 5.55 % 

 نتائج التحليل الإحصائي لبيانات البحث. المصدر:

 أما النساء فمثلت نسبة ،%19.96 ب عليها الرجال بنسبةأن القيادات الإدارية يغل أعلاه من الجدال يتضح

ات السنوية كهدت الإطار عددهن سنويا حيث ، اهي لا تقل أهمية مقارنة مع نسبة الرجال حيث يتزايد% 91.91

فأكثر  51إلى  10 نسبة الرؤساء الذين تترااح أعمارهم من لاحظ من الجدال أني كما ،ناصب المسؤاليةاقتحام م

بالنسبة  ،%91.11ا %5.55سنة تمثل نسبة  61 من أعمارهم أقلالذين تترااح  أما %99.99تمثل مجتمعة نسبة كبرى 

ئة  المؤسسة كانت مناصفة بين فامن تم يلاحظ بأن مناصب المسؤالية في سنة، 11-60للذين تترااح أعمارهم بين 

النسبة تمثل  إنف المستوى الجامعي ما فيما يخصالشباب اكبار السن اعدم اتباع سياسة التشبيب في المؤسسة، أ

ي عالي بما يسمح ن القيادة الإدارية تتطلب مستوى علم، اهو أمر طبيعي نظرا لأقفما فوذاي مستوى جامعي  011%

خر ة على سة التوظيف االترقية خلال السنوات الألها من اتخاذ القرارات، ا هذا ما جعل المؤسسة تركز في سيا

اقدمية اكثر  سة حسب متغر  الاقدمية فقد سجلت يالبيتهماما  توزيع أفراد الدرا، العناصر ذات مستوى جامعي

عد، كبار السن اعدم الخراج للتقا اهو ما يؤيد اجود ايلبية من المسؤالين من ،%15.15سنة اذلك بنسبة  95من 

-5منن تها الفئة مثم تل، %69.16فقد كانت نسبتها  سنة 95-09أما فيما يخص الفئة التي كانت مدة عملها بين 
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سنوات في مناصب  5ترااح مدة عملها أقل من كما انه لا يوجد من بين الأفراد المستجوبين ت ،%90.79بنسبة سنة  05

 دا على الاقدمية في العمل.مسؤالية، ذلك لأن المناصب القيادية في المؤسسة تمنح اعتما

 ( بسطيفSANIAKمؤسسة )تحليل نتائج المعلومات المتعلقة بمصادر القوة ونمط القيادة لدى قادة  .1
 بسطيف (SANIAK)(: مصدر القوة الرميية لقادة مؤسسة 3)الجدال 

س  المتو درجة الموافقة  

 بيالحسا

راف الانح

 موافق اريالمعي

 بشدة

 

فق ير  موا محايد

      قوة الشرعيـة  بشدة

 9.58 7 1 41 لعمل م اتغير  إجراءات الدي صلاحيات اسلطات بحكم منصبي للتحك 0

 

0.73 

وجودة في نطلاقا من الصلاحيات المأقوم بإصدار الأاامر إلى المرؤاسين ا 9

 القوانين الداخلية للمؤسسة

15 6 6 9.76 0.50 

 0.26 9.59 1 1 50 منصبي  ماتي طبقا لما يخوله ليامتلك الحق على المرؤاسين تنفيد تعلي 6

م المتعلقة ان في اطار انجاز المهايخول لي منصبي اجبار المرؤاسين للتعا 1

 ناعهمبالعمل الا احتاج الى مجهود كبر  لإق

95 01 09 9.61 0.81 

     9.99 0.31 

      قوة التحفيـز 

 0.66 9.51 5 01 66 كافئتهم في الاجر يؤمن المرؤاسين بان الطاعة تقود الى م 5

 0.74 9 05 95 05 جة أدائهم العالي لدي صلاحيات لمنح ترقية للعاملين نتي 9

 0.46 9.95 1 01 67 يرا لهمقومون به عرفانا اتقدأحترم المرؤاسين ااكجعهم عن كل عمل ي 1

     9.11 0.25 

      الاكـراهقوة  

 0.26 9.59 1 1 50 الإجراءات الرميية اطلب من المرؤاسين احترام القوانين ا 7

 0.79 9.61 00 09 97 الف تعليماتيادير العمل بصرامة  ااعاقب كل مرؤاس يخ 5

 0.50 9.76 6 6 15 مييةزم بمواقيت العمل الرأقوم بخصم من الاجر لكل مرؤاس لا يلت 01

وقوع في لات الى المرؤاسين عند التوجيه الإنذارات االتساؤامتلك حق  00

 الاخطاء

56 9 1 9.59 0.18 

     9.15 0.30 

      قـوة المعلومـة 

 0.78  9.10 01 09 66 ل اكثر تأثر  في العمامتلك معلومات مهمة بحكم منصبي تجعلني 09

تلف مخ همية في العمل الىاستطيع التحكم في سر  المعلومات ذات أ 06

 هاالمصالح بحكم التقارير التي احوز علي

95 7 07 9.91 

 

0.91 

 0.80 0.71 91 07 06 طرافذات أهمية لمدتلف الا من السهولة الحصول على معلومات كثر ة 01

     9.06 0.46 

 0.18 9.15    المتوس  العام 

 (spss)من اعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج برنامج  المصدر:

 دالسائد في المؤسسة من خلال بع القوة مصدرعينة الرؤساء المبحوثين حول  لإجابة أعلاه (6)الجدال من

ية المرتكزة على بالنسبة لمصدر للسلطة الرمي 9.15ا 9.11أن المتوسطات الحسابية ترااحت بين  السلطة الرميية،

، 1495، 1460، اانحرافات معيارية 9415، 9411، 9499قوة الشرعية اقوة التحفيز اقوة الاكراه بمتوسطات حسابية 

رجة كبر ة وافق بشدة، أي أن المرؤاسين يران بدعلى التوالي أي انها كانت مرتفعة حيث تنتمي إلى درجة م 1461

، 9499اقوة كرعية بمتوس    9415بمتوس   أن لديهم مصدر سلطة رميي مرتكز بشكل كبر  على قوة الاكراه

اهي متوسطة  1419اانحراف معياري  9406متوس  حسابي   ية المرتكزة على قوة المعلومةالسلطة الرمي اقد سجلت

 حيث تنتمي الى درجة محايد 
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جة حيث تنتمي الى در 9415للبعد فكانت مرتفعة بمتوس  حسابي قدره  الكلية بالدرجة يتعلق افيما 

معياري  كهم لمصدر سلطة رميية، أما الانحرافموافق بشدة، أي أن المبحوثين يوافقون بشكل كبر  على امتلا

 بين تشتتها اانخفض تركزت الاستجاباتي أ، دال على درجة تجانس كبر ة في الإجابات 1407الكلي كان قدره 
 المقياس.

 سطيف (SANIAK): مصدر القوة ير  رميية لقادة مؤسسة (1)الجدال 

س  المتو درجة الموافقة  

 بيالحسا

راف الانح

 اريالمعي

 
 شدةموافق ب

 

فق ير  موا دمحاي

 بشدة
      قـوة الخبـرة 

 0.76 0.59 07 96 01 صالح بالمؤسسةلدي خبرات متعددة لعملي في مختلف الم 51

 0.71 9.59 1 09 69 يتهاخلال المسؤاليات التي تول عديدة حصلت على دارات تدريبية 51

تلاكي حاتي في حل المشاكل لاميأخذ مسؤالي الأعلى بملاحظاتي ااقترا 51

 خبرة مهنية عالية 

07 07 05 0.57 0.82 

 0.72 0.51 01 99 09 تي المهنية لعمل نتيجة لخبرتي اممارسلدى المرؤاسين ثقة في اقتراحاتي في ا 51

     9.17 0.41 

      قوة الارتباط االجذب 

 0.80 9.01 05 05 90 م بشدصيتي ينجذب المرؤاسون لي ايؤيدانني لتأثره 51

 0.75 9.69 5 01 95 بين لي في العمل لدي علاقات كدصية مع العاملين المنتس 02

 0.69 0.91 95 96 1 ي داخل اخارج المؤسسةأحظى بتأييد مديري الأعلى نظرا لنفود 05

     9.11 0.31 

      الكاريزمـا 

 0.64 9.07 7 60 07 يدرك الموظفين أهميتي في العمـل  00

صحيحة انطلاقا من نظرتي ال لدي قدرة على التكيف مع مختلف الظراف 02

 للأكياء 

91 99 9 9.67 0.68 

 0.56 0.11 65 07 9 تأثرهم بشدصيتيلدي علاقات كدصية مع المرؤاسين نظرا ل 02

 0.78 0.11 91 01 00 عي الديهم ثقة في كدصييشعر العاملون بالاعتزاز عند عملهم م 01

     0.50 0.47 

 0.27 9.10    المتوس  العام 

 (spss)من اعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج برنامج  :المصدر

 رميية علاه، نلاحظ بان مصدر السلطة الغر انطلاقا من قيم المتوس  الحسابي الموضحة حسب الجدال أ

حيث ينتمي الى درجة  9410توس  الحسابي العام لدى الرؤساء المبحوثين في المؤسسة كان متوس ، حيث بلغ الم

 9417لخبرة بمتوس  حسابي ا، اقد ارتكزت مصدرها على كل من القوة 1491محايد ابانحراف معياري قدره 

، اهي متوسطات  1460اانحراف معياري  9411اقوة الارتباط االجذب بمتوس  حسابي  1410اانحراف معياري 

فهي تنتمي الى  1491اانحراف معياري  0450توس  تنتمي  الى الدرجة المتوسطة، في حين كانت قوة الكريزما بم

لناجمة عن لمؤسسة ليس مصدره الكريزما بل الخبر االدرجة الضعيفة أي ان مصدر السلطة الغر  رميية لدى قادة ا

 لاقات الشدصية في العمل بمتوس اقوة الارتباط من خلال من خلال النفود االع 9459دارات التكوين بمتوس  

 اكل ذلك بدرجة متوسطة. 9469حسابي 
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 بسطيف( SANIAK): مط  القيادة المهتم بالإنتاج لدى قادة مؤسسة (5)الجدال 

س  المتو درجة الموافقة  

 بيالحسا

 

راف الانح

موافق  اريالمعي

 بشدة

 

فق ير  موا دمحاي

      الأاتوقراطي  بشدة

 0.77 9.15 05 99 07 ؤاسين تنفيذهااتخذ القرارات بانفراد ااطلب من المر 0

 0.80 9.01 05 05 90 يف على تفاصيل العمل بنفساالصلاحيات ااكر لا افوض السلطة 9

 0.78 9.10 01 09 66 مة في المؤسسةاتمسك بشدة بالقوانين الرميية االأنظ 6

 0.84 9.15 01 09 99 لعاملينلا اهتم بالجوانب الاجتماعية الصعبة ل 1

     9.09 0.53 

      الديمقراطي 

 0.71 9.11 09 91 09 النتائجااسع للمرؤاسين اأهتم ب بشكل أفوض السلطة االصلاحيات 5

 0.83 0.95 61 09 06 ها أتلقى اقتراحات من المرؤاسين ااعمل ب 9

 0.84 9.95 01 06 97 ار احل المشاكلأكارك المرؤاسين في عملية اتخاذ القر 1

 0.89 9.10 90 09 99 أتعاطف معهمأهتم بالمشاكل الاجتماعية للمرؤاسين ا 7

     9 0.19 

 0,26 9.17    المتوس  العام 

 (spss)من اعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج برنامج  :المصدر

اهو ينتمي الى  1499اانحراف معياري  9417اج بلغ من نتائج الجدال أعلاه يظهر ان متوس  الاهتمام بالإنت

  القيادة هتمام متوس  بالإنتاج، كما سجلت النتائج مطاالدرجة المتوسطة أي ان الافراد المبحوثين لديهم 

 9قراطي بمتوس  اهو اعلى من مط  القيادة الديم 1456 اانحراف معياري 9409بمتوس  حسابي  يالأاتوقراط

  1405اانحراف معياري 

 بسطيف (SANIAK)(: مط  القيادة المهتم بالعاملين لدى قادة مؤسسة 6)الجدال 

س  المتو درجة الموافقة  

 بيالحسا

 

راف الانح

موافق  اريالمعي

 بشدة

 

فق ير  موا دمحاي

      الأبــوي  بشدة

 0.82 9.61 09 09 60 أنتقد المرؤاسين أمام الاخرين 5

 0.95 9.10 91 9 95 أعامل المرؤاسين كزملاء  01

 0.91 9.10 99 01 96 اساند المرؤاسين اأدافع عن حقوقهم  00

 0.76 0.75 05 96 06 العمال في حل مشكلاتهم الخاصةأكارك  09

     9.19 0.21 

      التسيـبي 

 0.82 0.90 66 01 09 اصيله الدقيقة لا اتدخل في أداء عمل المرؤاسين اتف  06

 0.73 9.15 03 99 09 الاخرسلوكي العام متقلب ااتغر  بين الحين ا 01

 0.59 0.11 69 09 6 ن كما يشاؤان في ظل نطاق اكرافي اترك الافراد يفعلو 05

سؤالية الية اقدرة على تحمل الميتمتع المرؤاسين تحت امرتي بمعنويات ع 09

 فلهم كل الحرية للتصرف 

01 05 99 0.75 0.80 

لا أقوم هارة التي يتمتعون بها فلدي ثقة في المرؤاسين نتيجة الخبر االم 01

 برقابة لصيقة عليهم 

00 96 90 0.70 0.74 

     0.11 0.15 

 0.15 0.51    المتوس  العام 

 (spssمن اعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج برنامج ) :المصدر
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 0451ذي بلغ م حول أسلوب الاهتمام بالعاملين المن الجدال علاه اانطلاقا من قيم المتوس  الحسابي العا

في  اهتمام القادة بالعاملين ضعيف اهو ينتمي الى درجة ير  موافق بشدة، فإن أسلوب 1405اانحراف معياري 

متوس   فهو ينتمي الى درجة 1490اانحراف معياري  9419المؤسسة، اقد سجل مط  القيادة الابوي متوس  حسابي 

ابذلك فهو   1405اانحراف معياري  0411سابي ابذلك فهو اعلى من النم  القيادي التسيبي الذي سجل متوس  ح

 ينتمي الى درجة ضعيف 

 .اختبار الفرضية الفرضيات3

 أثر  في العاملين.لقوة الرميية لممارسة الادارة االتايعتمد القادة في المؤسسة محل الدراسة على  اختبار الفرضية الأولى:* 

حصلت متوس   في المؤسسة تبين أن القوة الرميية من خلال النتائج المتوصل اليها حول مصدر القوة السائد

قة لمتوس  أي ان هناك درجة موافعلى تركز إجابات حول ا داهو ما يؤك 1407بانحراف معياري قدره  9415قدره 

ق ، ابذلك فقد ااف1491اهي درجة محايدة اانحراف معياري  9410بل القوة ير  رميية بمتوس  قدره كبر ة، مقا

القوة الرميية  يها في ممارسة الإدارة في المؤسسة هيالمبحوثين بدرجة عالية على أن مصدر القوة التي يعتمدان عل

 صحة الفرضية. داهو ما يؤك

 الفرضية الثانية: اختبار* 

لمؤسسة محل ى القادة امط  القيادة السائد في اهناك علاقة ذات دلالة معنوية بين مصدر القوة لد الرئيسية:الفرضية  -

 تين:االتي انبثق عنها الفرضيتين الفرعيتين التالي، الدراسة

 لعاملينقادة امط  القيادة المهتم بالإنتاج ااهناك علاقة ذات دلالة معنوية بين مصدر القوة الرميية لل *

 العاملين لقادة امط  القيادة المهتم بالإنتاج اهناك علاقة ذات دلالة معنوية بين مصدر القوة ير  رميية ل *

 (rمعامل الارتباط )(: 7)الجدال 
 مط  القيادة

 مصدر القوة

ام  الاهتم

 اجبالإنت

 الاهتمام

 بالعاملين

 14901 14901 القوة الرميية 

 14511** 14770** القوة ير  رميية

 748,0لي               مصدر القوة الك             

 (spssمن اعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج برنامج ) :المصدر

 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a,847 ,717 ,706 ,09998 

a. Predictors: (Constant), رمييـة ير  السلطـة ,الرمييـة السلطـة 
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ط الخاص ر القوة امط  القيادة، كان الارتبامن نتائج الجدال أعلاه الخاص بمعامل الارتباط بين مصد

على التوالي  14901، 14901عاملين االنم  المهتم بالإنتاج يسااي الرميية اعلاقته بنم  القيادة المهتم بال ةبمصدر القو

هو في الحالتين ا 1415على التوالي اهو أكبر من  14009ا  14096 يسااي sigحيث أنه ضعيف اكان مستوى الدلاله 

يس هناك توجه ر القوة رميي لدى القادة في المؤسسة لأن الارتباط ير  معنوي، أي أنه عندما يكون مصد ما يعني

ناك علاقة ذات دلالة معنوية هفض الفرضية الفرعية التي تنص على أن رالا بالعاملين، ابالتالي ن بالإنتاجلاهتمام 

 تاج االعاملين.بين مصدر القوة الرميية للقادة امط  القيادة المهتم بالإن

ملين كانت ايجابية، لمهتم بالإنتاج االنم  المهتم بالعاأما العلاقة بين مصدر القوة ير  رميية امط  القيادة ا

مام بالنسبة لاهت 1يسااي  sigعلى التوالي، اكان مستوى الدلالة  14511**ا 14770**حيث كان الارتباط يسااي 

لارتباط على التوالي، اهوما يعني أن ا 1415ا 1410ند مستوى عبالإنتاج ا بالنسبة لاهتمام بالعاملين فهو دال معنويا 

تمثلة في قوة ادة المؤسسة هي القوة ير  رميية المله معنوية احصائية، ا بالتالي عندما يكون مصدر القوة لدى ق

بالتالي نقبل هتمام بالإنتاج ااهتمام بالعاملين، االخبرة اقوة الارتباط االجذب االكاريزما فانه يكون هناك ا

امط  القيادة  عنوية بين مصدر القوة ير  رميية للقادةة التي تنص على هناك علاقة ذات دلالة مالفرضية الفرعي

 المهتم بالإنتاج االعاملين. 

اهو دال احصائيا عند  14711لقيادي يسااي كما كان الارتباط الكلي لمصدر القوة اعلاقته بالنم  ا

أن القادة في تائج مصدر القوة امط  القيادة نلاحظ بن ابالتالي فالارتباط إيجابي اعلى ضوء، %5مستوى دلاله 

الخبرة التي يعتمد  رستهم للقوة ير  رميية المتمثلة في قوةالمؤسسة لديهم اهتمام بالإنتاج ااهتمام بالعاملين عند مما

لة في مثاالجذب امن خلال الخصائص الشدصية المت عليها القادة في الاهتمام بالإنتاج االعمل، اقوة الارتباط

ص الفرضية ات الإنسانية بشكل كبر ، ابذلك نقبل نالكاريزما لاهتمام بالعاملين حيث يتم الاعتماد على العلاق

قيادة السائد في عنوية بين مصدر القوة لدى القادة امط  الهناك علاقة ذات دلالة مالرئيسية التي تنص على أن 

  المؤسسة محل الدراسة

V- والتوصيات النتائج: 

 لتالية: من خلال النتائج المتوصل اليها يمكن تسجيل النقاط ا النتائج:. 1

  عدم اتباع مناصفة بين فئة الشباب اكبار لكن تبين مناصب المسؤالية في المؤسسة كانتتبين النتائج بأن 

 ؛سياسة التشبيب في المؤسسة
 سنة اهو ما ( 91-05)مناصب المسؤالية أيلبها ما بين   بينت النتائج ان القادة في المؤسسة لديهم خبرة طويلة في

 الإدارة؛يؤكد اجود خبرة طويلة في مجال 



 

 

 مصادر القوة ونمط القيادة في المؤسسة الجزائرية 

 

الوادي، الجزائر، العدد الثامن، السنة الثامنة  -جامعة الشهيد حمه لخضر، «مجلة الدراسات المالية والمحاسبية»
7102 

 

089 

 تتطلب مستوى  ادة الإداريةالقيجامعية اهو ما يعزز بأن  بينت النتائج أن كل أفراد العينة المبحوثة لديهم كهادات

 ؛ي بما يسمح لها من اتخاذ القراراتعلمي عال
 ها المنصب، لادارة على القوة الرميية التي يمنحاكدت النتائج بأن القادة في المؤسسة يستندان في ممارسة ا

 ؛ةير  رميية التي كانت نتائجها ضعيف متمثلة في قوة الشرعية اقوة الاكراه بشكل كبر  من القوة
 ة الكن اهتمامهم بالإنتاج الاهتمام بالإنتاج االعاملين بدرجة متوسط يلون الىأظهرت النتائج بأن قادة المؤسسة  يم

 ؛اكبر من العاملين
 توسطة، لنم  الااتوقراطي االديمقراطي بدرجة مبينت النتائج تعدد مط  القيادة لدى قادة المؤسسة اكان ا

 ؛االنم  الابوي االتسيبي بدرجة ضعيفة
 عاملين أي أن القادة في القوة ير  رميية االاهتمام بالإنتاج اال ة بين مصدربينت النتائج عن اجود علاقة إيجابي

ة في الاهتمام هم قوة الخبرة التي يعتمد عليها القادالمؤسسة يميلون لاهتمام بالإنتاج االعاملين عند استددام

ما للاهتمام زص الشدصية المتمثلة في الكاريبالإنتاج االعمل، اقوة الارتباط االجذب امن خلال الخصائ

 .ل كبر بالعاملين حيث يتم الاعتماد على العلاقات الإنسانية بشك

 التوصيات . 1

  ؛شباب لشغل مناصب قياديةلفئة ال أكثرتبني المؤسسة سياسة إعطاء فرصة 
 للقادة، بما الجيد االتأهيل االإعداد خلال التدريب المؤسسة من في القيادية القدرات بتطوير الاهتمام زيادة 

 ؛القائد بها المكلف االمسئوليات ايتوافق ينسجم
 ؛ه في نجاح عملية اتخاذ القرارنشر ثقافة العمل التشاركي لدى قيادات المؤسسة ابيان دار 
 االتوجه ياطصادر القوة الرميية االنم  الأاتوقردعوة قيادات المؤسسة الى التقليل من الاستعمال المفرط لم ،

 ؛تركيز على العلاقات الإنسانيةالقوة الغر  رميية االاكثر للاعتماد على مصادر 
 كراف االتوجيه ارات التي تؤهلهم للقيام بمهام  الايوصي الباحثان بضرارة اضع قيادات المؤسسة ااكسابهم المه

 بطريقة ديمقراطية. 
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