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 ر وعرفانــــــــــــــشك
إن الحمد لله نحمده ونشكره على نعمة القلم ونصيب العلم الذي وىبنا إياه, فبدونو ما     

 كان لهذا العمل أن ينجز ولولاه ما كنا نجني ثمرة مجهودنا.
 يطيب لنا أن نتقدم بالشكر الجزيل إلى:  

 االقيمة جزاى اوتوجيهاته ابخل علينا بنصائحهتلم  التي " دربال سمية" ة الدكتورة الأستاذ
 الله عنا خير الجزاء.

كما نتوجو بخالص الشكر والتقدير إلى كل من ساعدنا من قريب أو بعيد على إتمام ىذا 
 العمل.

 ولا يفوتنا تقديم الشكر إلى أعضاء لجنة المناقشة فبورك فيهم.
 لى والدي وأن أعمل صالحا ترضاه.ربي أوزعني أن أشكر نعمتك التي أنعمت علي وع     



 إىداء 
 

 انسحٍى انسحمٍ الله تسى

  انكسٌى زسٌنو ػهى انسلاو ً انظلاج ً انؼالدين زب لله الحًد

 ً الدؼسفح ً الاطلاع شغف ػهى اننشأج ً الايم ً الحٍاج ًىثاًَ يٍ الى الدرٌاضؼح جيدي ثمسج اىدي

  انكسيمين ًاندٌا لذًا ًفاءا ً ااحساَ ً تسا طغيرا الحٍاج سهى ازذقً اٌ ػهًاًَ

  ػًسهما في اطال ً الله حفظيًا"  يهٍكح ً الجًٌػً" 

  اخٌاذً ً إخٌذً حٍاذً في ًجٌدىى َؼًح الله ًىثني يٍ إلى

  الله حفظو"  سفٍاٌ"  انغالي شًجً دزتً زفٍق ً الحٍاج في سندي إلى

 " غفساٌ ً غٍث"       ػٍني قسج ً اتنائً الى

  تاسمو ًاحد كم جًشً ػائهح إلى

 انقًٍح ذٌجٍياذو ً لريٌداذو ػهى انناطس اندكرٌز شًجً لأخ خاص شكس

 الأًل اندافغ كاَد انتي شًجً أو  تانركس اخض ً الدسحهح ىره في لي دػًا ً سندا كاٌ يٍ كم إلى 

 "  ػهً"    شًجً أب  ً انثاًَ أتً ػًس ًفي ػًسىا في الله أطال ذهدًَ لم انتي أيً الخطٌج ىره في لي

 ' تاي ينى"           الدرٌاضغ انؼًم ىرا في ًزفٍقتي شيٍهتي إلى

 سمٍح. دزتال اندكرٌزج الدشسفح الأسراذج إلى

 ** كٌثس**    



 إىداء 
 

 .انسحٍى انسحمٍ الله تسى

 .     انكسٌى زسٌنو ػهى ًانسلاو ًانظلاه انؼالدين زب لله الحًد     

 ػهٍو أَا يا إلى لأطم ًذؼثد سيسخ يٍ ًالدؼسفح،الى انؼهى حة قهبي في غسسد يٍ الى       

  خطٌج كم في ًدػًً سندي كاَد يٍ انٌٍو،الى

 انؼهًٍح حٍاذً في أثس نو كاٌ يٍ كم ،الى جيدي ثمسج ًاتً،اىدٌكًا ايً إلى

  ًالايرناٌ انرقدٌس كم يني ًانؼًهٍح،نكى

 انرٌٍ" آسس نٍاٌ نهال" ػٍني قسج ًأًلادي"ىاًَ" الأًل ًداػًً حٍاذً،سندي شسٌك الى

 جيدي ثمسج أىدٌكى ًسيس ذؼة لحظح كم شازكًٌَ

 ".  طهٍثح كٌثس"الدرٌاضغ انؼًم ىرا في ًزفٍقتي شيٍهتي إلى.

 .     دزتال سمٍح اندكرٌزج الدشسفح الأسراذج إلى

 

 *ينى*      

  
 

 

 



 

 ممخص الدراسة:

د القيادة الإدارية والأداء الوظيفي داخؿ المؤسسة، ىذه الدراسة إلى الكشؼ عف العلاقة بيف أبعا تيدؼ    
 ،وذلؾ مف خلاؿ تحميؿ مدى تأثير الرؤية، الرسالة، الغايات، الأىداؼ، والقيـ القيادية عمى أداء العامميف

اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي لملاءمتو لطبيعة الموضوع، حيث تـ جمع البيانات و 
عتمدت الدراسة التطبيقية عمى أداة الإستبياف عف طريؽ  يـ العلاقة بيف المتغيراتوتصنيفيا وتحميميا لف وا 

لـ يُثبت وجود أثر داؿ لمرؤية والرسالة حيث  أسفر اختبار الفرضيات عف النتائج التالية:و  ،spss22برنامج 
ثبت  أيضا ي المقابؿف، و لـ يظير للأىداؼ القيادية أثر معنوي عمى الأداء، و القيادية عمى الأداء الوظيفي

 وجود أثر ذي دلالة إحصائية لكؿ مف الغايات والقيـ القيادية عمى الأداء الوظيفي.

عزى إلى الجوانب العممية والسموكية المتمثمة ثير الأكبر عمى الأداء الوظيفي يأف التأ في الأخير تبيّفو    
وعميو فإف تعزيز الأداء الوظيفي يتطمب  ،في الغايات والقيـ، مقارنة بالعناصر النظرية كالرؤية والرسالة

 تركيزًا أكبر عمى صياغة غايات واضحة وقيـ تنظيمية محفزة تعكس واقع المؤسسة واحتياجات موظفييا.

Study Summary: 

This study aimed to explore the relationship between the dimensions of administrative 

leadership and job performance within an organization. This was achieved by analyzing the 

extent to which vision, mission, goals, objectives, and leadership values influence employee 

performance. The study began with a primary question: What is the extent to which the 

components of administrative leadership influence job performance? The study relied on a 

descriptive-analytical approach, given its suitability to the nature of the topic. Data was 

collected, classified, and analyzed to understand the relationship between variables. Hypothesis 

testing yielded the following results: No significant effect of leadership vision and mission on 

job performance was demonstrated, and leadership goals did not appear to have a significant 

effect on performance. Conversely, a statistically significant effect of both leadership goals and 

values on job performance was demonstrated. 

Finally, it was found that the greatest impact on job performance is attributed to the practical 

and behavioral aspects represented by goals and values, compared to theoretical elements such 

as vision and mission. Therefore, enhancing job performance requires a greater focus on 

formulating clear goals and motivating organizational values that reflect the reality of the 

organization and the needs of its employees. 
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 قدمــــــــــةم
 

 أ 
 

القيادة الإدارية مف الموضوعات الجوىرية التي حظيت باىتماـ كبير في الفكر  تعتبر     
الإداري المعاصر، نظرًا لدورىا المحوري في توجيو الموارد البشرية وتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية 

مر واتخاذ القرارات، بؿ تتمثؿ في فالقيادة الناجحة لا تقتصر عمى إصدار الأوا ،لممؤسسات
القدرة عمى التأثير في الأفراد، وتحفيزىـ، وتوظيؼ طاقاتيـ بكفاءة، بما يخدـ الصالح العاـ 

 لممؤسسة.
عد الأداء الوظيفي مؤشّرًا حاسمًا في تقييـ فاعمية الموظؼ، وكفاءة النظاـ ي أخرىومف جية   

 ة عمى الإنجاز، والتفاعؿ مع متطمبات العمؿ.فيو يعكس مدى الالتزاـ، والقدر  ،الإداري ككؿ
وتتجمى العلاقة الوثيقة بيف القيادة الإدارية والأداء الوظيفي في كوف الأولى تؤثر بشكؿ مباشر 

 في الثانية.
فكمما كانت القيادة فعالة ومتكيفة مع طبيعة الأفراد واحتياجاتيـ المينية، كمما زاد مستوى    

الداخمي، ما يؤدي حتمًا إلى تحسيف الأداء. ومف ىنا، تبرز أىمية الرضا الوظيفي والتحفيز 
دراسة ىذا التفاعؿ في بيئة العمؿ الجزائرية، التي تشيد تحولات متسارعة بفعؿ الإصلاحات 

 الإدارية والتوجو نحو عصرنة القطاع العاـ.
 إشكالية الدراسة: -1

 الإشكالية الرئيسية:
أنماطيا المختمفة عمى تحسين الأداء الوظيفي داخل ما مدى تأثير القيادة الإدارية ب

 المؤسسات الجزائرية؟
 الفرعية: الإشكاليات مف مجموعة عنيا وتفرعت

 الإشكاليات الفرعية: 
 الوظيفي؟ الأداء عمى القيادية لمرؤية إحصائية دلالة ذو ىؿ ىناؾ أثر

 الوظيفي؟ الأداء عمى القيادية لمرسالة داؿ أثر ىؿ ىناؾ
 الوظيفي؟ الأداء عمى الإدارية القيادة مف لمغايات إحصائية دلالة ذي أثرىؿ يوجد 



 قدمــــــــــةم
 

 ب 
 

 الوظيفي؟ الأداء عمى القيادية للأىداؼ داؿ ىؿ يوجد أثر
 الوظيفي؟ الأداء عمى الإدارية لمقيـ داؿ ىؿ ىناؾ أثر 
 الفرضيات: -2

 الفرضية الرئيسية:
 في مستوى الأداء الوظيفي لدى  تؤثر القيادة الإدارية بشكؿ إيجابي وذو دلالة إحصائية

 الموظفيف في المؤسسات الجزائرية.
 الفرضيات الفرعية:

 الوظيفي. الأداء عمى القيادية لمرؤية إحصائية دلالة ذي أثر يوجد -
 .الوظيفي الأداء عمى القيادية لمرسالة داؿ ىناؾ أثر -
 الوظيفي. الأداء عمى الإدارية القيادة مف لمغايات إحصائية دلالة ذي أثر وجود -
 الوظيفي. الأداء عمى القيادية للأىداؼ داؿ أثر وجود -
 .الوظيفي الأداء عمى الإدارية لمقيـ داؿ أثر وجود -

 أىداف الدراسة: -3
 التعرؼ عمى المفاىيـ الأساسية لمقيادة الإدارية والأداء الوظيفي.
 تحديد أبرز أنماط القيادة الإدارية وتأثيرىا عمى أداء العامميف.

 لعلاقة بيف الأسموب القيادي المتبع وفاعمية الموظفيف في أداء مياميـ.قياس ا
 تقديـ توصيات عممية تساعد في تحسيف الممارسات القيادية داخؿ المؤسسات الجزائرية.

 الإسياـ في الأدبيات العممية العربية المتعمقة بالقيادة الإدارية وربطيا بالأداء.
 منيج الدراسة: -4

المنيج الوصفي التحميمي لكونو الأنسب في دراسة الظواىر الاجتماعية اعتمدت الدراسة 
والإدارية القائمة، مف خلاؿ جمع البيانات وتصنيفيا وتحميميا لفيـ العلاقة بيف المتغيرات. كما 
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 ج 
 

تـ توظيؼ المنيج المقارف عند الاقتضاء، مف أجؿ استعراض نماذج قيادية مف مؤسسات 
 مختمفة ومقارنتيا.

 الدراسة: أىمية -5
 تنبع أىمية ىذه الدراسة مف اعتبارات نظرية وعممية:

: تسيـ الدراسة في توضيح المفاىيـ العممية المتداخمة بيف القيادة والأداء، من الناحية النظرية
 وتثري الأدبيات العربية حوؿ ىذا الموضوع الميـ.

لعوامؿ المؤثرة في الأداء : تساعد نتائج الدراسة أصحاب القرار في فيـ امن الناحية العممية
 وتطوير أساليب القيادة بما يخدـ تحسيف بيئة العمؿ.

 أسباب اختيار الموضوع: -6
 :والذاتية الموضوعية الأسباب مف مجموعة إلى الموضوع ىذا اختيار يعود
  :الموضوعية الناحية من
 ا.خدماتي جودة وتحسيف المؤسسات أداء تطوير في الإدارييف القادة دور إبراز 
 في فعميًا يُطبؽ وما مثالية نماذج مف القيادية النظريات تقدمو ما بيف واضحة فجوة وجود 

 .اليوة ىذه لسد معمقة دراسة يستدعي مما الجزائرية، المؤسسات داخؿ العمؿ بيئة
 الذاتية: الناحية من
 الإداري. والتسيير القيادة بمجاؿ كاديميالأو  شخصيال ىتماـالا 
 خاصة الوظيفي، الأداء تعزيز شأنيا مف جديدة عممية مقاربات بطرح الإسياـ في الرغبة 
 .الراىف السياؽ في الجزائرية المؤسسات تواجو التي التحديات ظؿ في
 حدود الدراسة: -7

 البعد الموضوعي:
تتمحور الدراسة حوؿ العلاقة بيف القيادة الإدارية والأداء الوظيفي، مف خلاؿ تحميؿ أنماط 

 رىا المباشر وغير المباشر في سموؾ الموظفيف ومستوى أدائيـ.القيادة وتأثي
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 البعد الزمني:
 .2025أفريؿ  25مارس إلى  30 تمتد الدراسة عمى الفترة الممتدة مف

 أسقطت الدراسة عمى مصحة ابف حياف بالوادي. البعد المكاني:
 صعوبات الدراسة:-8

 :منيا التحديات، مف جممة الدراسة واجيت
 الحساس الطابع بسبب المعنية المؤسسات مف دقيقة معمومات عمى صوؿالح صعوبة •

 .البيانات لبعض
 تبسيط تطمب مما العينة، أفراد بعض لدى الحديثة المفاىيـ استيعاب مستويات تفاوت •

 .الدراسة أدوات في المفاىيـ بعض
 ىيكل الدراسة: -9

 تـ وقد الوظيفي، والأداء ريةالإدا القيادة بيف العلاقة بحث إطار في الدراسة ىذه جاءت
 تخدـ التي والمباحث المحاور مف جممة فصؿ كؿ تضمف رئيسييف، فصميف إلى تقسيميا
 الأوؿ مبحثو في وتناوؿ النظري، للإطار الأوؿ الفصؿ خُصص حيث. الدراسة أىداؼ

 يفي،الوظ والأداء الإدارية القيادة مفيومي إلى التطرؽ خلاؿ مف لمدراسة المفاىيمي التأصيؿ
 ذات النظريات إلى إضافة فييما، المؤثرة والعوامؿ عناصرىما، أنماطيما، خصائصيما، وكذا

 إلى التطرؽ تـ كما. الوظيفي الأداء وأبعاد الإدارية القيادة أبعاد عمى التركيز مع الصمة،
 اأنماطي بمختمؼ القيادة تأثير كيفية تحميؿ خلاؿ مف المفيوميف، ىذيف بيف النظرية العلاقة
 الدراسات تناوؿ فقد الفصؿ، ىذا مف الثاني المبحث أما. المؤسسات داخؿ الأداء مستوى عمى

 التي النتائج لأىـ عرض مع الوظيفي، والأداء الإدارية القيادة بموضوع المرتبطة السابقة
 .لمعالجتيا الحالية الدراسة سعت التي البحثية الفجوة وتحديد إلييا توصمت

 الأوؿ مبحثو في تناوؿ حيث الميدانية، لمدراسة مخصصًا لثانيا الفصؿ جاء حيف في
 البيانات، جمع وأسموب تصميميا، عرض خلاؿ مف الدراسة، في المعتمدة المنيجية

 أما. البحث أداة وثبات صدؽ مف التحقؽ جانب إلى وعينتيا، الدراسة مجتمع ومواصفات
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 الدراسة، عينة وصؼ خلاؿ مف رضيات،الف واختبار النتائج تحميؿ تناوؿ فقد الثاني، المبحث
 كمتحوؿ الوظيفي والأداء مستقؿ، كمتحوؿ الإدارية القيادة أبعاد) الرئيسية المتغيرات وتشخيص

 الإحصائي التحميؿ أدوات باستخداـ الفرعية والفرضيات العامة الفرضية باختبار وانتياءً  ،(تابع
 المقترحة. والتوصيات المستخمصة ئجالنتا أىـ ضمت التي الخاتمة إلى وصولًا  الملائمة،

 



 

 

ولالفصل الأ   
 الإطار النظــــــــــــــــــــــري للدراسة
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تعد المؤسسات الاقتصادية مف الركائز الأساسية في تطور المجتمعات، حيث تمعب دورًا     
وفي ظؿ التحولات الاقتصادية ، حيويًا في تحقيؽ النمو الاقتصادي والتنمية المستدامة

لمتسارعة والتطورات التكنولوجية المتزايدة، أصبح نجاح المؤسسات الاقتصادية مرىونًا بقدرتيا ا
عمى التكيؼ مع التحديات والمتغيرات البيئية، وىو ما يستدعي وجود قيادة إدارية فعالة تساىـ 

 في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة وضماف استمراريتيا.

رافية، بؿ ىي عممية ديناميكية تيدؼ إلى توجيو فالقيادة الإدارية ليست مجرد وظيفة إش   
الموارد البشرية وتحفيزىا لتحقيؽ الأداء الأمثؿ، مما يعكس تأثيرىا المباشر عمى الأداء 

 .الوظيفي داخؿ المؤسسة

يعتبر الأداء الوظيفي أحد المعايير الأساسية التي تحدد مدى كفاءة وفعالية المؤسسة و    
ة العمؿ المنجز ومدى تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية. وتتأثر الاقتصادية، حيث يعكس جود

مستويات الأداء الوظيفي بعدة عوامؿ، مف أبرزىا طبيعة القيادة الإدارية السائدة في المؤسسة، 
حيث إف القائد الإداري الناجح ىو الذي يستطيع خمؽ بيئة عمؿ تحفيزية، وتعزيز روح 

وبالتالي فإف العلاقة بيف  ،فراد وأىداؼ المؤسسةالابتكار، وتحقيؽ التوازف بيف متطمبات الأ
محورًا جوىريًا في دراسات الإدارة الحديثة، حيث تسعى  يادة الإدارية والأداء الوظيفي تعدالق

 .المؤسسات إلى تبني أنماط قيادية تتلاءـ مع متطمبات العمؿ وتعزز مف إنتاجية الموظفيف

لى تسميط الضوء عمى مفيوـ القيادة الإدارية ومف ىذا المنطمؽ، تيدؼ ىذه الدراسة إ    
وأىميتيا في إدارة المؤسسات الاقتصادية، وتحميؿ تأثيرىا عمى الأداء الوظيفي مف خلاؿ 
استعراض النظريات القيادية المختمفة، مع التركيز عمى كيفية تعزيز الأداء الوظيفي عبر 

دة العمؿ وزيادة الإنتاجية داخؿ في تحسيف جو  تياىماسومدى م ،فعالةال ة الإداريةقيادال
 .المؤسسات الاقتصادية
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  النظري لمدراسة التأصيل: الأول المبحث
 شكمت حيث القدـ، منذ البشرية المجتمعات رافقت التي الإنسانية الظواىر إحدى القيادة تعد   

 القيادة تظير  فقد المشتركة، الأىداؼ لتحقيؽ الجيود وتنظيـ الأفراد توجيو في أساسيًا عنصرًا
 الحديثة الدوؿ إلى وصولًا  القديمة القبائؿ مف بدءًا متعددة، بأشكاؿ المجتمعات مختمؼ في

 العامة الشؤوف إدارة في الحيوي دورىا عمى يؤكد مما المعاصرة، الاقتصادية والمؤسسات
 ،القطاعات مختمؼ في المنافسة وتزايد والاقتصادية الاجتماعية الأنظمة تعقد ومع والخاصة،
 وتؤثر مسارىا تحدد حيث والمنظمات، المؤسسات نجاح في جوىريًا عنصرًا القيادة أصبحت

 .أىدافيا تحقيؽ في وكفاءتيا فاعميتيا عمى
 نظرًا الإدارة، عمـ في والدراسة البحث مجالات أىـ كأحد الإدارية القيادة ولقد برزت     

 فالقيادة. وفعالية بكفاءة التنظيمية اؼالأىد تحقيؽ نحو وتحفيزىـ الأفراد توجيو في لأىميتيا
 القرارات اتخاذ عمى القدرة تتطمب ديناميكية عممية ىي بؿ إشرافية، وظيفة مجرد ليست الإدارية
لياـ السميمة،  أنيا كما المؤسسي، النجاح تحقيؽ نحو الجماعية الجيود وتوجيو الموظفيف، وا 
 وحؿ القرار، واتخاذ الفعاؿ، الاتصاؿ ابيني مف والقدرات، الميارات مف مجموعة عمى تعتمد

دارة المشكلات،  .الأفراد في والتأثير التحفيز ميارات إلى إضافة الصراعات، وا 
 الادارية القيادة: الأول المطمب

 مختمؼ في المنظمات فاعمية عمييا تقوـ التي الأساسية الركائز مف الإدارية القيادة تعد    
 التنسيؽ تضمف التي الحيوية عناصرىا وأحد الإدارية ةالعممي جوىر تمثؿ إذ القطاعات،
 إصدار عمى تقتصر لا الإدارية فالقيادة. المنشودة الأىداؼ تحقيؽ أجؿ مف والتحفيز والتوجيو
 قدراتيـ، واستنياض الأفراد، في التأثير إلى ذلؾ تتعدى بؿ القرارات، اتخاذ أو الأوامر

 .كرومبت فعّاؿ بشكؿ المؤسسة موارد واستغلاؿ
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 القيادة الإدارية الفرع الأول: مفيوم

 لدورىا نظراً  والإدارة، التسيير عموـ في الأساسية المفاىيـ مف الإدارية القيادة تعتبر
 بيئات تطور ومع. وفعالية بكفاءة المؤسسة أىداؼ وتحقيؽ البشرية الموارد توجيو في المحوري
 ومكوناتيا، الإدارية، القيادة طبيعة فيـ ريالضرو  مف أصبح التنظيمية، التحديات وتزايد العمؿ

 التي الجزائرية المؤسسات في خاصة أىمية المفيوـ ىذا ويكتسب ،عمييا تقوـ التي والأسس
 ذلؾ، مف وانطلاقاً . الحديثة الإدارية التحولات ومواكبة الوظيفي أدائيا لتحسيف جاىدة تسعى
 خصائصيا، وتحديد تعريفيا، خلاؿ مف الإدارية، القيادة مفيوـ توضيح الفرع ىذا يتناوؿ

 .المؤسساتي السياؽ في أىميتيا إبراز مع والسمطة، كالإدارة قريبة مفاىيـ عف وتمييزىا

 القيادة أولا: تعريف
 الكممة اشتقت حيث واللاتيني اليوناني الفكر إلى"  القيادة"  كممة أصؿ يرجع :لغة -1

 الفعؿ مع يتفؽ وىو يقود أو يبدأ بمعنى: "Archein" الفعؿ مف" leadership" الإنجميزية
 يوجو الذي الشخص فتعني" Leader" قائد كممة أما يقود، أو يحرؾ ومعناه" agere" اللاتيني

 ىذا يقبموف آخريف وأشخاص يوجو شخص بيف علاقة ىناؾ أي الآخريف ييدي أو يرشد أو
 أماميا مف الدابة يقود ،قود يقود قاد مف فالقيادة منظور لابف العرب لساف التوجيو، حسب

 إياىا أعطاه بمعنى خيلا أقاده يقاؿ و خمؼ، مف والسوؽ أماـ مف فالقود خمفيا، مف ويسوقيا
 1.قائد جمع وىو قادة ومنيا الخضوع، بمعنى الانصياع ومنيا ليقودىا،

 :اصطلاحا القيادة تعريف -2
 :منيا القيادة وتعريفات المفاىيـ لقد تعددت

طلاؽ الآخريف اىتماـ إثارة طريقيا عف تتـ التي العممية بأنيا" bass باس" عرفيافقد   وا 
 2المرغوب". الاتجاه نحو وتوجيييا طاقاتيـ

                                                           
 .315، ص 2001، دار صادر، بيروت، 12المجمد  ،العرب ابف منظور: لساف 1
 .185، ص 1994، مركز الكتب الأردني، الأردف، 4فؤاد الشيخ وآخروف: المفاىيـ الإدارية الحديثة، ط  2
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 وقيادتيا الجماعة أفراد بيف المسؤولية روح عمى المحافظة بأنيا :" Lekert" ليكارت وعرفيا 
 1.مشتركة لتحقيؽ أىداؼ

 مف أكثر بالجماعة ترتبط القيادة لأف ، ةوالجماع الفرد بيف التفاعلات محصمة وىي كذلؾ
 في ويؤثر الأفراد مف جماعة يقود شخص أي ىو القائد أف نجد وىكذا بالأفراد ارتباطيا
 في المركزي الشخص ويكوف الجماعة لسموؾ أعضاء بؤرة بيذا فيو عمميـ، ويوجو سموكيـ
 2.الجماعة

 القائد: تعريف -3

 الموارد، الصلاحيات يستخدـ الذي ىو الفعاؿ د"القائ: أنو عمى الباحثيف بعض يعرفو
 3."معيف ىدؼ لتحقيؽ والحوافز الاتصالات

 مجموعة يمتمؾ أيضا وىو الآخريف سموكيات عمى لمتأثير القيادة فنوف يستخدـ الذي ىو القائد"
 التجارب طريؽ عف وصقميا والممارسة العمؿ خلاؿ اكتسبيا التي والقدرات الميارات مف

 الجماعة يرشد أو ويأمر، ويوجو يقود الذي الشخص ىو القائد -"  والتدريب التتبعو  والمعاناة
 4." النشاط أو

 والآخريف الأفراد ويوجو يرشد الذي الشخص"  أنو: عمى( L.Allen) آلاف لويس يعرفو كما 
  5."وسموكيـ بمرؤوسيو والتأثير التوجيو أجؿ مف الفرص يتيح الذي وىو

 

 
                                                           

 .57، ص 2015، دار المسيرة، عماف، 3محمد حسيف العجمي: الاتجاىات الحديثة في القيادة الإدارية، ط  1
 .155، ص 1999القاىرة، ، سسو وتطبيقاتو، دار الفكر العربيعمـ النفس الاجتماعي أ ،يشزيف العابديف درو  2
 .19، المرجع السابؽ، ص بشير العلاؽ 3
  .20السابؽ، ص  المرجع العلاؽ، بشير 4
 .162، المرجع السابؽ، ص درويش العابديف زيف 5
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 الإدارية ةالقياد تعريف ثانيا:

 يقولوف والكتاب العمماء بعض نجد الإدارية القيادة معنى بتحديد اىتمت التي التعاريؼ بيف مف
 طاعتيـ كسب بيا يتسنى بطريقة وتوجيييـ مرؤوسيو عمى المدير بيا يؤثر التي القدرة: بأنيا

" سسةالمؤ  أىداؼ تحقيؽ سبيؿ في بينيـ التعاوف وخمؽ ىموميـ وشحذ وولائيـ، واحتراميـ
 والرقابة القرارات واتخاذ والاتصاؿ والتنسيؽ التوجيو عمى القدرة":  بأنيا" أرسلاف أنور" ويعرفيا
 1." الضرورة عند الرسمية السمطة أو التأثير باستعماؿ وذلؾ معيف، غرض تحقيؽ بيدؼ

 ومميزات خصائص بيف الجمع ىي الإدارية "القيادة أف نستنتج التعاريؼ جميع ىذه ومف
 بيف والتنسيؽ والتنظيـ كالتخطيط الإدارية والعمميات التأثير، عممية في والمتمثمة القيادة ةعممي

 الأىداؼ وتحقيؽ لإنجاز القرارات واتخاذ الموضوعة والتنفيذ لمخطط والفروع، والأقساـ الجيود
 التي الأعماؿ عف ورضاىـ المنظمة في العامميف استجابة مراعاة مع ذلؾ وكؿ المرسومة،

  .المؤسسة" طرؼ مف المتبعة القيادية والعممية بيا وموفيق

 القيادة الإدارية الفرع الثاني: خصائص

متلاؾ عممو مجاؿ في القائد معرفة في والمتمثمة: والموضوعية الكفاءة  والمعارؼ الخبرات وا 
 .التنفيذ عمى القدرة مع اللازمة إختصاصية

 التقدير مبدأ إتجاه إيجابية مواقؼ لإمتلاؾ اسالن معرفة خلاؿ مف وذلؾ: التنسيق عمى القدرة
 .إختصاصية وغير الأساسية الخبرات مجموع مف إطلاقا الأداء وفؽ

 .والمعنوية المادية المحفزات بإستخداـ وذلؾ :الأداء تحفيز عمى القدرة

 لمعمميات الصحيح التعتيـ وممارسة الضرورية متطمبات تحقيؽ خلاؿ مف: التميز عمى القدرة
 .  قدةالمع

                                                           
 .13، ص 2010القيادة الإدارية، دار اليازوري،   ،بشير العلاؽ 1
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 الإدارية القيادة أنماط الفرع الثالث:

 التصنيفات وحسب أجريت التي والأبحاث الدراسات وفؽ وتفرعت القيادة أنماط تعددت فمقد
 :كالتالي وىي أنماط أربعة توضحت تمت، التي

 المميزة الخاصية أف إلى الدراسات كؿ تشير :)الديكتاتور( التسمطي الأسموب أو النمط -1
 عمى وضغط تحكـ أداة الرسمية سمطتيـ مف اتخاذىـ في تتمثؿ المتسمطيف ادةالق لسموؾ

 .إنجاز العمؿ عمى لإجبارىـ مرؤوسييـ

 بيف التي السمطة جميعا يستخدموف لا الطراز ىذا مف القادة أف عمى أيضا الدراسات دلت وقد
نما والشدة الدرجة بنفس أيدييـ  1.ذلؾ في يتفاوتوف وا 

 )الشوري(: طيالديموقرا النمط - 2

 القرارات اتخاذ في الفعالة المشاركة المجموعة لأعضاء ويتيح بالرأي التفرد مف النمط ىذا يحد 
 . لمرؤوسيو السمطة ويفوض بينيـ، الصمة ذات

 :)الفوضوي( المتساىل النمط -3

 رادأف مف محبوبا يجعمو ذلؾ أف لاعتقاده قراراتيـ، لاتخاذ للأفراد الحرية القائد يترؾ وفيو 
 الرائدة الدراسات ومف. اللامبالاة مف لنوع أو المجموعة، إدارة عمى مقدرتو لعدـ أو المجموعة،

 تحت بالعمؿ الأفراد مف مجموعة قامت الدراسة ىذه ففي وايت ليبيت ليفيف دراسة القيادة في
 تسيبي،ال والأسموب الديموقراطي، والأسموب التسمطي، الأسموب: وىي القيادة مف أساليب ثلاثة
 إنتاج فكاف القيادة، أساليب باختلاؼ ومناخاتيا المجموعات ىذه انجازات اختمفت وقد

 قائد إمرة تحت العاممة المجموعة إنتاج مف بقميؿ أعمى متسمط قائد تحت العاممة المجموعة
 قائد بإمرة العاممة المجموعة أفراد بيف أشد كانت والاستياء العدوانية أف إلا ديموقراطي،

                                                           
 .15بشير العلاؽ، المرجع السابؽ، ص  1
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 الأفراد أما وأصالة، دافعية أكثر ديموقراطي قائد إمرة تحت العامموف الأفراد وكاف مط،متس
 عمؿ وتميز ودافعيتيا، إنتاجيا في المجموعات أقؿ فكانت تسيبي قائد إمرة تحت العامموف
 1والسخط. الوقت إضاعة مف بالكثير أفرادىا

 :الدبموماسي النمط -4  

 جوىره، في التسمطي القائد وصفات مظيره، في الشوري القائد صفات بيف يجمع الذي وىو 
 العمؿ، لإنجاز معيـ الشخصية اتصالاتو عمى ويعتمد مرؤوسيو، مع التعامؿ في لبؽ فيو

 مشاركة أف ويعتقد العمؿ في تواجيو التي المشكلات معالجة في بمرونة النمط ىذا ويتسـ
 فيو مجدية، وغير بؿ عممية، غير سيمةو  تعد القرارات اتخاذ وفي ميامو أداء في لو مرؤوسيو
 يقود فيو فعلا، يشركيـ أف دوف يشاركونو بأنيـ مرؤوسيو لدى الإحساس إيجاد يحاوؿ

 2. متسمطة بشورية مرؤوسيو

 الإدارية القيادة عناصر الفرع الرابع:

 لا ادةالقي فعممية بمفرده، قائدا يكوف أف منا لأي يمكف فلا اجتماعي تفاعؿ ىي، القيادة أف بما
 ظروؼ إطار في تحقيقو مطموب مشترؾ وىدؼ ، يقادوف يقودومف مف وجدت إذا إلا تقوـ

 القيادة عممية أف القوؿ يمكف وعميو الجماعة، عمى تأثيره فيو القائد يمارس معيف موقؼ
 : يمي ما نذكر العناصر ىذه أىـ ومف أساسية عناصر تتضمف

 القائد نجاح درجة تتحدد و الجماعة، يقود مف وىو القيادة في عنصر أىـ يعتبر: القائد -1
 الأىداؼ. تحقيؽ باتجاه سموكيا وتغير عمييا تأثيره بمدى الجماعات قيادة في فشمو أو

                                                           
 .164 ص السابؽ، المرجع درويش، العابديف زيف 1
، ص 2013عودة عطاء حمادي، القيادة الإدارية الحديثة في استراتيجية التنمية، دار البداية ناشروف وموزعوف، الأردف،  2

17. 
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 ظاىرة القيادة أف وبما جماعة، ىناؾ يكوف أف دوف قيادة تكوف أف يمكف لا: الجماعة -2 
 ميـ أمر الجماعة ىذه جاتحا تمبية فإف بشري تجمع تواجد عند إلا تحدث لا اجتماعية
 .الحاجات ليذه القائد تقدير حس عمى يعتمد إذ لمغاية،

 والتي المشتركة الأىداؼ تحقيؽ الجماعة في التأثير عممية تستيدؼ: المشتركة الأىداف-3
 1.ما موقؼ إطار في لتحقيقيا الجماعة جيود القائد يوجو

 موقؼ في قادة يكونوف فالأفراد ئد،القا يظير أو يوجد الذي ىو الموقؼ: الموقف ظروف-4 
 في لقرار اتجاه خلاؿ مف يأتي القائد فظيور مغاير، موقؼ في ذلؾ غير ىـ بينما معيف
 .معيف موقؼ

 في القائد يتبعو الذي الأسموب عف ينتج إذ لمقيادة، الأساسية الركيزة التأثير يعتبر :التأثير -5
 2.إليو ييدؼ الذي الاتجاه نحو كيـسمو  توجيو إلى يؤدي مما الآخريف، مع التعامؿ

  الإدارية القيادة أىمية الفرع الخامس:

 3:يمي فيما الإدارية القيادة أىمية تكمن 

 داخؿ الإداري بالتنظيـ يتعمؽ ما كؿ عمى الجانب ىذا يتركز :للإدارة التنظيمي الجانب في. أ
 أف مف والتأكد الأوامر رإصدا مجرد عمى التنظيمي الجانب في القيادة دور المؤسسة ويقتصر

لياـ الأساسي الدور لكف ليا المرسومة الحدود في التنظيـ داخؿ يتـ الإدارية النشاطات  لمقائد وا 
 المعنوية روحيـ عمى ويحافظ فييـ النشاط ويبعث ما يحفزىـ بكؿ المرؤوسيف إعداد ىو

 في القائد دور أف كما التعاوف، وروح المشترؾ العمؿ حب نفوسيـ في يغرس مما العالية،
 وتحديد المناسبة الوظيفة في المناسب الموظؼ وضع خلاؿ مف يبرز التنظيمي الجانب

 ووحدات شيء تنسؽ التي والأعماؿ التنسيؽ خلاؿ مف تأتي التنظيـ أقساـ في المسؤوليات
                                                           

 .111، ص1999كنعاف نواؼ، القيادة الإدارية دار الثقافة، عماف،  1
2

 Jeen.Luccarron, sabine SEPARI", organisation et gestion de l'entreprise" Dunodparise 2001, P 52. 
 .119كنعاف نواؼ، المرجع السابؽ، ،ص  3
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 مف المرؤوسيف لجيود القائد بيا يقوـ التي التنسيؽ عممية جعؿ ما وتناغـ وىذا توافؽ في تعمؿ
 .بقائو واستمرار التنظيـ فعالية تضمف التي الحيوية العوامؿ

 : للإدارة الإنساني الجانب في. ب

 مجاؿ مف الكثير الإداري القائد مسؤوليات خلاؿ مف الإنساني الجانب في القيادة دور يتضح
 :في والمتمثمة الإنسانية العلاقات

شراكيـ المتبادؿ التفاىـ عمى تقوـ المرؤوسيف وبيف بينو إنسانية علاقات إقامة -  يمس فيما وا 
 بالمشاركة الإدارة يسمى ما وىو قيمة ذات واقتراحات أراء مف يبدونو ما واعتماد شؤونيـ
شعار  مجموعتو نشاط في جيود مف يبذلو لما المناسبيف والاعتراؼ بالتقدير عضو كؿ وا 
 الوقوؼ منو يتطمب مما العمؿ، في طاقتيـ أقصى لتقديـ ورضا بحماس العمؿ عمى ويحفزىـ

 مستوى جانب إلى وميوليـ الشخصية واتجاىاتيـ وشخصياتيـ حاجاتيـ دوافعيـ، حقيقة عمى
 1.وتفكيرىـ إدراكيـ

 يشمؿ ولكف بمرؤوسيو علاقتو في كقائد دوره عمى يقتصر لا لمقائد الإنساني الدور أف كما –
 يفرض حيث التبعية بدور ىيسم ما وىو بتوجيياتيا، يمتزـ عميا لسمطات كمرؤوس يخضع دور
 إليو يأتي ما بيف التوازف عمى خلالو مف يحافظ سموكا مرؤوسيو مع يسمؾ أف الدور ىذا عمى
 كزميؿ دوره وىناؾ مرؤوسيو، إلى توجييات مف يصدره وما الأعمى السمطات مف توجييات مف

 ىذه يستخدـ فوأ المستوى نفس مف أقرانو طيبة علاقات يبنى أف عميو يفرض الآخريف لمقائد
 المتعددة النشاطات ا في كمشارؾ وعلاقتو دوره وكذا معو والتعاوف الدعـ خمؽ في العلاقات

 حكومييف ممثميف جماعات مع وتعاممو والنقابات والجمعيات النوادي في كإشراكو التنظيـ خارج
 وىو جميعا بينيا والتوفيؽ التكامؿ تحقيؽ عمى القدرة القائد مف يتطمب مما أخرى لمتنظيمات

 .التنظيـ في الإنساني دوره أىمية ومف الموقؼ صعوبة مف يزيد ما

                                                           
1

 .004ص  ،المرجع الساتق نواف، كنعان 



                                          للدراسة النظــــــــــــــــــــــري الإطار                                                       الأول الفصل  
 

05 
 

 :1للإدارة الاجتماعي الجانب في. ج

 العامؿ الفريؽ لأعضاء الاجتماعي النشاط امتداد: لمتنظيم اليامة الاجتماعية المظاىر من -
 خدماتال توفر نقابات أو اتحادات شكؿ في العمؿ نطاؽ خارج( ومرؤوسيف قادة) فيو

 .لأعضائيا والترفييية والثقافية الصحية الرياضية،

 يكفؿ بما وانشغاليا النشاطات ىذه توجيو عمى قدرتيا خلاؿ مف الإدارية القيادة دور ويبرز -
ذا التنظيـ، في العامميف بيف التعاوف والتماسؾ تعزيز  الجانب في ىاـ دور لمقيادة كاف وا 

 تابعة تكوف التنظيـ داخؿ مف اجتماعية بعوامؿ تتأثر أخرى ناحية مف فإنيا للإدارة الاجتماعي
 .وتطمعاتيـ واتجاىاتيـ وتقاليدىـ عاداتيـ في وتتمثؿ فيو العامميف الأعضاء مف

 في السائد الاجتماعية القيـ في تتمثؿ التنظيـ خارج مف اجتماعية بعوامؿ أيضا تتأثر كما -
 تعاوف يفقده ليا تنكره لأف اعتباره في ايأخذى أف القائد عمى تعرض والتي ككؿ، المجتمع
 .أىداؼ التنظيـ يعرقؿ مما مرؤوسيو

 2:يمي ما خلاؿ مف وذلؾ: الإدارة أىداف تحقيق في .د

 في واحدة الأىداؼ تحقيؽ في ودوره القائد وظيفة تبقى التنظيمية الأىداؼ وتبايف تعدد رغـ
 توضيحيا خلاؿ مف ىداؼالأ ىذه تحقيؽ عمى العمؿ وىو الإدارية، جميع التنظيمات

 والتناقضات المشاكؿ لحؿ المسؤولية تحمؿ عمى القدرة بيف والتوفيؽ لمرؤوسيو وتحديدىا
 .ومتطمبات أىداؼ معا التنظيـ ومتطمبات أىداؼ تعارض دوف والحيمولة التنظيـ في الموجودة

 العمؿ في فعلا ازهإنج عـ ما بيف والموازنة التوفيؽ في تبرز الإدارية القيادة أىمية أف كما -
 حاجات إشباع بيف التوفيؽ وكذا وظيفية، أىداؼ مف تحقيقو أو أعماؿ مف إنجازه يراد ما وبيف

                                                           
 .125المرجع السابؽ، ص  نواؼ، كنعاف 1
 .128، ص نفسومرجع ال 2
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 ىذه لإشباع التنظيـ في المتاحة البشرية والقوى المالية المصادر وبيف التنظيـ ومتطمبات
 .الحاجات

 المتعددة الأنماط ىذه يفوب الرسمي والاتصاؿ والتنسيؽ التنظيـ خطوط بيف التوفيؽ وأخيرا -
 1. الرسمي الغير يتبعيا التنظيـ التي

 .الإدارية القيادة الفرع السادس: نظريات

 :أىميا بتصنيفيا قامت نظريات عدة ظيور عمى الإدارية القيادة أىمية أدت
 الموقفية النظرية أولا:
 أزمة أو موقؼ في ونفس ما إذا إداريا قائد يصبح أف يمكف عادي فرد أي أف ترى النظرية ىذه

 يكوف أف بالضروري وليس مقبولة حموؿ ويقدـ معيا يتعامؿ أف استطاع أو الحؿ تستدعي
 يعتمدوف ولكنيـ عادييف، أشخاص يكونوا أف يمكف بؿ قدراتيـ في استثنائييف الأشخاص ىؤلاء

عادةو  بالعمؿ الاىتماـ ىي الإدارية القيادة ميارة وتعزز تشكؿ التي العناصر ومف الفرصة  ا 
 رفض إلى الاتجاه ىذا يذىب كما ليـ، تحدي ويشكؿ العامميف الاىتماـ يثير بشكؿ تصميمو

 وتضع والمواقؼ الظروؼ كؿ في توافرىا يجب عامة قيادية خصائص أو صفات وجود فكرة
 والميارات والصفات السمات أيضا بعض الباحثوف ويرى المواقع، لكؿ مثاليا إداريا قائدا

 سبيؿ عمى منيا كثيرة موقفية اعتبارات باختلاؼ تختمؼ الإداري القائد في اتوافرى المطموب
 2والثقافات. المجتمعات اختلاؼ المثاؿ

 التفاعمية النظرية ثانيا:

 السمات وعناصر عمى تركز اجتماعي تفاعؿ عممية الإدارية القيادة أف النظرية ىذه ترى 
 القائد قدرة حوؿ يتمحور أساسيا يارمع وتطرح قيادتيا المراد المنظمة وخصائص الموقؼ
 وقيادة المنقادة المنظمة وأعضاء المحددة والمياـ الموقؼ عناصر مع التفاعؿ عمى الإداري

                                                           
 .133سابؽ، ص كنعاف نواؼ، المرجع ال  1
 .185، ص2003دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، عماف، ،  4،لسموؾ التنظيمي طمحمد القاسـ الفريوني، ا 2
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 دور لمقيادة أف العمماء مف البعض يرى كما وفاعمية، بنجاح الأىداؼ المنشودة نحو الجميع
 كما السموؾ، ىذا تحدد واتجاىات وقيـ مختمفة مطموب لمواقؼ سموؾ عمى ينطوي اجتماعي

 ومرؤوسيو الإداري القائد بيف اجتماعية الإدارية ىي عممية تفاعؿ القيادة بأف النظرية ىذه ترى
شباع مشكلاتيـ وحؿ أىدافيـ تحقيؽ إلى تؤدي  بيف الفردية الاختلافات وبحكـ حاجاتيـ وا 

 توقعات ومواجية موعةالمج مع التفاعؿ عمى القادر ىو الناجح الإداري القائد فإف المرؤوسيف
 فرد، كؿ توقعات مع يتلاءـ الذي السموؾ نحوىا يسمؾ أف محولا اتساعيا عمى والعمؿ أفرادىا

 أنصار ويرى الإدارة، خصائص لتحديد والموقؼ لسمات نظريتي قدمتو ما تنكر لا أنيا كما
 تحدد التي لإداريةا القيادية السمات وأف الجماعة حوؿ مرتكزة الإدارية القيادة أف النظرية ىذه

 القيادة أف يرى مف وىناؾ مرؤوسيو مع التفاعؿ مف تمكنو التي ىي الإداري القائد نجاح
نما بمرؤوسيو الإداري القائد علاقة عمى تقتصر لا الإدارية  برؤسائو علاقتو أيضا تشمؿ وا 
 1.زملائو مع وعلاقتو

 القيادة في السمات ثالثا: نظرية

 قادة تجعميـ فريدة شخصية سمات لدييـ القادة أف إلى شيرت التي النظريات إحدى ىي 
 بشكؿ مؤىميف تجعميـ جوىرية سمات لدييـ الأشخاص بعض أف تفترض النظرية ىذه ،فعّاليف
 2.والشجاعة المسؤولية، بالنفس، الثقة الذكاء، مثؿ لمقيادة، طبيعي

 

 

 

 
                                                           

 .113، ص 2006طارؽ السويداف، فيصؿ باشر، ميؿ صناعة، دار الأندلس الخضراء، السعودية،  1
 .115المرجع نفسو، ص  2
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 شكل يوضح نظريات القيادة الإدارية

 الإدارية لقيادةا ميارات الفرع السابع:

 توافر الضروري مف حيث الإداري القائد يمتمكيا أف ينبغي الأىمية بالغة مسألة تعد الميارة
 .القيادية ميامو مف يتمكف لكي الإداري القائد في والانسانية والتنظيمية والفنية الذاتية الميارات

( انسانية تنظيمية، فنية، ة)ذاتي الميارات مف بو يتمتع ما عمى يعتمد إداري قاعد أي نجاح إف
 نطاؽ في يجري لما التحميؿ مف وتمكنو متقنة بصورة وأداءه العمؿ تفيـ عمى فيي تساعده

 1.يصادقيا التي المواقؼ ومعالجة تخصصو

 الجسمية والخصائص الصفات مف مجموعة الذاتية الميارات تتضمف :الذاتية أولا: الميارة
 في مجتمعة أو منفردة وتؤثر شخصيتو معالـ تحدد والتي ريالإدا لمقائد والعقمية والانفعالية

 ذىنية والقدرات والابتكار والمبادرة النفس ضبط عمى ومقدرتو الأخريف مع وتعاممو سموكو

                                                           
ء الييئة التدريسية في الجامعة الفمسطينية شماؿ الضفة الغربية مف وجية أحمد محمد أحمد النيرب، الأنماط القيادية لأعضا 1

 .125نظر أعضاء الييئة التدريسية، رسالة ماجستير في الإدارة التربوية، كمية الدراسات العميا، جامعة النجاح الوطنية، ص 
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 أو البيئية الخبرات خلاؿ مف تتكوف الذاتية الميارة بأف مارش وأكد النفسي، التوجيو في تساعده
 :1يمي افيم الميارات ىذه وتتجمى الموقفية

 المبادرة وامتلاؾ التغيرات وتوقع المواقؼ تشخيص عمى الإداري القائد قدرة وىي :الحدس -1
 .التغيير وقبوؿ

 واتخاذ والسيطرة التأثير أعماؿ في اتباعو في الإداري القائد مشاركة وىي: التمكين -2
 . بعمؿ الجماعة القرارات

 وامكاناتو قدراتو عمى والتعرؼ لديو الضعؼو  القوـ مواطف معرفة عمى القدرة :الذات فيم -3
 .معينة ميارات اكتساب أجؿ مف واختيارىا

 الحالات وراء ما إلى والنظرة والتمثيؿ التصور القائد قابمية وىي القدرة (:الرؤية) التبصر -4
 .الحالات تمؾ لمواجية عمؿ خطة وضع مف ليتمكف في المستقبؿ تواجيو التي

 المنظمة بيا تسترشد التي المبادئ واستيعاب فيـ عمى القدرة وىي: القيم بين التوفيق -5
 بينيـ. والانسجاـ التوافؽ أحداث عمى والعمؿ العامميف وقيـ

 الإداري القائد تزود فيي وتطوير اكتساب الميارات أسيؿ مف تعد :الفنية الميارات ثانيا:
 أكثر وىي المسؤولية، تحمؿ فم تمكنو بقدرات وتمده التحميؿ عمى كافية وقدرة بمعرفة عالية

 في تتمثؿ لكونيا الميمة الميارات ومف عالية وتقنيات إجراءات مف تضمنو لما للإدارة أىمية
دارتو وقوانينو التعميـ ولوائح لنظـ فيمو  المشكلات حؿ ومسؤولياتو، واختصاصاتو لحقوقو وا 

 ينبغي التي العمؿ نتائج ومناقشة الحديثة والطرائؽ بالأساليب العامميف تبصير عمى وقدرتو

                                                           
 .59، ص 1998، 2ط ناصر دادي عدوف، اقتصاد المؤسسة، ديواف المطبوعات المحمدية العامة الجزائر، 1
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 تتعمؽ وأخرى الوظيفي العمؿ مف مختمفة بمجالات والمتعمقة الإداري القائد شخصية في توافرىا
 1آخر. عمى حساب مجاؿ إىماؿ وعدـ توازف ىناؾ يكوف أف عمى الإدارة وتطوير بالتعميـ

 قدرتو خلاؿ مف داريالإ القائد لدى الرؤية منظور اتساع في فتتمثؿ: الذىنية ثالثا: الميارات
 أكثر مف ويعتبر تواجيو التي والمشكلات والموضوعات للأمور شمولية نظرة تكويف عمى

 واستنباط مكوناتيا إلى المواقؼ تحميؿ مسؤولية عميو تحتـ إذ الإداري لمقائد ضرورة الميارات
 حيث سبباتبالم الأسباب لربط والإدراؾ التصور بقوة يتصؼ أف وعميو ليا المحتممة النتائج
 كفاءة أحسف عمى والحصوؿ العامة الأىداؼ تحقيؽ عمى يساعد التنظيمية الميارات امتلاؾ
 الميارات أصعب مف وىي بسيولة ويسر المختمفة والتعممية الإدارية العمميات لسير وضماف

 إتباع يستوجب الذي الذىني الأداء نشاطات مف مجموعة تتطمب إذ واكتسابيا تعمميا في
 2معينة. مشكمة حؿ أثناء والتركيب المنطقي والتحميؿ تخطيطال خطوط

 الجماعة في فاعلا عضوا يجعميا ليا الإداري القائد امتلاؾ إف الانسانية: الميارات رابعا: 
 قدمتيا الذي الأبحاث وأكدت والأمف الاستحساف مف جو وخمؽ تعاونية جيود بناء عمى وقادرا
 بناء في كفاءتيـ في ىي الناجحيف الإدارييف القادة مةس أىـ أف الأمريكية الإدارة جمعية
 كما الانسانية، لميارات امتلاكيـ خلاؿ مف وذلؾ معو يتعامموف مف مع طيبة انسانية علاقات
 الإنسانية الميارات وخصوصا الإدارييف القادة ميارات لدى توافر ضرورة عمى الدراسات أكدت

 .واتخاذ القرار والتعاوف والمرونة المؤثر الاتصاؿ في والمتمثمة

 كجزء يقوده الذي لمتنظيـ النظر عمى الإداري القائد قدرة وتعني :السياسية خامسا: الميارات
 . لمدولة العاممة والسياسة العاـ لمصالح تقديره ومدى فيو نعيش الذي الكثير المجتمع مف

                                                           
 .89، ص2004حسف ماىر محمد، القيادة أساسيات ونظريات دار الكندي،  1
 .237، ص 2010مصطفى نجيب شاويش أساسيات إدارة أعماؿ المكاتب دار خروبة، بيروت،  2
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 وتوقع الموقؼ يصتشخ عمى الإداري القائد قدرة في وتتمثؿ :الإدارية سادسا: الميارات
 1.التغيير وقبوؿ المبادرة وامتلاؾ روح التغيرات

 الإدارية القيادة أبعاد الفرع الثامن:

 أبعاد حوؿ والباحثيف الكتاب معظـ بيف اتفاؽ وجود المجاؿ ىذا في لمدراسات المتتبع يجد
 العممية مةالترج إلى ذلؾ ويرجع وتسميتيا عنيا في التعبير الاختلاؼ رغـ الإدارية، القيادة
 مف خلاؿ مجموعة مف الإدارية القيادة وتقاس العربية، الدراسات في وبخاصة الأبعاد لتمؾ

 : التالية الأبعاد عمى الدراسة ىذه ستعتمد حيث الأساسية، وظائفيا تحدد الأبعاد

 والإشراؼ تدريبيـ في والمشاركة كفاءتيـ مف والتثبت الموظفيف اختيار ويعني: أولا: التنظيم
 .العامة والوظيفة بالموظفيف والأنظمة المتعمقة القوانيف تنفيذ مىع

 بشكؿ الإدارية العممية لاستمرار الضرورية والمعمومات البيانات وتجميع إنتاج: ثانيا: الاتصال
 الوجية وحسب ليا وفقًا سموكيـ وتعديؿ بموضوعيا، الإحاطة لكافة المعنييف خلالو مف يمكف

 2.المطموبة

 الإنساف، في الحركية القوة إثارة عمى تعمؿ التي العوامؿ مجموعة: العاممين يزثالثا: تحف
 . وتصرفاتو سموكو عمى تؤثر والتي

 عمى قدرتو حيث مف الأفضؿ، البديؿ اختيار إلى القرار صناعة وتيدؼ: القرار رابعا: صناعة
 يعرؼ وبة، كماالمرغ غير النتائج مف عدد وأقؿ النتائج المرغوبة مف مجموعة أكبر تحقيؽ
 تقيـ الممكنة، الحموؿ أو البدائؿ وتحديد القائمة، المشكمة تحميؿ فييا يتـ عممية أنو عمى

                                                           
 .29، ص 2001القحطاني سالـ سعيد، القيادة الإدارية، التحوؿ نحو نموذج القيادة العالمي، الرياض  1
يؿ أبو بكر غمبوف، محمد يوسؼ خالد القيادة الإدارية والتغيير بمنظمات الأعماؿ ، المؤتمر الدولي حوؿ الدعوة والإدارة عق 2

 .20ـ، ص 2010/11/24 -23الإسلامية الممارسات والأفاؽ ، جامعة العموـ الإسلامية الماليزية ماليزيا، في الفترة ما بيف 
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الأمثؿ  البديؿ أو الحؿ اختيار ثـ العمؿ بيئة لظروؼ ملائمة الأكثر البديؿ لاختيار البدائؿ
 .المؤسسة إنتاج تحسيف في يساعد الذي

 الذي العمؿ انجاز عف المسؤوؿ الشخص ىو القائد أو المشرؼ: (التوجيو) خامسا: الإشراف
 إعطاء مجرد عمى التوجيو أو القيادة أو الإشراؼ ولا يقتصر الغير، طريؽ عف عادة ينفذ

 خمؽ نحو السعي إلى يتعداه فحسب، بؿ أدائيـ لتقييـ المرؤوسيف مراقبة أو والتعميمات الأوامر
نتاجية أعمى أفضؿ أداء تحقيؽ نحو الجماعة أعضاء مف فرد كؿ وحفز العمؿ في الرغبة  .وا 

 في يعمموف الذيف العامميف مف عددا يضـ اجتماعي كياف أو وحدة: العمل فرق سادسا: بناء
 سموكية وقواعد علاقات تربطيـ و مشتركة، أىداؼ وتجمعيـ معينة، إدارات عدة في أو إدارة
 1.معينة

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
دارة : النظريات والعمميات والوظائؼ، الطبعة الرابعة، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف، القريوني، محمد قاسـ، مبادئ الإ 1

 .285، ص2009الأردف، 
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 ريةنموذج أبعاد القيادة الإدا (:1-1الشكل رقم )

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 إعتمادا عمى:مف إعداد الطمبة المصدر: 

 .31 ص ،2001 الرياض العالمي، القيادة نموذج نحو التحوؿ الإدارية، القيادة سعيد، سالـ القحطاني -

 

 أبعاد 
 الإدارية القيادة

 التنظيم

 الاتصال
 

 العاممين تحفيز
 

 القرار صناعة
 

 (التوجيو) الإشراف
 

 العمل فرق بناء
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 المطمب الثاني: الآداء الوظيفي

 يرتبط يثح البشرية، والموارد الإدارة عمـ في الأساسية المفاىيـ مف الوظيفي الأداء يعد  
 المؤسسة، داخؿ إليو الموكمة والمسؤوليات المياـ تنفيذ في الموظؼ كفاءة بمدى مباشر بشكؿ

 المعايير أحد يُعد كما العمؿ، بيئة في والفاعمية الإنتاجية مستوى الوظيفي الأداء ويعكس
 .التنظيمية الأىداؼ تحقيؽ مدى لتقييـ الأساسية

 الفرع الأول: تعريف الآداء الوظيفي

تماـ تحقيؽ درجة إلى الوظيفي الأداء يشير"  الوظيفي بقولو: الآداء رواية حسف عرؼ  المياـ وا 
 ما وغالبا ىذه الوظيفة متطمبات الفرد بيا يحقؽ التي يعكس الكيفية ما وىو لوظيفة المكونة
 مىع فيقاس الأداء أما المبذولة الطاقة إلى يشير فالجيد والجيد الأداء بيف وتداخؿ لبس يحدث
 1.الفرد" حققيا التي النتائج أساس

كماؿ لإتماـ عممية الوظيفي الأداء أف بمعنى  خلاليا ومف الفرد وظيفة تكوف التي المياـ وا 
 .الوظيفية الحاجات بتمبية العامؿ يقوـ

 لو ويكوف العمؿ في بيا يقوـ التي المياـ خلاؿ مف لحياتو الفرد لتمبية طريقة ىو مجرد فالأداء
 .نتائج

 وادراؾ بالقدرات تبدأ التي الفرد لجيود الصافي الأثر"  أنو: الوظيفي الأداء سعيد محمد ؼوعر 
 2.الفرد الوظيفة المكونة المياـ واتماـ تحقيؽ درجة إلى يشير بالتالي والمياـ الدور

 يرتبط فيو ما، بعمؿ قيامو عند الفرد يحققو الذي المستوى"  بالأداء الوظيفي: كذلؾ ويقصد
 امتزاج نتيجة يكوف الأداء فاف كؿ وعمى انجازىا، المطموب لممياـ مختمفة مستويات بتحقيؽ

                                                           
 .36، ص 2015، 01مجيد الكر، موازنة الأداء، دار المناىج لمنشر والتوزيع، عماف، ط  1
 . 310، ص 1986أحمد زكي بدوي، معجـ المصطمحات الاجتماعية، مكتب لبناف، لبناف،  2
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دراؾ الدور المبذوؿ كالجيد عوامؿ، عدة  أنو كما الفرد، بيا يتمتع التي القدرات ومستوى وا 
 1.الأشكاؿ" مف شكؿ بأي المحيط يغير الذي السموؾ وخاصة نتيجة إلى يؤدي نشاط

 واختصاصاتو لميامو واستيعابو وعيو خلاؿ مف الفرد يؤديو الذي العمؿ ىو الوظيفي والأداء
حاطتو بالتوقعات  عميو المشرؼ لتوجييات اصغائو وحسف عممو، أثناء مستقبلا تحدث التي وا 

 2المطموبة وتنفيذىا. والأساليب التعميمات وتنفيذ

 : أىمية الأداء الوظيفيالثانيالفرع 

بيرا مف الاىتماـ الباحثيف والمفكريف في الدراسات استحوذ مفيوـ الأداء الوظيفي جزءا ك
المفيوـ وتأثيره عمى عممية صنع القرار الإجراءات  الإدارية والأبحاث والمؤتمرات، نظرا لأىمية

التي تنعكس  والإستراتجيات التي تؤثر عمى الفرد والمنظمة كوحدة متكاممة، ولتعدد المؤثرات
 .الناتج النيائي لجميع أنشطة المنظمة وعمى استقرارىاعمى الأداء وتعددىا، وكونو يعبر عف 

 وتتجمى أىمية الأداء الوظيفي في:
الأداء الوظيفي يعد مقياسا لقدرة الفرد عمى أداء عممو في الوقت الحاضر وأعماؿ أخرى في 

 اتخاذ قرارات النقؿ والترقية. المستقبؿ، وبالتالي يساعد في
 وىذا ما يزيد اىتماـ الفرد بأدائو.ارتباط نظاـ الحوافز بأداء الفرد، 

ارتباط الأداء بالاستقرار الوظيفي لدى العامميف، حيث أف العامميف ذوي الأداء المتدني يكونوا 
 خدماتيـ. دائما ميدديف بالاستغناء عف

كما يكتسي تقييـ الأداء الوظيفي أىمية كبيرة في العممية الإدارية، فيو الوسيمة التي تدفع 
دارية لمعمؿ بنشاط وحيوية، حيث تجعؿ الرؤساء يتابعوف واجبات ومسؤوليات الأجيزة الإ

 مرؤوسييـ باستمرار، وتحفز العامميف لمعمؿ بفاعمية.

                                                           
 . 219، ص 2002محمد سعيد سمطاف، السموؾ الإنساني في المنظمات، الدار الجامعية الجديدة، إسكندرية،  1
 . 18، ص 2016، 1مصطفى يوسؼ، إدارة الأداء، دار النشر وتوزيع، الأردف، ط 2
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ف أداء الأفراد يعد الركيزة الأساسية للأداء الفعاؿ لممنظمة ككؿ، فيعتمد ىذا الأداء عمى توفر إ
لى جانب توافر المعمومات المكتسبة مف الفرد، والقدرة عمى العمؿ إ الدافعية والتحفيز لدى

 .أداء المنظمة التدريب، تيدؼ المنظمات لمحصوؿ عميو لأنو جزء مف
يحتؿ الأداء الوظيفي مكانة خاصة داخؿ أي منظمة كانت باعتباره الناتج النيائي محصمة 

 مستوى الفرد والمنظمة والدولة ذلؾ إف المنظمة تكوف أكثر جميع الأنشطة بيا وذلؾ عمى
 استقرار وأطوؿ بقاء حيف يكوف أداء العامميف أداء متميزا.

ومف ثـ يمكف القوؿ بشكؿ عاـ أف اىتماـ إدارة المنظمة وقيادتيا بمستوى الأداء عادة ما يفوؽ 
ذلؾ فانو يمكف القوؿ باف الأداء عمى أي مستوى تنظيمي داخؿ  وعمى ،اىتماـ العامميف بيا

 1.والقادة ع الرؤساءفكاسا لقدرات ودواالمنظمة وفى أي جزء منيا بعد انع
 الوظيفي الأداء تقييم :الفرع الثالث

 الموارد إدارة في الميمة الإدارية والسياسات البرامج مف الوظيفي الأداء تقييـ عممية تعد
 دقة عمى الحكـ مف المنظمات تتمكف العممية ىذه خلاؿ فمف، المنظمة داخؿ البشرية

 برامج أو وتعييف واختيار استقطاب سياسات كانت سواء عتمدىات التي والبرامج السياسات
 القانونية صورتيا عمى ينعكس مما البشرية لمواردىا ومتابعة وتطوير تدريب وسياسات

 مف يتعرؼ وسيمة التقييـ عممية تعد ذاتيـ الموظفيف مستوى وعمى، والأخلاقية والاجتماعية
 نتائج عف الموظؼ إعلاـ عند لاسيما، دائوأ في والضعؼ القوة نقاط عمى الموظؼ خلاليا
 الضعؼ نقاط ومعالجة القوة نقاط بتطوير القياـ بإمكانو يكوف عندىا المنظمة طرؼ مف التقييـ
 .أدائو تحسيف إلى يؤدي بما لديو

 المنظمة في موظؼ كؿ أداء تقدير "عممية بأنو: الوظيفي الأداء تقيـ تعريؼ يمكف وعميو
 الأداء كاف إذا فيما لتحديد العممية وتنفذ، أدائو ونوعية مستوى لبياف ةمعين زمنية فترة خلاؿ
 أو لموظؼ المسندة الأعماؿ تنفيذ يتضمف قد التقدير وىذا، المجالات مختمؼ وفي، لا أـ جيد

                                                           
مية الكويتية رسالة مقدمة ضمف ، أثر تطبيؽ الحوكمة الالكترونية عمى الأداء الوظيفي في الوزارة الداخباسؿ سعود العنزي 1

 .141، ص 2015، متطمبات نيؿ شيادة الماجستير في الادارة عماف كمية الاعماؿ: جامعة عماف العربية
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 تقدير بموجبيا يتحقؽ عممية) ىو الوظيفي الأداء تقييـ فاف آخر تعريؼ وفي سموكو أو جيوده
 استنادا، وينجزوف يعمموف ما بقدر مكافأتيـ اجؿ مف وعادؿ منصؼ بشكؿ الموظفيف جيود
 العمؿ في كفاءتيـ مستوى لتحديد بيا أدائيـ مقارنة خلاؿ وتكوف، الأداء ومعدلات معايير إلى

 يجب والتي، الموظؼ في تتوافر أف يجب التي والمميزات الصفات في المعايير تتمثؿ بحيث
 ،العمؿ في والتفاني كالإخلاص وكفاءة بنجاح تأديتو مف ليتمكف عممو أثناء بيا يتحمى أف

 1.التعاوف"، الأمانة
 .الوظيفي الأداء الفرع الرابع: عناصر

 :ىي العناصر مف مجموعة مف الوظيفي الأداء يتكوف
  الوظيفة بمتطمبات المعرفة أولا:

 بيا المرتبطة لاتوالمجا الوظيفة عف العامة والخمفية الفنية والميارات العامة المعارؼ وتشمؿ
 :في مف يعددىا ومنيـ

 خطوات وىي ، ما عمؿ لإنجاز إتباعيا الواجب الخطوات مجموعة وىي: الإجرائية المعرفة •
 والأساليب الطرؽ عمى الاتفاؽ يجب لذلؾ بيا، القياـ الواجب لمميارات العممي لمتطبيؽ مرتبة

 في المتبعة والخطوات الإجراءات أف ومع الأىداؼ لتحقيؽ باستخداميا والمصرح بيا المسموح
 الاتفاؽ يفضؿ أنو إلا وتعميمات ونظـ قواعد وفؽ المنظمة مستندات في مدونة العمؿ إنجاز
 واضحو الصورة تكوف حتى العمؿ إنجاز في المتبعة الاجراءات عمى والمرؤوسيف الرؤساء بيف

 2.أحد العامميف بغياب الأداء يتأثر لا وحتى الأطراؼ لجميع

                                                           
ي مف وجية نظر موظفي ، أثر تمكيف العامميف عمى الابداع الادار خالد حسف محمد البشير،  التاج محمد عمي حامد 1

 .142ص ، 2018(، 29مد )العدد مجمة اماراباؾ ، المج ،جامعة نجراف
نسريف تواتيت، القيادة السنوية وعلاقتيا بأداء العامميف في المؤسسة، مذكرة ماجيستر في عمـ الاجتماع، جامعة الحاج  2

 .174، ص 2014،  2013لخضر، باتنة 
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 المرؤوس بيف والتفاىـ الإتفاؽ ولكف العامميف لدى والإبداع الإبتكار عمميات ينافي لا وىذا
 لمنظاـ مخالفتو وعدـ إتفاقو لضماف العمؿ إنجاز في إيجابي أمر أسموب اعتماد قبؿ ورئيسو

  والقوانيف. والمواح والتعميمات
 كيؼ"  عمى جابةالإ بمعنى معيف بموضوع خاصة ذىنية خريطة وىي: الوظيفية المعرفة• 

 عف المختمفة العوامؿ بيف العلاقات تفاىـ في العامؿ تساعد الخريطة ىذه"  ما شيء نعمؿ
 .النظرية الميارات وتزود تنشط الوظيفية والمعرفة لمموقؼ ذىنية بصوره تزويده طريؽ

 السموؾ لاختيار نشاطا تمثؿ والتي ذىنيا المعرفة توفر يتطمب الأداء أف: الإدارية المعرفة•  
 .المناسب

 أو لمفرد المخصص العمؿ عف لمتعبير يستخدـ المسؤولية مصطمح إف: المسؤولية معرفة •
 لإتماـ إنجازىا اللازـ الواجبات جميع يعني وىو العمؿ ىذا تخصيص عف المترتب الالتزاـ
 .الأخريف لإعفاء لأعضاء المسؤولية تحديد يتولى المدير فإف عميو وبناء ما عمؿ
 بيذا العمؿ لإنجاز الضرورية السمطة فتح مف بد لا المسؤولية تحديد بعد السمطة: معرفو. 

 .والنيابة التمكيف ىـ ناحيتيف تتضمف فإف السمطة المعنى
 العمل نوعية ثانيا:
 وبراعة وميارات رغبو مف ويمتمكو بو يقوـ الذي عممو عف الفرد يدركو ما مدى في وتتمثؿ
 وجودة الإتقاف درجو تشمؿ كما الأخطاء في الوقوع دوف عمؿال وتنفيذ التنظيـ عمى وقدرة
 . المتاحة يتناسب والامكانيات بما وذلؾ المنتج

 المنجز: العمل ةكمي-1
 ىذا سرعة ومقدار لمعمؿ العادية الظروؼ في إنجازه الموظؼ يستطيع الذي العمؿ مقدار أي

 . الإنجاز
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 والوثوق: المثابرة -2
نجاز العمؿ مسؤولية تحمؿ عمى الموظؼ وقدره العمؿ في والتفاني الجدية وتشمؿ  الأعماؿ وا 

 1. مسؤولو قبؿ مف التوجو و للإرشاد الموظؼ ىذا حاجة ومدى المحددة، أوقاتيا في
 رأسماؿ فيو التعويض، أو لمتجديد قابؿ غير مورد كونو إلى الوقت ترجع أىمية :الوقت-3

 عمى يتضاءؿ لأنو لحظة كؿ في الأمثؿ غلاؿالإست استغلالو أىمية يتيح بػ منا دخؿ وليس
 .بثمف يقدر لا يعد لا فيو رجعو غير إلى ويمضي الدواـ

 ة:التكمف -4
 مدى لمعرفة المتوقعة التكمفة مع الفعمية التكمفة ومقارنة والأىداؼ النتائج التحقيؽ في كؿ وىي

 2. بينيما الاختلاؼ الناتج
 .الوظيفي ءالأدا في المؤثرة الفرع الخامس: العوامل

 العموـ في الباحثيف أغمب عمييا اتفؽ العوامؿ مف بعدد يتأثر الوظيفي الأداء أف القوؿ يمكف
 :كالآتي بيانيا التي يمكف الإدارية

 : التنظيمية الثقافة -1 
 تمثؿ فيي الإداري الفقو مجاؿ إلى دخمت التي المعاصرة المواضيع مف التنظيمية الثقافة تعد

 المفيوـ ىذا يعكس حيث بيا، الخاصة ثقافتيا منظمة لكؿ المنظمات يفتكو  في ميما عنصر
 . الآخريف عممو خلاؿ الموظؼ يكتسبيا والاتجاىات العامة القيـ مف منظومة
 :بالآتي المنظمات في التنظيمية الثقافة بو تقوـ الذي الدور بياف ويمكف

 الأفكار عمى التعرؼ لممكفا مف كاف وكمما باليوية بالإحساس وموظفييا المنظمة تزود. 1
 .وأىدافيا برسالتيا الموظفيف ارتباط تعزز كمما المنظمة في تسود التي والقيـ

                                                           
ي المنظمات الحكومية سعاد زناد دروش، مصطفى أحمد مصطفى، إعداد الصؼ الثاني ودوره في تحسيف الأداء الوظيفي ف 1

 .45، ص 2018المنظمة العربية لمتنمية الإدارية جامعة الدوؿ العربية ، 
، ةمريـ أرفيس، الأداء الوظيفي لمعامميف في المنظمة، دراسة نظرية ، مجمة التغير الاجتماعي، العدد السادس، جامعة بسكر  2

 .83ص ، 2012الجزائر، 
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 العمميات أداء وأسموب التفكير طريقة خلاؿ مف المنظمة ىوية عناصر مف عنصر تمثؿ. 2
 .ظمةالمن في البقاء وضماف الإنتماء لتحقيؽ التنظيمية الثقافة فييا الجدد الأعضاء ليكتسب

 وتشكؿ الموظفيف عمى تؤثر كونيا التنظيمي السموؾ وتوجيو التنظيـ ممتاز إطار توفر. 3
 .فيو يعمموف الذي التنظيـ داخؿ يسمكونو أف المطموب سموكيـ أنماط

 لأحد مخافة أي فإف كذلؾ وخصائصيا، شروطيا ضمف الموظفيف سموؾ جعؿ عمى تعمؿ. 4
 في كثير دورا لمثقافة فإف ذلؾ عمى وبناء بالرفض يواجوس نتيا الضد عمى والعمؿ الثقافة ينوع

 .أخر إلى وضع مف المنظمات في الموظفيف أوضاع تغيير إلى ييدؼ مف مقاومة
 الموظفوف في الجارية والتطورات الأحداث بشأف الموظفيف ومدارؾ أفؽ توسيع عمى تعمؿ. 5

 .ضوئو في والأنشطة الأحداث بتفسير
 التنظيمية الثقافة تقوـ ذلؾ عمى فضلا. العمؿ وفرؽ الموظفيف موؾبس التنبؤ عمى تساعد. 6

 1:التالية بالوظائؼ
 شيء أىـ منظمتيـ بأف الموظفيف تذكر الثقافة أف بمعنى المنظمة برسالة الالتزاـ تعزز. 1

 .ليـ بالنسبة
 لمموظفيف بالنسبة خاصة أىمية ذات الوظيفة ىذه وتعد السموؾ معايير وتوضيح دعـ. 2 
 استقرار يحقؽ مما موظفيف وأفعاؿ أقواؿ وجو أيضا، فالثقافة منيـ لمقداـ ميمة أنيا كما جددال

 .المختمفة الأوقات موظفي مف المعتوقة السموؾ
القرارات  واتخاذ القيادة في الإدارية والممارسات والعمميات التنظيمي الييكؿ نوع في التأثير. 3

 .والاتصالات
 يؤدي وىذا والمقبوؿ المطموب ىو ما وتحدد الموظفيف سموؾ في اروالاستقر  الثبات تعزز. 4 

 تحققيا التي والرقابة الموظفيف سموؾ في الثقافة تحققيا التي الضمنية الرقابة مف نوع إلى
 .والجسد والروح العقؿ عمى الثقافة

                                                           
 .114مرجع سابؽ، ص. سعد زناد دروش، مصطفى أحمد مصطفى، 1
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 زاـالالت مف ىذا عالية بدرجو موظفتيا يمتاز الجيدة التنظيمية الثقافة ذات المنظمات. 5
 .والولاء ليا والانتماء

 عمى ضغوطا الثقافة وتمارس المنظمة في العمؿ إجراءات وعمى الموظفيف عمى التأثير. 6
 المسموح الوقت بمقدار ومرورا لملابسيـ الموظفيف ارتداء بدءا معيا التوافؽ أجؿ مف الموظفيف

 .ىالأعم الوظيفة عمى الموظؼ ترقية بسرعة وانتياء الاجتماعات لبدأ بو
 : الإدارية العمميات ىندسة إعادة -2

 تصمـ لمقياس المقابمة الييكمية للأنشطة مجموعة بأنيا الإدارية العمميات ىندسة إعادة تعرؼ
 .معينة لمجموعة أو معينة لمنظمة الحاجات مف محددة مجموعة إنتاج أجؿ مف

 ذلؾ وانعكاس لمنظماتا في الإدارية العمميات ىندسة إعادة بو تقوـ الذي الدور بياف ويمكف
 :بالاتي الوظيفي الأداء عمى

 العوامؿ مف الحد مع ضرورية غير الإجراءات مف التخمص بمعنى: العمل اجراءات تبسيط -
 الخطوات لدراسة منطقية وسيمو انيا أي تعطيؿ إلى وتؤدي العمؿ تدفؽ تعيؽ التي والمسببات

 .  للأداء تكمفة وأقؿ وأسرع أيسر طريقة إلى الوصوؿ بيدؼ العمؿ لأداء الحالية
 ما ولاسيما والتعميمات والأنظمة القوانيف وتعديؿ تطوير إف: والقوانين الأنظمة تطوير-2

 مف ويعد الإدارية التنمية تحقيؽ في إيجابي بشكؿ يساىـ الموظفيف بشؤوف منيا اختص
 الأجيزة في ؿلمعم الموظفيف مف ومؤىمة جيدة عناصر جذب في يساىـ اذ الاساسية متطمباتيا

 الايحاء خدمات وتقديـ لمموظفيف حوافز مف تتضمنو بما وذلؾ الحكومية، والمنظمات
 .لممواطنيف

 واحتياجات يتفؽ صحيح إعدادا البشري العنصر إعداد بمعنى: البشرية الموارد ةتنمي-
 ؿاستغلا عمى قدرتو مف وتطور تزيد الانساف وقدرة معرفة زيادة أف إلى استنادا المجتمع،

 عمى الحصوؿ بعد تأتي مرحمة وىي وجيوده طاقاتو زيادة عف فضلا"  الطبيعية موارد
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 التدريب خلاؿ مف وخبراتيـ مياراتيـ مستوى رفع بيا ويقصد العمؿ لأداء الملائميف الموظفيف
 .المطموب إنجازه العمؿ لطبيعة الملائـ

 التنظيمي: الالتزام-3
 يمثؿ وىو بيا وارتباطو منظمتو مع الموظؼ سجاـان درجات بأنو التنظيمي الالتزاـ يعرؼ
 أكبر عطاء بذؿ في ورغبتو وقياميا المنظمة لأىداؼ الموظؼ جانب مف وقبولا قويا اعتقادا
 ىذه عضوية في الاستمرار في قوية رغبة مع فييا يعمؿ المنظمة التي لصالح ممكف وجيد

 1. المنظمة
 :يمي ما الوظيفي الأداء عمى التنظيمي الالتزاـ انعكاسات ومف
 السموكية، النواحي مف بالعديد لمتنبؤ الأسس في المؤشرات أحد يمثؿ التنظيمي الالتزاـ اف. 1

 في بقاء أطوؿ سيكونوف الممتزميف الموظفيف أف المفترض فمف العمؿ دوراف لاسيما معدؿ
 ايجاد يفيةك تسيير في ما حد إلى يساعد أنو كما أىدافيا تحقيؽ نحو عمؿ مف وأكثر المنظمة
 .المنظمة داخؿ ليـ في العمؿ ىدفا الموظفيف

 الالتزاـ أف كما العمؿ، دوراف معدلات يقمؿ الموظفيف لدى التنظيـ مف الالتزاـ زيادة. 2
 العمؿ عف التأخر مشكمة مف والحد الغياب نسبة انخفاض عمى كبير حد الى يساعد التنظيمي

 كما العمؿ عف والغياب التنظيمي الالتزاـ يفب عكسية علاقة ىناؾ أف نجد أخرى ناحيو ومف
 أعماليـ تركوا الذيف فالموظفيف العمؿ ترؾ عمى سمبيا تأثيرا التنظيمي الالتزاـ أف أيضا وجد
 2. المنخفض الانتماء التنظيمي ذوي مف كانوا

 : المعمومات تكنولوجيا -4
 :كالاتي ممنظماتل الوظيفي الأداء تحسيف في المعمومات التكنولوجيا ةأىمي وتتمثؿ

                                                           
طافر مريـ، بومجيرؾ أحلاـ، القيادة الإدارية ودورىا في تحسيف الأداء الوظيفي، مذكرة مكممة لشيادة الماستر بجامعة   1

 .36، ص 2019-2018محمد الصديؽ بف يحي بجيجؿ، قسـ عمـ الاجتماع تنظيـ وعمؿ ، 
 .37، المرجع السابؽ، ص أحلاـ بومجيرؾ مريـ، طافر    2
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 مميز مناسب بشكؿ أعماليا لأداء المطموبة المعمومات الحصوؿ في المنظمات تساعد. 1
 .لمعمؿ جديده وايجاد فرص

 ىذه تحتمو لما التنافسية ميزاتيا المنظمات ضوئيا عمى تبنى التي الاساس القاعدة تعد. 2
 .المنظمات تمؾ إنجاح في فاعؿ دور مف التكنولوجيا

عادة المنظمات بيا تعمؿ التي الطريقة تغيير مىع تعمؿ. 3  وخدماتيا منجزاتيا تشكيؿ وا 
 .المطموبة الأعماؿ إنجاز في السرعة والدقة وتوخي

 المنظمة في كبيرا حيزا تأخذ التي الورقية الممفات استخداـ مف والحد التكاليؼ تفعيؿ. 4
 1الكفاءة. وتحسيف
 عمى القدرة زيادة مع الصحيحة بالطريقة المطموبة ؿبالأعما القياـ خلاؿ مف الفعالية وزيادة

 المستويات بيف الاتصاؿ قنوات تحديد عف فضلا المختمفة الإدارية الأقساـ التنسيؽ بيف
 .المختمفة في المنظمة الإدارية

 بشكؿ المعمومات التجييز خلاؿ مف الفعالة القرارات لاتخاذ المناسبة الظروؼ تييئة. 5
 .ناسبالم في الوقت مختصر

 .المنظمات عمؿ أساس تعد التي والضرورية التاريخية والمعمومات البيانات حفظ. 6
نجاز عميو يترتب وما الوظيفي الروتيف تخطي خلاؿ مف الوظيفي الأداء تحسيف. 7  وا 

 2. قميمة وتكمفة متناىية ودقة ة وكفاءةبسرع الأعماؿ
 الوقت استغلاؿ ليـ يتيح مما المدراء تؽعا عمى الممقاة الروتينية الوظيفية الأعباء تقميؿ. 8
 .العميا الإدارة وفعالية كفاءه رفع في يساىـ مما التخطيط الاستراتيجي في
 مف لممنظمة ىـ وانتماء ولائيـ زيادة باتجاه الموظفيف لدى المعنوي الجانب عمى التأثير. 9

 ما. خلاؿ

                                                           
1
 DAVID M. ASLIN, administrative leadership teams and impacts on campus culture as 

measured by collaboration, decision making, conflict, communication, favoritism, and 

confidence, TEXAS A&M University, December 2018 
 .43بؽ ، ص طافر مريـ، بومجيرؾ أحلاـ، المرجع السا  2
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 مشاركتيـ تعزيز في يساىـ مما سيؿ بشكؿ المعمومات عمى للإطلاع فرص مف . ما توفره10
 . القرار عمميو صنع في
 اعتمادا المطموبة المخرجات لتوليد المختمفة مواردىا استغلاؿ في ةالمنظم كفاءة .زيادة11
 1. المتعددة الاتصاؿ وتكنولوجيا والأنترنت المتطورة كالبرامج الحاسوب التطبيقات عمى

 : معايير الأداء الوظيفيالسادسالفرع 

 يير للأداء تيتـ بنواتج الأداء وأخرى تيتـ بالسموؾ الموجود داخؿ الوظيفة.ىناؾ معا
 أولا: معايير نواتج الأداء:

بعد أف تحدد المنظمة المياـ والأنشطة في الوظيفة يكوف مف المنطقي تحديد النواتج النيائية، 
 وتندرج تحت ىذه المعايير:

 : مف أىـ المعايير ىي:وظائف الإدارة العميا -أ
 العائد لكؿ عامؿ. -الإيرادات السنوية  -
 ما في الربح. -التكمفة لكؿ عامؿ -
 2العائد عمى السيـ. -العائد عمى الأصوؿ  -

 مف أىـ معاييرىا: وظائف الإدارة الوسطى: -ب 
 الالتزاـ بجداوؿ العمؿ. -الإلزاـ بالميزانية  -
 العمؿ.حؿ مشاكؿ دوراف  -حؿ مشاكؿ الإنتاج والعمميات والوظائؼ  -
 3تحقيؽ أىداؼ الإدارة أو القسـ. -

 ثانيا: معايير السموك:

                                                           
 .48، ص نفسوالمرجع   1
، أثر البيئة الداخمية عمى الأداء الوظيفي، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر ، جامعة زياف عاشور بالجمفة ، ابف حنة بمقاسـ 2

 .71، ص 2016الجزائر 
معي ، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة يحياوي نصيرة ، أساليب ادارة الوقت وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لمطالب الجا -ىامؿ سارة  3

 . 28، ص 2015الماستر جامعة عمار ثميجي بالأغواط، الجزائر، 
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يختمؼ السموؾ في الإدارة العميا والوسطى عف العامميف في الوظائؼ الدنيا، وقد تكوف 
التصرفات السموكية عمى القدر نفسو مف الأىمية مثؿ معايير نواتج الأداء السابؽ، وأىـ 

 التنظيمي.التصرفات السموكية باختلاؼ المستوى 
 : أىـ معاييرىا ىي:وظائف الإدارة العميا -أ 
 الرؤية الإستراتيجية. -
 التخطيط التنفيذي لممنظمة. -
 بناء فرؽ عمؿ فعالة. -
 تطوير ميارات العامميف في المنظمة. -
 تطوير الميارات القيادية لممستويات الإدارية. -
 : أىـ معاييرىا ىي:وظائف الإدارة الوسطى -ب
 ميارات العامميف في التخطيط. بناء -
 التركيز عمى الجودة التوفير في الطاقة. -
 ميارات الحسـ.-ميارات الاتصاؿ.  -
 1ميارات اتخاذ القرارات المرونة في العمؿ. -
 وظائف العاممين وأىم معاييرىا ىي: -ج
 الأفكار الجديدة. -العمؿ الجماعي  -
 حؿ مشاكؿ العمؿ بناء الميارات الفنية. -
 ميارة الاتصاؿ مع الآخريف. -الرغبة في التعمـ والتدريب  -
 2التركيز في العمؿ. -

                                                           
 .123، ص 2004جدر الشريؼ محمد، إدارة الموارد البشرية، إدارة الأفراد، دار النيضة العربية، القاىرة،  1
 .82ابف حنة بالقاسـ،  المرجع السابؽ، ص  2
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 : أبعاد الأداء الوظيفيالسابعالفرع 

نعني بأداء الفرد لمعمؿ القياـ بالأنشطة والمياـ المختمفة التي يتكوف منيا عممػو ويمكننا أف 
 نميز ثلاثة أبعاد للأداء، وىذه الأبعاد ىي:

 ل.الجيد المبذو -
 كمية الجيد. -
 نمط الأداء. -

 أولا: كمية الجيد المبذول
تعبر عف مقدار الطاقة الجسمانية أو العقمية التي يبذليا الفرد خلاؿ فترة زمنية، وتعتبر 
المقاييس التي تقيس سرعة الأداء أو كميتو مف خلاؿ فترة معينة معبرة عف البعد الكمي لمطاقة 

 المبذولة.
 لثانيا: الجيد المبذو

فتعني مستوى بعض الأنواع للأعماؿ، قد لا ييتـ كثيرا بسرعة الأداء أو كميتو بقدر ما ييتـ 
بنوعيتو وجودة الجيد المبذوؿ ويندرج تحت المعيار النوعي، لمجيد الكثير مف المقاييس التي 
تقيس درجة مطابقة الإنتاج المواصفات والتي تقسمو درجة خمو الأداء مف الأخطاء والتي 

 درجة الإبداع والابتكار في الأداء. تقيس
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 ثالثا: نمط الأداء
يقصد بو الأسموب أو الطريقة التي نبذؿ بيا الجيد في العمؿ، أي الطريقة التي تؤدي بيا 
أنشطة العمؿ فعمى أساس نمط الأداء يمكف قياس الترتيب الذي يمارسو الفرد في أداء حركات 

الأنشطة إذا كاف العمؿ جسمانيا بالدرجة الأولى،  أو أنشطة معينة أو مزيج ىذه الحركات أو
كما يمكف أيضا قياس الطريقة التي يتـ الوصوؿ بيا إلى حؿ أو قرار لمشكمة معينة أو 

 1الأسموب الذي يتبع في إجراء بحث أو دراسة .
 (: يمثل أبعاد الأداء الوظيفي2-1الشكل )

 
 
 
 
 
 
 

 

 بناءا عمى: مف إعداد الطمبةالمصدر: 

 بالصندوؽ ميدانية دراسة الوظيفي الاداء عمى وتأثيره الاداري التمكيف فرحي، ـابتسا -
 عمـ البواقي، أـ الماستر، شيادة لنيؿ مكممة مذكرة البطالة، عف لمتأميف الوطني

.96 ص ،2017 مييدي، بف العربي جامعة البشرية الموارد وتسيير تنمية الاجتماع

                                                           
وتأثيره عمى الاداء الوظيفي دراسة ميدانية بالصندوؽ الوطني لمتأميف عف البطالة، مذكرة  ، التمكيف الاداريابتساـ فرحي 1

، ص 2017، مكممة لنيؿ شيادة الماستر، أـ البواقي، عمـ الاجتماع تنمية وتسيير الموارد البشرية جامعة العربي بف مييدي
95. 

 
أبعاد الأداء 

 الوظيفي
 

 الجهد المبذولكمية 

 المبذولالجهد 

 داءمط الأن
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 الوظيفي والآداء الإدارية القيادة بين العلاقة: الثالث المطمب
 لما أىدافيا، وتحقيؽ المؤسسات نجاح في تسيـ التي العوامؿ أىـ مف الإدارية القيادة تعتبر
 العمؿ ثقافة وتعزيز البشرية، الموارد وتحفيز التنظيمي، السموؾ توجيو في جوىري دور مف ليا

 ومتابعة الأوامر إصدار عمى هدور  يقتصر لا الإداري فالقائد. فعّالة عمؿ بيئة وخمؽ الجماعي،
 والاحتراـ الثقة عمى قائمة إنسانية علاقات وبناء الأفراد، إلياـ إلى ذلؾ يتعدى بؿ المياـ، تنفيذ

 .العمؿ سير تعترض التي العقبات وتذليؿ المتبادؿ،

 وفعالية كفاءة مدى تعكس التي الأساسية المؤشرات مف الوظيفي الأداء يُعتبر المقابؿ، وفي
 وجودة المحددة، للأىداؼ الموظؼ تحقيؽ بمدى يُقاس ما وىو المؤسسة، داخؿ مميفالعا

 استراتيجيًا ىدفًا الوظيفي الأداء تحسيف ويُعدّ . التنظيمية بالمعايير والالتزاـ المنجز، العمؿ
 .والاستدامة والتنافسية الإنتاجية عمى مباشر أثر مف لو لما المؤسسات، جميع إليو تسعى

 الوظيفي، والأداء الإدارية القيادة بيف العلاقة طبيعة حوؿ التساؤؿ يبرز منطمؽال ىذا ومف
 تشير إذ. العممي ومردودىـ وتحفيزىـ الموظفيف سموؾ عمى المختمفة القيادة أنماط تأثير ومدى
 مف الأداء، مستوى رفع في كبير بشكؿ تساىـ الفعّالة القيادة أف إلى الدراسات مف العديد
 بمرونة أدوارىـ أداء مف الأفراد وتمكيف الجيود، وتقدير واضحة، تواصؿ أساليب اعتماد خلاؿ

 .وفاعمية

 الوظيفي بالأداء الإدارية القيادة أنماط علاقة الفرع الأول:

 والرقابة والتخطيط التنظيـ شكؿ حيث الإدارية والممارسة العممية في ميما محورا القيادة تمثؿ
 إطار في والقيادة أبعدىا، بكافة أتقنت ما إذا النجاح ةلممنظم تعطى متكاممة، وممارسة
 بالتزاـ يعمموف لجعميـ الآخريف في التأثير أو لياـ أو انماء عمميات ىي الإدارية الممارسة

 1.منيـ المطموبة المياـ لإنجاز وتأدية ومثابرة عالي

                                                           
 .287، ص 2016والنشر والتوزيع بيروت ،لبناف،  عمـ النفس الإداري، دار القمـ لمطباعة ،محمد سرور الحريري 1
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 والتعميمات امرالأو  إصدار مجرد عمى تقتصر لا التنظيمي الجانب في القيادة أىمية إف•  
 نفوسيـ في النشاط ويبعث يحفزىـ ما بكؿ الموظفيف إمداد ىو والميـ الدور الأساسي ولكف

 وروح المشترؾ العمؿ حب نفوسيـ في يغرس مما العالية، المعنوية روحيـ عمى ويحافظ
 بادؿالمت والتفاىـ إنسانية علاقات إقامة ىي الانساني الجانب في القيادة أىمية وأما التعاوف،
شراكيـ  مف يبذلو بما والاعتراؼ بالتقدير عضو كؿ واشعار شؤونيـ يمس ما مناقشة في وا 

 مف وتمكينيـ بينيـ المنازعات وتسوية العمؿ عمى العامميف وتحفيز مجموعتو، نشاط في جيود
 .العمؿ في مياراتيـ استخداـ

 الوظيفي بالأداء القيادة علاقة: الفرع الثاني

 .العامل أداء ورفع تحسين في القيادة دور-1 

 يعتبر لذا والمرؤوسيف، القادة بيف سميمة إنسانية علاقات بناء الى الجيدة الإدارية القيادة تؤدي
 التوجيو نجاح ويمكف الإدارييف القادة عاتؽ عمى عبؤىا يقع التي التوجيو وظيفة في ىامة ركيزة
 دوف وفعالية، بكفاءة العمؿ أداء وظم في لممرؤوسيف يمكف الذي الملائـ المناخ خمؽ خلاؿ مف
 مرؤوسيو، أداء لرفع يستعمميا أف لمقائد يمكف التي والجزاءات( الحوافز )المكافآت ننسى أف

 الأداء ومعايير أىداؼ وتحديد الإنتاج عمى مرؤوسيو قدرة رفع في القائد يساىـ العمؿ فقبؿ
 خلاؿ مف الأىداؼ ىذه بموغ في المرؤوسيف فيساعد العمؿ أثناء أما إلييا، لموصوؿ المطموب

 التي الصعوبات عمى لمتغمب ليـ والإرشادات والتوجييات المساعدة وتقديـ عمميـ تسيير
 خلاؿ مف خاصة والمعنوية، المادية حاجاتيـ إشباع دور يأتي العمؿ أداء وبعد تواجييـ،
  .الجيد الأداء نظير يمنحيا التي المكافآت

 والميارات المؤىلات عمى كبير حد الى يتوقؼ المرؤوسيف داءأ أف بما :القدرة تحسين -1-1
 ىذه وتنمية استغلاؿ في المساىمة الإداري القائد عمى يجب لذا عممو، مجاؿ في يمتمكيا التي

 :مف خلاؿ القدرات



                                          للدراسة النظــــــــــــــــــــــري الإطار                                                       الأول الفصل  
 

30 
 

 بسرعة، تتقادـ والمعارؼ الميارات فإف التغيير سريعة عمؿ بيئة ظؿ في والتعميـ التدريب -أ
 العمؿ أثناء المرافقة خلاؿ مف مرؤوسيو وتدريب تعميـ في يساىـ أف قائدال عمى يجب لذا

 دورات الى المرؤوسيف توجيو المرؤوسيف، بيف الوظائؼ تدوير أو والمتابعة والتوجيو بالتدريب
 ضرورة يؤكد ما وىو والتعميـ، التدريب عمى تشجيعيـ المنظمة، خارج أو داخؿ سواء تدريبية
 .في القائد لتعميـوا التدريب سمة توافر

 ىذا ومؤىلاتيـ، قدراتيـ تناسب ووظائؼ مياـ عمى المرؤوسيف توزيع يعني: التوزيع -ب
 التي الوظيفة عف البحث ثـ مرؤوس كؿ ومعارؼ ميارات ودراسة تحميؿ القائد مف يتطمب
 والمعرفية الفيزيائية قدراتو يناسب عمؿ في المرؤوس وضع فإف وىكذا يشغميا، كي تلائمو

 1.أدائو مف يرفع وبالتالي ومياراتو، قدراتو واستخداـ إبراز مف يمكنو لسموكيةوا

 تحميؿ يتـ لكف الوظيفة في المرؤوسيف يبقى أي التوزيع، عممية عكس وىي: الملائمة -ت
 التوليفة ىذه فييا، مرتفعا أداؤه يكوف أف يمكف التي المياـ توليفة اكتشاؼ العمؿ مكونات
 يسمى بذاتو قائما عمما يشكؿ أصبح الميداف وىذا ،...النفوذ الأفراد، ت،الآلا المعدات: تشمؿ

Ergonomie الإصابات وتقميص العمؿ مناصب مع الأفراد تلاؤـ عدـ لمعالجة ييدؼ الذي 
 . الإداري القائد لدى التنظيـ ميارات توافر أىمية يبيف ما وىذا والساـ، الممؿ

 أداء في المرؤوسيف يحتاجيا التي الوسائؿ توفير في دالموار  توفير يتمثؿ: الموارد توفير -ث
 عف يعبروا أف ليـ ويسمح العمؿ، أثناء المرؤوسيف يتابع أف القائد مف يتطمب وىذا العمؿ،
 شركة مدير Edson De Bueno أـ لدرجة بؿ ليـ، لتوفيرىا الموارد فيسارع كفاية مدى

AMIL القائد مسؤوليات أىـ"  إف يقوؿ زيؿالبرا في الصناعية المنظمات كبريات احدى وىي 
 ".النشاط لدعـ المرؤوسيف يحتاجيا الت المعدات توفير ىي الإداري

                                                           
شيداف عادؿ عبد المطيؼ الغرباوي: القيادة الإدارية كوسيمة لتحسيف أداء العامميف في المؤسسات الإقتصادية، دار الفكر  1

 .327، ص 2020الجامعي، الإسكندرية 
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 رفع عمى لممرؤوسيف حافز بمثابة داعمة عمؿ بيئة توفير يعتبر: العمل بيئة تحسين-2-1 
 ناءأث ليـ والسلامة الأمف وضماف العمؿ شروط لتحسيف جيده يبذؿ أف القائد عمى لذا أدائيـ،
 حيث أدائيـ، مف يرفع مما العمؿ أثناء والراحة الاطمئناف لممرؤوسيف يحقؽ ما وىذا العمؿ،
 والحرارة التيوية العمؿ مكاف تموث مكافحة والحرائؽ الحوادث مف الوقاية أجيزة توفير

 1. بالمرؤوسيف القيادة إىتماـ تبيف وغيرىا المناسبتيف

 الوظيفي اءالأد عمى القيادة تأثير الفرع الثالث:

 :المباشرة والغير المباشرة الآثار في تتمثل

 منيا العناصر مف عدد في : وتتمثؿالوظيفي الأداء عمى الإدارية لمقيادة المباشرة الأثار -1
 الجماعات وبيف وبينيا الجماعة أفراد بيف التواصؿ تسيير لممرؤوسيف، المستمزمات توفير

 .الميمة أداء في معيا المتفاوتة

زال  الظروؼ يوفر القائد أف أي المرؤوسيف سبيؿ تعترض التي والإدارية الفنية العقبات ةوا 
 .الوظيفي الأداء مف عاؿ مستوى لتحقيؽ المطمئنة

 الوظيفي الأداء عمى الإدارية لمقيادة المباشرة غير الآثار-2-2

 في ثيرالتأ خلاؿ مف مباشر، غير بشكؿ الوظيفي الأداء عمى الإدارية القيادة تؤثر حيث
 المثاؿ سبيؿ فعمى والتعب القدرة التوتر مثؿ الأداء مستوى تحديد في تسيـ التي المتغيرات
 أو ممحوظة بصورة التوتر ارتفع إذا أما الأداء، ومستوى التوتر بيف علاقة وجود يفترض
 أف المنطمؽ ىذا مف القائد ويستطيع الأداء ضعؼ الى يؤدي ذلؾ فإف شديد نحو عمى انخفض

 إيجاد في تسيـ التي الاستبدادية الممارسات يتجنب أف: منيا سبؿ عدة مف الأداء عمى يؤثر

                                                           
 .291محمد سرور الحريري، المرجع السابؽ ، ص  1
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 يحرص وأف أدائيـ عمى سمبا ينعكس نحو عمى المرؤوسيف توتر درجة رفع شأنو مف مناخ
 1.المتوسط المدى في توترىـ مستوى عمى الحفاظ عمى

 المبحث الثاني: الدراسات السابقة 
 إطار بناء في تساىـ حيث عممي، بحث أي في أساسية ركيزة ىي السابقة إف الدراسات

 تتيح كما المختمفة، زواياه مف المطروح الموضوع فيـ عمى الباحث يساعد متكامؿ نظري
 يوجو مما كاؼ، بشكؿ تناوليا يتـ لـ التي البحثية الفجوات تحديد إمكانية السابقة الدراسات
 .جديدة عممية إضافة نحو الحالي البحث

 الدراسات المتعمقة بالقيادة الإدارية طمب الأول: الم

 أولا: الدراسات العربية 
 إبداع تنمية عمى القيادية الأنماط أثر بعنوان شييناز، دريوش دراسة الدراسة الأولى:

 .2011/2012البشرية،  الموارد
 ارىاباعتب الإدارية القيادة وخصائص عناصر عمى التعرؼ محاولة ىو الدراسة ىذه ىدؼ كاف

 خلاؿ مف الإدارية القيادة نظريات فيـ وكذلؾ قائد مدير إلى المدير لتطوير ضروريا مطمبا
 عمى التعرؼ ثـ ومف الإدارييف القائد في يجب توفرىا التي سمات عمى والوقوؼ مداخؿ عدة

 المؤسسات. في الإبداع تنمية عمى وأثره القيادي والأسموب النمط
 التوثيقي المنيج الباحثة اتبعت الموضوع إشكالية عف بةوالإجا الأىداؼ ليذه ولتوصؿ 

 المعمومات. لجمع أسموب الاستبياف ووظفت الوصفي والمنيج
 الموارد لدى الإبداع تنمية في يساىـ الذي القيادي النمط أف ىو الدراسة ىذه نتائج وكانت أىـ

 1الديمقراطي. النمط ىو الخاصة الصناعية المؤسسات في البشرية

                                                           
يسرى: النمط القيادي وعلاقتو بالأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية، مجمة العموـ الاجتماعية  زىير عبد أحجر، ىادفي 1

 .277، ص 2018جواف،  15والإنسانية، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية، جامعة العربي التبسي تبسة، العدد 
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 الثقافة التنمية في الإدارية القيادة دور بوراس، بعنوان  الدين نور الثانية: دراسة اسةالدر 
 .2013العاممين،  لدى التنظيمية

 : التالي تساؤؿ عف للإجابة الدراسة ىذه جاءت
 وىدفت المؤسسة؟ في العاممين لدى التنظيمية الثقافة تنمية في الإدارية القيادة دور ما ىو

 :ىإل الدراسة ىذه
 .التنظيمية والثقافة الإدارية القيادة بيف الكامنة العلاقة معرفة
 .التنظيمية الثقافة تنمية في وميمتيا القيادة دور معرفة
 .الإدارية لممنظمات النجاح تحقيؽ في التنظيمية الثقافة دور عمى التعرؼ
 لتحميؿ الإحصائية الأساليب وبعض ، الوصفي المنيج عمى دراستو في الباحث واعتمد

 الملاحظة، الاستبياف المقابمة منيا المعمومات لجمع أساليب عمة عمى اعتمد كما البيانات،
 .والسجلات الوثائؽ إلى بالإضافة

 : وىي النتائج وتوصمت الدراسة إلى أىم
 عمى العامميف تحفيز في يساىـ وتمييز محاباة دوف العامميف معاممة في القيادة أسموب أف 

 .  الإداري لسمـ ياعوالانص الانضباط
 يجعؿ ما والمشاورة والاحتراـ بالتعاوف تتسـ جيدة علاقات تبني التي ىي الناجحة القيادة 

 2بالمسؤولية. والإحساس بالرضا يحس العامؿ

                                                                                                                                                                                        
شرية، دراسة ميدانية لعينة مف المؤسسات الصناعية دريوش شييناز بعنواف أثر الأنماط القيادية عمى تنمية إبداع الموارد الب 1

الخاصة بولاية قسنطينة، مذكرة مكممة لمتطمبات الحصوؿ عمى شيادة الماجستير في التسيير الموارد البشرية، جامعة 
 .2011،2012عبد الحميد ميري – 2قسنطينة 

ية لدى العامميف، دراسة ميدانية بالمركب المنجمي نور الديف بوراس، دور القيادة الإدارية في التنمية الثقافة التنظيم 2
، 1لمفوسفات بتبسة، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع تنظيـ وعمؿ،  جامعة الحاج لخضر باتنة 

 .2013الجزائر، 
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 الموارد أداء عمى الإدارية القيادة أساليب أثر" بعنوان: ليندة فرخة دراسة الدراسة الثالثة:
 .2012، "بالمنظمة البشرية

 تمؾ خاصة المنظمات، داخؿ العلاقات موضوعات أىـ أحد تعالج أنيا في أىميتيا وتكمف 
 العمميات سير عف مباشريف كمسؤوليف بالعماؿ المباشريف القادة تربط التي العلاقات القاعدية

 مما العماؿ، أداء عمى ومرؤوسيو القائد بيف الناشئة الطبيعة تؤثر أف يمكف حيث الإنتاجية،
 .ككؿ أداء المنظمة عمى سمبا أو إيجابا ينعكس
 التساؤؿ: أىميا مف الباحث صاغيا التساؤلات مف مجموعة عمى الإجابة خلاؿ مف وىذا

 البشرية المنظمات؟ الموارد أداء عمى الإدارية القيادة أساليب تأثير طبيعة ما: الرئيسي
 البحث طبيعة لملائمتو يالتحميم الوصفي بالمنيج الباحثة استعانة الدراسة أىداؼ ولتحقيؽ
 وأىميتو. وأىدافو

 المستعممة الأدوات بيف ومف الميدانية، الدراسات في الإحصائي بالمنيج الاستعانة تـ وقد
 وكذلؾ الشركة في العامميف ومع القادة مختمؼ مع إجرائيا يتـ التي والمقابمة كذلؾ الملاحظة

 عمى الإجابة أجؿ مف لمعماؿ وجيييات يتـ التي الاستبياف استمارة عمى الباحثة اعتمدت
 عمييا. والتعميؽ النتائج واستخلاص تحميميا ليتـ تحتوييا التي الأسئمة

 :التالية النتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 ىذه وتركز والمرؤوسيف القائد بيف تربط التي المباشرة العلاقة أىمية الدراسة نتائج تبيف 

 مف أتباعيـ مع تعامميـ عند القادة يتخذىا التي لأنماطوا الأساليب حوؿ بالاىتماـ الدراسة
 . الميف أو الشدة حيث
 في البشرية الموارد لدى الأداء ومستوى القيادي الأسموب بيف العلاقة الدراسة كشفت كما 

 1.أقوى أصبحت قد الكفاءة وذات الفعالة القيادة إلى المنظمات حاجة لأف وذلؾ المنظمة

                                                           
نيؿ شيادة الماجستير في عموـ فرخة ليندة، أثر أساليب القيادة الإدارية عمى أداء الموارد البشرية بالمنظمة، مذكرة مكممة ل 1

 .2012بسكرة، الجزائر،  –التسيير، جامعة محمد خيضر 
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 تحقيق في الإدارية القيادة دور"سايح، بعنوان  بوقطيط عزيز، ة قودةالدراسة الرابعة: دراس
 ."ورقمة الحجيرة لممياه الجزائرية العمومية بالمؤسسة ميدانية دراسة: التنظيمية الفعالية
 العمومية المؤسسة في التنظيمية الفعالية تحقيؽ في الإدارية القيادة دور عمى التعرؼ: اليدف

 .الحجيرةب لممياه الجزائرية
 الجزائرية العمومية بالمؤسسة التنظيمية الفعالية تحقيؽ في الإدارية القيادة تساىـ ىؿ: التساؤل
 بالحجيرة؟ لممياه

 الإنساني، بالجانب الاىتماـ تأثير حوؿ الفرضيات مف مجموعة صياغة تـ: الفرضيات
قامة القرارات، اتخاذ في العماؿ ومشاركة  .التنظيمية ةالفعالي عمى العمؿ فرؽ وا 
 الوصفي المنيج: المتبع المنيج
 الشامؿ المسح بطريقة اختيارىـ تـ المؤسسة، في العامميف مف فردًا 42 شممت: الدراسة عينة
 .المجتمع حجـ لصغر نظرًا
 .مساعدة كأداة الملاحظة إلى بالإضافة البيانات، لجمع رئيسية كأداة استبياف: الدراسة أداة

 :الدراسة نتائج
 بيف والتفاىـ والألفة المحبة نشر إلى يؤدي المؤسسة داخؿ الإنساني بالجانب لاىتماـا 

 .العاممة اليد وتطوير تنمية في يساىـ مما المرؤوسيف،
 الثقة واكتساب واقتراحاتيـ آرائيـ إبداء خلاؿ مف القرارات اتخاذ في العماؿ مشاركة 

 .فعاليتيا وتحقيؽ المؤسسة ةاستمراري في يساىـ ومرؤوسيو القائد بيف المتبادلة
 داخؿ العماؿ استقرار إلى يؤدي والاحتراـ والتعاوف المحبة تسودىا عمؿ فرؽ إقامة 

 1.المؤسسة

                                                           
قودة عزيز، بوقطيط سايح، دور القيادة الإدارية في تحقيؽ الفعالية التنظيمية: دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الجزائرية  1

وعمؿ، الجامعة: جامعة قاصدي مرباح ورقمة، دراسة حالة الحجيرة، ورقمة، مذكرة ماجستير في عمـ الاجتماع تنظيـ  –لممياه 
 .2018المؤسسة العمومية الجزائرية لممياه، الحجيرة، ورقمة، 
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 ثانيا: الدراسات الأجنبية 
 بالمغة الأنجميزية: -1

1-The Role of Creative Leadership in Enhancing Strategic Performance: A 

Study in Academic Institutions in the Kurdistan Region of Iraq, iraq , 2010. 

 في الاستراتيجي الأداء تعزيز في الإبداعية القيادة دور استكشاؼ إلى الدراسة ىدفت
 تحميمية، وصفية منيجية الدراسة استخدمت. العراؽ كردستاف بإقميـ الأكاديمية المؤسسات
. التدريس ىيئة أعضاء مف مكونة ينةع مف البيانات لجمع كأداة استبياف عمى واعتمدت
 توصية مع الاستراتيجي، والأداء الإبداعية القيادة بيف إيجابية علاقة وجود النتائج وأظيرت
 .المؤسسي الأداء لتحسيف الإبداعية القيادة ميارات بتعزيز

2-Saba Nouri Al-Hamdani, Wissam Ali Hussein, Saad Nouri Al-Hamdani, 

Abdul Salam Adam Hamid, The Impact of Interaction between 

Participatory Leadership Practices and Perceived Behavioral Integrity on 

Deviant Work Behavior: An Applied Study on a Sample of Leaders in 

Private Commercial Banks in Sulaymaniyah, Iraq, 2021. 

 والنزاىة التشاركية القيادة ممارسات بيف التفاعؿ تأثير عمى تعرؼال إلى الدراسة ىدفت
 بمدينة الأىمية التجارية المصارؼ في المنحرؼ العمؿ سموؾ عمى المدركة السموكية
 .السميمانية

 ومعاونييـ مديريف 108 مف مكونة عينة مف البيانات لجمع استبيانًا الدراسة استخدمت 
 .الأقساـ ورؤساء

 معنوي تأثير لو المدركة السموكية والنزاىة التشاركية القيادة ممارسات تبني أف ئجالنتا أظيرت 
 .إيجابية عمؿ بيئة لخمؽ الممارسات ىذه بتعزيز توصية مع المنحرفة، السموكيات تقميؿ في
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3-Role of Administrative Leadership in Crisis Management at Sana’a 

University During the War: A Case Study from the Perspective of Faculty 

Members, yamen,2015 

 أثناء صنعاء بجامعة الأزمات إدارة في الإدارية القيادة دور استقصاء إلى الدراسة ىدفت
 .التدريس ىيئة أعضاء نظر وجية مف الحرب

 مف البيانات علجم كأداة استبياف عمى واعتمدت التحميمي، الوصفي المنيج الدراسة استخدمت 
 .تدريس ىيئة عضو 184 مف مكونة عينة

دارة الإدارية القيادة دور بيف قوية إيجابية علاقة وجود النتائج أظيرت   توصية مع الأزمات، وا 
 .بفعالية الأزمات لمواجية الإدارية القيادة ميارات بتعزيز
 بالمغة الفرنسية: -2

1-Aram Azad Sadiq, Le rôle des styles de leadership dans la gestion 

des problèmes administratifs : étude appliquée à l'Université 

Libano-Française d'Erbil,Iraq , 2020. 

 منظمة كؿ لظروؼ المناسبة القيادة أنماط اختيار كيفية استكشاؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت
 . الإدارية المشكلات مواجية عمى وتأثيرىا
 عينة مف البيانات لجمع كأداة استبياف عمى معتمدًا التحميمي، الوصفي المنيج الباحث استخدـ
 .الأقساـ ورؤساء ومعاونييـ مديريف 108 مف مكونة

 معنوي تأثير لو المدركة السموكية والنزاىة التشاركية القيادة ممارسات تبني أف النتائج أظيرت 
 .إيجابية عمؿ بيئة لخمؽ الممارسات هىذ بتعزيز توصية مع المنحرفة، السموكيات تقميؿ في

2-Le rôle du leadership administratif dans le développement de la 

culture organisationnelle chez les employés, university djadaa 

soudia , 2018. 

 العامميف دىل التنظيمية الثقافة تنمية في الإدارية القيادة دور عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت
 .جدة بمدينة المقاولات ومؤسسات شركات في
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 مف فردًا 167 مف الدراسة عينة وتكونت التحميمي، الوصفي المنيج عمى الدراسة اعتمدت 
 .فييا والعامميف والمؤسسات الشركات مديري

 افةالثق مستويات في التغير مف متفاوتة نسبًا تفسر المختمفة القيادة أنماط أف النتائج أظيرت 
 داخؿ العامميف بيف القائد دور وتعزز تدعـ تنظيمية ثقافة بخمؽ توصية مع التنظيمية،
 .المنظمة

 المطمب الثاني: الدراسات المتعمقة بالآداء الوظيفي

 أولا: الدراسات بالمغة العربية 
(، بعنوان أثر الحوافز المادية والمعنوية في 2011الدراسة الأولى: دراسة الجساسي )

 عمان. ،أداء العاممين في وزارة التربية والتعميم بسمطنةتحسين 
أداء العامميف في  تحسيف ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ أثر الحوافز المادية والمعنوية في 

وزارة التربية والتعميـ بسمطنة عماف، حيث تمعب الحوافز دورا كبيرا في التأثير عمى أداء 
سمبي، ويعني عدـ توفرىا وعدـ توزيعيا بشكؿ عادؿ قد  العامميف سواء بشكؿ ايجابي او بشكؿ

ينعكس مباشرة عمى أداء العامميف ، وتتمخص مشكمة الدراسة في الإجابة عمى التساؤؿ 
الرئيسي وىو، ما ىو أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسيف أداء العامميف في وزارة التربية 

 والتعميـ بسمطنة عماف؟.
 منيج الوصفي التحميمي.إستخدـ الباحث ال 
وخمصت الدراسة عدة نتائج كاف مف أىميا عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في  

اتجاىات أفراد الدراسة حوؿ أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسيف اداء العامميف في وزارة 
 1التربية والتعميـ بسمطنة عماف.

                                                           
الجساسي، أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسيف أداء العامميف في وزارة التربية والتعميـ بسمطنة عُماف، رسالة ماجستير،  1

 .2011جامعة الشرؽ الأوسط، الأردف، 
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نوان تقييم نظام قياس الأداء الوظيفي (، بع2012الدراسة الثانية: دراسة أبو نسيم )
 لمعاممين في السمطة الوطنية في قطاع غزة.

ىدفت الدراسة إلى تحميؿ نظاـ تقييـ الأداء في مؤسسات السمطة الوطنية الفمسطينية،  
والتعرؼ عمى واقع ممارسات نظـ تقييـ الأداء المطبقة في ىذه السمطة، والمشكمة الأساسية 

عرفة مدي صلاحية أساليب تقييـ الأداء لقياس الأداء الفعمي لمموظفيف في البحث تكمف في م
العامميف في السمطة الوطنية الفمسطينية، بالإضافة إلى المعمومات الثانوية المستمدة مف 

 المراجع والمجلات والدوريات العممية.
نية مف شمؿ البحث عمى بيانات أولية عف طريؽ استطلاع آراء العامميف في السمطة الوط 

خلاؿ استبانة تـ توزيعيا عمى عينة عشوائية. أظيرت نتائج البحث وجود ضعؼ عاـ في 
 النظاـ، وعدـ الجدية والإلتزاـ مف قبؿ الجيات الإشرافية العميا في السمطة لتطبيؽ نظاـ فعاؿ.

ووجدت الدراسة أف الموظفيف لدييـ انطباع سمبي حوؿ النظاـ نتيجة لعدـ وجود تخطيط  
واضح يضع توقعات الأداء والأىداؼ لممجموعات والأفراد لكي يتـ تحقيؽ أىداؼ وظيفي 

المنظمة، وغياب بطاقات الوصؼ الوظيفي لمعظـ الوظائؼ، كما وجدت الدراسة أف ىناؾ 
خمؿ في وضع وتوصيؼ المعايير التي تستند إلييا التقييـ، ولعؿ مف أبرزىا ترؾ المياـ 

ىا مما يؤدي إلى الإرتجالية وعدـ الموضوعية، ونقص الوظيفية لمرئيس المباشر لتحديد
 1بالإىتماـ بنتائج التحميؿ والتغذية الراجعة مما يفسد الجيد والفائدة مف عمميات التقييـ.

 الإنسانية العلاقات أثر بعنوان: الحربي الحميدي حمدي بن خالد دراسةالدراسة الثالثة: 
 .2003 الأمنية، الأجيزة في العاممين أداء عمى
 وعمى الوظيفي الأداء عمى الإنسانية العلاقات تأثير عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت

 بيف الإنسانية العلاقات اختلاؼ معرفة وكذا العامميف، لدى كالدافعية الأخرى المتغيرات
 .العلاقة تمؾ مستوى ومعرفة أخرى، ناحية ـ فئة كؿ وداخؿ ناحية مف والعسكرييف المدنييف

                                                           
أبو نسيـ، تقييـ نظاـ قياس الأداء الوظيفي لمعامميف في السمطة الوطنية في قطاع غزة، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلامية  1
 .2012غزة، فمسطيف،  –
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 وعوامؿ أسس وكذا الإنسانية العلاقات وأىداؼ خصائص إلى الدراسة ىذه في التطرؽ وتـ
 .تحقيقيا

 وتـ المعمومات لاستقصاء العشوائية العينة واختار الوصفي المنيج دراستو في الباحث اتبع
 . اللازمة البيانات كأداة لجمع الاستبياف عمى الاعتماد

 :ىي الدراسة ىذه نتائج أىـ
 في والأداء الإنتاجية زيادة يخص فيما تنافس إلى يؤدي العمؿ زملاء بيف علاقة وجود 

 .العمؿ
 لرفع أكثر دافعية وجود إلى يؤدي المنظمة داخؿ العامميف بيف إنسانية علاقات وجود 

 1.الأداء مستوى
 علاقتو و الإداري التمكين: عنوانيا( 2008) البموي سميمان محمد دراسة الدراسة الرابعة:

 العربية المممكة الوجو محافظة في الحكومية المدارس لدى معممي الوظيفي بالأداء
 .نظرىم وجية من السعودية
 المعمميف لدى الوظيفي بالأداء علاقتو و الإداري التمكيف عمى التعرؼ الدراسة استيدفت
 372 الدراسة عينة وتكونت السعودية، العربية المممكة في الحكومية المدارس في العامميف

 عمما.م
 التمكيف مستوى أف النتائج أظيرت وقد الدراسة، بيانات لجمع كأداة الإستبياف الباحث واستخدـ
 والأداء التمكيف بيف إحصائية دلالة ذات علاقة ىناؾ وأف مرتفعيف، جاءا الوظيفي والأداء

 الوظيفي.
 النوع تغيرلم تعزى لمتمكيف إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود عدـ أيضا النتائج أظيرت كما 

 لمتغير تعزى الوظيفي للأداء إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود الإناث،وعدـ لصالح الإجتماعي
 1.والخبرة العممي المؤىؿ

                                                           
الحربي، خالد بف حمدي الحميدي، أثر العلاقات الإنسانية عمى أداء العامميف في الأجيزة الأمنية، رسالة ماجستير، كمية  1
 .2003لدراسات العميا، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، المممكة العربية السعودية، ا
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 وعلاقاتيا الإنسانية العلاقات" بعنوان عقيل بن ناصر الباحث الدراسة الخامسة: دراسة
 .م2006/م2005 الوظيفي، بالأداء
 بأداء وعلاقتيا الإنسانية العلاقات وأىمية طبيعة عمى التعرؼ محاولة الدراسة مف اليدؼ كاف

 :التالي الرئيسي التساؤؿ خلالو مف وطرح الرياض بمدينة خاصة الأمف بقوات العامميف
 الأمن قوات لضباط الوظيفي بالأداء وعلاقتيا الإنسانية العلاقات وواقع طبيعة ما. 

 الخاصة؟
 :الدراسة منيج

 بالاكتفاء البيانات جمع عمى اعتمدت حيث التحميمي الوصفي المنيج الباحث استخدـ
 . أخرى أدوات عف واستغنى بالاستبياف

 :الدراسة عينة
 558 عددىـ يبمغ الرياض بمدينة الخاصة الأمف قوات ضباط جميع الدراسة مجتمع وكاف
 . البحث مف مجتمع عاملا 50 مف الدراسة عينة بمغت ضابط
 :الدراسة نتائج

 بينيـ تسود كما الإنسانية العلاقات بمفيوـ تاـ عمـ عمى الدراسة عينة فرادأ معظـ إف 
نيـ طبية، إنسانية علاقات  بالثقة ويشعروف عمميـ، في الإنسانية العلاقات مفيوـ يطبقوف وا 
 .العمؿ في الوظيفي بالرضي ويشعروف والمودة الألفة بينيـ وتسود

 قصارى يبدلوف إنيـ فيو والتفاني العمؿ وحب والتعميمات الواجبات وتنفيذ بالأنظمة العمؿ 
 الأداء بيف قوي ارتباط وجود عف الدراسات تكشؼ إلييـ المسند المياـ انجاز في جيدىـ
 العلاقات واقع تتمثؿ التي الدراسة محاور وجميع الخاصة الأمف قوات لضباط الوظيفي
 .الإنسانية

                                                                                                                                                                                        
البموي، محمد سميماف، التمكيف الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي لدى معممي المدارس الحكومية في محافظة الوجو،  1

 .2008قرى، المممكة العربية السعودية، المممكة العربية السعودية مف وجية نظرىـ، رسالة ماجستير، جامعة أـ ال
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 صمة نحو الخاصة الأمف قوات ضباط نضر وجيات بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد 
 1. أفضؿ والوظيفية الشخصية خصائصيـ باختلاؼ الوظيفي بالأداء الإنسانية العلاقات
 الوظيفي الأداء عمى الإنسانية العلاقات أثر"  العيفة، بعنوان محمد دراسة :السادسة الدراسة

 . م2014 لمعاممين،
 الوظيفي الأداء عمى الإنسانية قاتالعلا اثر عمى التعرؼ ىو الدراسة ىذه مف اليدؼ كاف

 :التالية العامة الفرضية خلالو مف وطرح
 :العامة الفرضية

 وما العنق بجبل لمفوسفات المنجمي المركب في العاممين بين الإنسانية العلاقات مستوى ما
 ؟ بو الوظيفي لمعاممين الأداء عمى تأثيرىا مدى
 :الدراسة منيج

 الاستبياف بأداة بالاكتفاء البيانات جمع في اعتمد حيث الوصفي المنيج الباحث استخدـ
 .والمقابمة

 :الدراسة عينة
 مف عامؿ 100 مف مكونة عينة إختيار تـ فقد عامؿ 1141 عددىـ يبمغ البحث مجتمع
 .البحث مجتمع
 :الدراسة نتائج

 بيا وممتزموف أعماليـ في منضبطوف المبحوثيف غالبية أف الدراسة وجدت . 
 العامؿ بيف اليوة عمؽ يبيف مما العمؿ في ورؤسائو المركب في المسئوليف مةمقاب صعوبة 

 .والمسئوؿ

                                                           
بف عقيؿ، ناصر، العلاقات الإنسانية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي، رسالة ماجستير، جامعة الممؾ سعود، المممكة العربية  1

 .2005/2006السعودية، 



                                          للدراسة النظــــــــــــــــــــــري الإطار                                                       الأول الفصل  
 

43 
 

 عمى يؤثر والإقميمي القبمي الإنتماء أف يروف المبحوثيف غالبية أف الدراسة أفادت كما 
 .المركب في العامميف علاقات

 بشكؿ العمؿ نطاؽ خارج العامميف بيف الإتصاؿ أف يجدوف الدراسة أفراد أغمبية أف تبيف 
 1بشكؿ منظـ. العمؿ تسيير إلى يؤدي أفضؿ

 المؤسسة في العاممين أداء عمى القيادة تأثير"عمار،  كيرد دراسة الدراسة السابعة:
 ."الاقتصادية

 وقد ،"الاقتصادية المؤسسة في العامميف أداء عمى القيادة تأثير" حوؿ تمحورت دراسة وىي
 لدى العامميف أداء رفع في الإدارية القيادة تأثير مدى دهمفا رئيسي تساؤؿ مف الدراسة انطمقت
 .؟ بالأغواط التوزيع مديرية - سونمغاز المؤسسة

 :يمي ما تحقيقيا إلى الباحث سعى التي الأىداؼ أىـ ومف
 لمعمؿ بالنسبة أىميتيا وتحديد والخصائص المفيوـ حيث الإدارية القيادة عمى التعرؼ 

 .في المؤسسة الإداري
 وكفاءة بفاعمية مياميـ ليؤذوا الإدارييف القادة في توفرىا الواجب القيادية الميارات تحديد 
 العامميف. أداء في بالإيجاب مؤثرا عنصرا منيـ تجعؿ الصفات التي أي
 وىذا استخداميا الإدارييف القادة عمى الواجب المؤسسة في الأداء رفع محددات معرفة 

 :أىميا مف الباحث وضعيا يالت التساؤلات مف جممة عمى للإجابة
 ؟ المؤسسة في الأفراد أداء عمى لمتأثير الإداري القائد يستعمميا التي القيادية الوسائؿ ما

 ىناؾ: أىميا ومف فرضيات عمى دراستو في الباحث اعتمد التساؤلات ىذه عمى وللإجابة
 الإدارية القيادة يرتأث حوؿ استجابتيـ في العينة أفراد اتجاىات في إحصائية دلالة ذات فروؽ

                                                           
ورقمة،  –ة قاصدي مرباح العيفة، محمد، أثر العلاقات الإنسانية عمى الأداء الوظيفي لمعامميف، رسالة ماجستير، جامع 1

 .2014الجزائر، 
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 المستوى السف، جنس) التالية الديموغرافية المتغيرات باختلاؼ وذلؾ الوظيفي الأداء عمى
 (.الوظيفة في الخبرة سنوات التعميمي،
 الدراسة لطبيعة لملائمتو التحميمي الوصفي بالمنيج الباحث استعاف الدراسة أىداؼ ولتحقيؽ
 الاعتماد تـ الذي الحالة دراسة منيج استعماؿ تـ لتطبيقيا الجانب في أما وأىميتيا، وأىدافيا

 لجمع الاستبياف أسموب وكذلؾ نسبيا المجتمع حجـ لكبر نظرا بالعينة المسح أسموب عمى فيو
 عينة الدراسة. حوؿ المعمومات

 :ىي دراستو في الباحث إلييا توصؿ نتيجة وأىـ
 ورفع وتحسيف واىتماماتيـ قدراتيـ توجيو ىعم تعمؿ الآخريف في تأثير عممية باعتبارىا القيادة
 1. المنظمة أىداؼ وتحقيؽ الأفراد لدى الأداء مستوى
 في للأستاذ الوظيفي الأداء"محمد، بعنوان  بوخاري العزيز، عبد خواجة :الثامنة الدراسة
 .2011، "غرداية دائرة بمتوسطات ميدانية دراسة: الجزائرية المدرسة
 الأداء عمى التنظيمي الاتصاؿ فعالية تأثير استكشاؼ إلى دراسةال ىذه ىدفت: اليدف
 .الجزائرية المدرسة داخؿ للأستاذ الوظيفي

 :التساؤلات
 رفع في التدعيمية التربوية العممية عناصر بين التنظيمي الاتصال يساىم مدى أي إلى

 الجزائرية؟ المدرسة في للأستاذ الوظيفي الأداء مستوى
 :الفرضيات

 للأستاذ الوظيفي الأداء ارتفع الإدارية التربوية العممية عناصر بيف التنظيمي الاتصاؿ زاد كمما
 .الجزائرية المدرسة داخؿ
 الأداء مستوى انخفض التدعيمية التربوية العممية عناصر بيف التنظيمي الاتصاؿ نقص كمما

 .الجزائرية المدرسة داخؿ للأستاذ الوظيفي
                                                           

 الجزائر. الجزائر، جامعة ماجستير، مذكرة الاقتصادية، المؤسسة في العامميف أداء عمى القيادة تأثير عمار، كيرد، 1
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 .الكمي المنيج: المتبع المنيج
 .موظفًا 300 مف البحث عينة تكونت: الدراسة عينة
 .البيانات لجمع الاستبانة استخدمت: الدراسة أداة

 :الدراسة نتائج
 الأداء ارتفاع إلى يؤدي الإدارية التربوية العممية عناصر بيف التنظيمي الاتصاؿ زيادة 

 .للأستاذ الوظيفي
 الأداء ارتفاع إلى يؤدي التدعيمية التربوية يةالعمم عناصر بيف التنظيمي الاتصاؿ زيادة 

 1.للأستاذ الوظيفي
 ثانيا: الدراسات بالمغة الأجنبية 

1-Omar Abedelkhaliq Yousef Dardas, The Impact of Emotional Intelligence 

on the Job Performance in Jordanian Universities, majester , 2020. 

 .الأردنية الجامعات في الوظيفي الأداء عمى العاطفي كاءالذ أثر معرفة: اليدف
 التشخيصية، الكفايات) العاطفي الذكاء أبعاد بيف العلاقة دراسة: الفرضيات/التساؤلات
 .الوظيفي والأداء( الانفعالات قدرة الاجتماعية، الكفايات
 .السيكولوجي والتفسير التحميمي الوصفي المنيج: المتبع المنيج

 .عماف في الخاصة الجامعات مف تدريس ىيئة عضو 294: اسةالدر  عينة
 .الوظيفي والأداء العاطفي الذكاء لقياس استبانة: الدراسة أداة

 .الوظيفي الأداء عمى الثلاثة بأبعاده العاطفي لمذكاء إيجابي أثر وجود: النتائج
2-Naji Hussein Naji Sharif ,Professional Performance for Administrative 

Staff at Najran University, doctora, 2017. 

 .نجراف بجامعة الإدارييف لمموظفيف الوظيفي الأداء عمى التعرؼ: اليدف

                                                           
اية، خواجة عبد العزيز، بوخاري محمد، الأداء الوظيفي للأستاذ في المدرسة الجزائرية: دراسة ميدانية بمتوسطات دائرة غرد 1

 .2011مذكرة ماجستير، جامعة غرداية، الجزائر، 
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 القدرات، العلاقات، العمؿ، في الإنجاز مثؿ مختمفة أبعاد تأثير قياس: الفرضيات/التساؤلات
 .وظيفيال الأداء عمى المسؤولية ووضوح الوظيفي، الدور الأداء، تقييـ

 .الوصفي المنيج: المتبع المنيج
 .نجراف جامعة مف وموظفة موظفًا 135و مديرًا 31: الدراسة عينة
 .الوظيفي بالأداء خاصة مجالات ستة عمى موزعة فقرة 31 مف مكونة استبانة: الدراسة أداة

 ومف نظرىـ وجية مف مرتفعًا كاف الإدارييف الموظفيف لدى الوظيفي الأداء مستوى: النتائج
 .مدرائيـ نظر وجية

3-Mokhtaria Boutiba, The Effect of the Job Performance Appraisal System 

on Motivation at Work: A Questionnaire Study for a Sample of Secondary 

School Teachers in Algeria, 2022. 

 .بالجزائر الثانوي الطور ساتذةأ تحفيز عمى الوظيفي الأداء تقييـ نظاـ تأثير إبراز: اليدف
 أخطاء وتجنب الدورية حيث مف الأداء تقييـ نظاـ فعالية شروط تحديد: الفرضيات/التساؤلات

 .والمساواة التعميـ
 .الجزائر في الثانوي الطور أساتذة مف عينة: الدراسة عينة
 .استبياف: الدراسة أداة

 يجعمو مما وعدالتو، التقييـ موضوعية في يساىماف والمساواة التعميـ أخطاء تجنب: النتائج
 .للأساتذة تحفيزية أداة

 البحثية الفجوة: الثالث المطمب

 حيث الحالية، الدراسة إجراء ضرورة تبُرر التي الأساسية الجوانب مف البحثية الفجوة تُعد
 :جوانب عدّة في تتجمى

 :والمكان الزمان حيث من -1
 الأداء أو الإدارية القيادة موضوع تناولت التي والأجنبية العربية الدراسات تعدد مف الرغـ عمى

 ومدينة عماف، سمطنة العراؽ، مثؿ محددة جغرافية أماكف في تركز معظميا أف إلا الوظيفي،
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 مما ،(2021و 2010 بيف ما) سابقة زمنية فترات إلى يعود بعضيا أف كما ،الجزائرية ورقمة
 في لاسيما العمؿ، بيئة في المتسارعة التغيرات واكبتُ  حديثة دراسات إلى ممحّة الحاجة يجعؿ

 المؤسسات في الإدارية القيادة تزاؿ لا حيث بالتحديد، المستيدفة الدراسة منطقة في أو الجزائر
 .البشرية بالموارد المرتبط الوظيفي الأداء في إشكاليات مف تعاني

 :العينة عدد حيث من -2
 وىي ،...(مفردة 167 ،108 ،42) العينات حجـ ربصغ السابقة الدراسات غالبية اتسمت
ف عينات  التنظيمي الواقع كاؼ   بشكؿ تعكس لا قد أنيا إلا وصفية، لدراسات مناسبة كانت وا 

 متعددة، قطاعات ومف أوسع، بعينة لدراسة الحاجة تبرز لذا. متعددة أو مختمفة مؤسسات في
 .النتائج وصلاحية التعميـ لتعزيز

 :راتالمتغي حيث من -3
 أو التنظيمية الثقافة أو الإبداع عمى القيادة أساليب تأثير عمى السابقة الدراسات معظـ ركزت
 القيادة أنماط بيف يربط متكامؿ تفسيري نموذج في المتغيرات ىذه دمج دوف عاـ، بشكؿ الأداء

 لتزاـالا أو الوظيفي، الرضا مثؿ) ضابطة أو وسيطة متغيرات عبر الوظيفي والأداء الإدارية
 المختمفة القيادة أنماط بيف التفاعؿ البحوث ىذه تدرس لـ كما...(. التحفيز أو التنظيمي،
 فيـ مف يحدّ  مما السريع، والتغيير الرقمي والتحوؿ بالتعقيد تتسـ التي الحالية العمؿ وظروؼ
 .والأداء القيادة بيف الديناميكية العلاقات
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 الإحصائية : منيجية الدراسةالأول المبحث
سيتـ توضيح كيفية تصميـ الدراسة والمنيج المتبع، كما سنوضح فيو كيفية إعداد الاستبياف 

كما والأساليب الإحصائية التي سيتـ الاعتماد عمييا في التحميؿ الإحصائي لمبيانات التي تـ تجميعيا، 
 عرض صدؽ الاستبياف وثباتو.ن

 المطمب الأول: أسموب الدراسة

 : تصميم الدراسةالفرع الأول
في الدراسة الحالية تـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي والذي يستخدـ لدراسة الواقع أو ظاىرة ما، 
وييتـ بوصفيا وصفا دقيقا والتعبير عنيا كيفيا وكميا، حيث التعبير الكيفي يعطينا وصفا لمظاىرة موضحا 

لتعبير الكمي يعطينا وصفا رقميا موضحا مقدار ىذه الظاىرة أو حجميا و درجات خصائصيا في حيف ا
ارتباطيا مع الظواىر المختمفة الأخرى وىو غير محدد بوصؼ الظاىرة وجمع البيانات عنيا فقط، فلابد 
 مف تصنيؼ المعمومات وتنظيميا والتعبير عنيا كميا وكيفيا وذلؾ لموصوؿ إلى فيـ علاقات ىذه الظاىرة
مع غيرىا مف الظواىر واليدؼ منو تنظيـ المعمومات وتصنيفيا أي الوصوؿ إلى استنتاجات وتعميمات 

 تساىـ في فيـ الواقع وتطوره.
الاستنتاجية إلى تقديـ وصؼ لمختمؼ الظواىر -ييدؼ البحث الذي يعتمد عمى الطريقة الافتراضية

لطريقة فا ذلؾ بغرض تطوير تعميـ مبرىف.سواء ارتبطت بالأفراد، الأوضاع، أو الحوادث التي تقع و 
( سبع خطوات ىي، الملاحظة )عممية مراقبة The hypothetici-deductiveالاستنتاجية )-الافتراضية

ومشاىدة لسموؾ الظواىر والمشكلات والأحداث ومكوناتيا المادية والبيئية، ومتابعة سيرىا واتجاىاتيا 
ؼ، بقصد التفسير وتحديد العلاقة بيف المتغيرات والتنبؤ وعلاقاتيا بأسموب عممي منظـ ومخطط وىاد

بسموؾ الظاىرة وتوجيييا لخدمة أغراض الإنساف وتمبية حاجاتو(، جمع البيانات الأولية، تكويف الإطار 
النظري، تكويف الفرضيات، تجميع البيانات الإضافية، تحميؿ البيانات، والاستنباط )الوصوؿ إلى نتائج مف 

 ميؿ النتائج التي تـ الحصوؿ عمييا مف البيانات(.خلاؿ شرح وتح
الاستنتاجية تـ تقديـ شرح نظري -في ىذه الدراسة وفي إطار الاعتماد عمى الطريقة الافتراضية

، كما تـ شرح العلاقة بيف المتغيريف، واعتمادا عمى القيادة الإدارية والأداء الوظيفيلمتغيرات الدراسة 
مجموعة فرضيات مف نظريات موجودة سابقا ومف ثـ اختبار ىذه الفرضيات مف الدراسات السابقة تـ بناء 

 أجؿ الخروج بمجموعة نتائج يمكف تعميميا عمى مجتمع الدراسة.
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وفي الجانب التطبيقي تـ الاعتماد عمى المنيج الكمي، حيث تسمح البحوث الكمية لمباحث مف 
ة، وفي ىذا المنيج يتـ التركيز عمى السموكيات تعريؼ ودمج نفسو ضمف المشكمة أو المفيوـ قيد الدراس

الحقيقية والسببية، وتكوف المعمومات في شكؿ رقمي حيث يمكف تصنيفيا وتمخيصيا، كما يتـ تحميؿ 
البيانات بالاعتماد عمى عمميات رياضية، ثـ عرض النتائج النيائية في شكؿ إحصائي. وفي ىذه الدراسة 

 ع البيانات مف المبحوثيف وترميزىا في شكؿ كمي وتحميميا إحصائيا.تـ الاعتماد عمى الاستبياف في جم
 : جمع بيانات الدراسةالفرع الثاني

 أنواع مصادر البيانات: -أولا
 يوجد نوعيف مف مصادر جمع البيانات ىناؾ مصادر الأولية ومصادر الثانوية وانطلاقا مف ىذه

 ة وبيانات ثانوية.المصادر صنفت البيانات إلى نوعيف أيضا: بيانات أولي
 المصادر الأولية: .1

ىي المصادر التي يمكف اعتمادىا كمصادر موثوؽ بصحتيا وعدـ الشؾ فييا مثؿ: المخطوطات 
ومذكرات القادة والسياسييف، والخطب والرسائؿ واليوميات، والدراسات الميدانية، والكتب التي تصؼ أحداثا 

الصادرة عف الندوات والمؤتمرات، ونتائج التجارب  أو موضوعات شاىدىا مؤلفوىا عف كتب، والقرارات
العممية والإحصاءات التي تصدرىا الدوائر المختصة والوزارات والمؤسسة، كما قد يستخدـ الباحث 
المقابلات أو الاستبياف لجمع البيانات الأولية، وفي ىذه الدراسة تـ الاعتماد عمى الاستبياف في جمع 

 تفصيؿ في ذلؾ لاحقا.البيانات الأولية، وسيتـ ال
 المصادر الثانوية: .2

وتمثؿ البيانات أو المعمومات الموجودة في الأبحاث و المؤلفات والإحصائيات والمجلات والكتب 
المنشورة وغير المنشورة والتي تكوف عادة محفوظة في المكتبات العامة أو الخاصة أو الجامعية أو التابعة 

سة الحكومية أو الشركات والأفراد والجامعييف و غيرىـ مف الميتميف لممؤسسة الحكومية أو التابعة لممؤس
بالعمميات البحثية عموما، وفي الدراسة الحالية تـ الاعتماد بدرجة كبيرة عمى الكتب، المذكرات، المقالات 

لاطلاع وقد تـ الجمع وا ،أبعاد القيادة الإدارية، الأداء الوظيفيوالمداخلات المتعمقة بالمفاىيـ التالية: 
عمى العديد مف المراجع حوؿ المواضيع السابقة الذكر، لكف تـ استخداـ منيا ما يفيدنا بالدراسة بشكؿ 

 1مباشر.
 

                                                           
1

أطروحح دكتوراه . (1022-1002انعكاساث تطبيق آلياث الترشيد على النفقاث العامت في الجزائر خلال الفترة )الناصر توطية،  

، 11لتسيير، جامعح الثليذج في العلوم الاقتصاديح، تخصص اقتصاد كلي وماليح دوليح، كليح العلوم الاقتصاديح والتجاريح وعلوم ا

 .185-184، ص 1112
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 أداة الدراسة:-ثانيا
باعتبار أف الدراسة الحالية اعتمدت بدرجة كاممة عمى الاستبياف، ومف ثـ توضيح محتوى الاستبياف 

تقسيـ الاستبياف ليذه الدراسة إلى ثلاثة محاور تعمؽ الأوؿ منو  المستخدـ في الدراسة الحالية، ومنو تـ
(، بينما خصص المحور الثاني الخبرةالجنس، السن، المستوى التعميمي، بالمتغيرات الديموغرافية )

وتعمؽ المحور  عبارة، 19أبعاد تضمنت  5والذي احتوى عمى ( أبعاد القيادة الإدارية) المستقؿ لممتغير
 (.22أنظر الممحق . )عبارة 11والذي احتوى عمى ( الأداء الوظيفيغير التابع )الثالث بالمت

، أيف تـ الثلاثيوتـ الاعتماد عمى المقياس الفئوي ليكرت، حيث تضمنت بدائؿ الإجابة سمـ ليكرت 
 .موافؽ 3، محايد 2لػ غير موافؽ،  1ترميز رقـ 

 أساليب التحميل:-ثالثا
في التحميؿ، ويعد مف أىـ ( SPSS)الإحصائية لمعموـ الاجتماعية لقد تـ استخداـ برنامج الحزمة 

البرامج الإحصائية الجاىزة في العالـ التي تستخدـ لتحميؿ كافة أنواع البيانات الإحصائية لمختمؼ العموـ 
وخصوصا العموـ الإدارية والاقتصادية والاجتماعية والإنسانية حيث يستخدـ ىذا النظاـ في حساب 

زعة المركزية والتشتت والالتواء والتفمطح ومعامؿ الارتباط ومعادلات الانحدار واختبارات مقاييس الن
 الفروض الإحصائية...إلخ، وبالإضافة إلى تحميلات متقدمة، وفي دراستنا ىذه سنستخدـ الأساليب التالية:

يعد المتوسط الحسابي مف أىـ مقاييس النزعة  :(Arithmetic Meanالمتوسط الحسابي ) .1
المركزية وأكثرىا استخداما في وصؼ البيانات أو التوزيعات التكرارية المتجانسة لما يمتاز بو مف 

 1.خصائص جيدة وىو مجموع القيـ الخاصة بظاىرة معينة مقسوما عمى عددىا
يعتبر الانحراؼ المعياري مف أىـ مقاييس التشتت  (:Standard Deviationالانحراف المعياري ) .2

بأنو الجذر التربيعي لمعدؿ مجموع مربعات انحرافات القيـ عف متوسطيا، يتأثر بالقيـ وأدقيا، ويعرؼ 
المتطرفة )الشاذة( بصورة غير مباشرة، وىو درجة تشتت القيـ عف متوسطيا أو مقدار بعد المشاىدات 
 عف المتوسط الحسابي في حالة القيـ المطمقة أو المبوبة، أي ىو عبارة عف مقدار تشتت القيـ عف

  .2وسطيا الحسابي مقاسا بوحدات المتغير نفسو

                                                           
 .64، ص 2007، دارصفاء، عمان، الأردن، الإحصاء الوصفي والتطبيقي والحيوي، محمد حسٌن محمد رشٌد 1

دار  ،الاجتماعية الإحصاء التربوي تطبيقات باستخدام الرزم الإحصائية للعلوم، عاٌش موسى غراٌبة ،عبد الله فلاح المنٌزل 2

  .  70، ص 2010ة للنشر والتوزٌع والطباعة، الأردن، المسٌر
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يعتبر معامؿ الارتباط بيرسف مف أفضؿ  (:Correlation Pearsonبيرسون )الارتباط معامل  .3
الطرؽ التي تستعمؿ حاليا بكثرة في الأبحاث العممية لقياس الترابط بيف متغيريف، ويستخدـ معامؿ 

، ويقيس قوة العلاقة، وقد يكوف (x.y)لمتغيراف الارتباط بيرسوف لمعرفة ىؿ ىناؾ علاقة بيف ا
الارتباط موجبا إذا كاف تغير العنصريف مضبوطا وكاملا، ويكوف الارتباط سالبا إذا كاف ارتباط 
العنصريف مختمفا اختلافا عكسيا، وتكوف قيمتو موجبة عندما يكوف الارتباط طردي، فيما أنو يكوف 

، وكمما كاف التناقض كبيرا كاف معامؿ الارتباط يقترب مف 1لبةالارتباط عكسيا عندما تكوف القيمة سا
 ( الذي يعتبر تناقضا كميا.1-الرقـ )

يستخدـ مقياس كرونباخ ألفا لحساب معامؿ التمييز  (:Cronbach's Alphaمعامل كرونباخ ألفا ) .4
ات كؿ مجاؿ لكؿ سؤاؿ، أي لقياس الاتساؽ الداخمي لأسئمة الاستبانة، ومدى قوة الارتباط بيف درج

( يعتبر ىذا مقبولا استنادا إلى 70ودرجات أسئمة الاستبانة الكمية، فإذا كانت النتائج أكبر مف )%
 %(.60دراسات سابقة. لكف ىناؾ دراسات تقوؿ بأف معامؿ كرونباخ ألفا أكبر مف )

بسيط : وييتـ تحميؿ الانحدار ال(Simple Regressionanalysisالانحدار الخطي البسيط ) تحميل .5
  .واحد تابع متغير عمى واحد مستقؿ متغير أثر بدراسة وتحميؿ

: يبحث الانحدار الخطي المتعدد (Multiple Regressionanalysisالمتعدد ) الانحدار تحميل .6
الى معرفة العلاقة السببية بيف متغيريف، ويستعمؿ لتقدير قيـ سابقة ولتنبؤ قيـ مستقبمية، وىو عبارة 

يستخدـ في التنبؤ  متغير التابع عمى العديد مف المتغيرات المستقمة، لذا فيوأيضا عف انحدار لم
 بتغيرات المتغير التابع الذي يؤثر فيو عدة متغيرات مستقمة. 

( بفحص ANOVA One-Way: ييتـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي )(ANOVAتحميل ) .7
 2ددىا عف اثنيف.الفروقات ذات الدلالات الإحصائية بيف عدة فئات التي يزيد ع

                                                           
 .266، ص 2000دار الفكر، دمشق، سورٌا،  البحث العلمي أساسياته النظرية وممارسته العلمية،، رجاء وحٌد دوٌدي 1

 مجلة علوم الأداء ،ضمن بحوث علوم الرياضة SPSSتحليل الانحدار الخطي باستخدام برنامج محمد الشرٌف ناصري،  2

  .128، ص 2021، جامعة سوق أهراس، الجزائر، 01، العدد 03، المجلد الرٌاضً
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 المطمب الثاني: مجتمع الدراسة وعينتيا
يشمؿ مجتمع الدراسة جميع عناصر ومفردات المشكمة أو الظاىرة قيد الدراسة. : مجتمع الدراسة .1

 40عمى مستوى مصحة ابف حياف، حيث تـ توزيع الاستبياف عمى أكثر مف وتمت الدراسة التطبيقية 
 موظؼ مف عماؿ المصحة.

الجزء الذي يمثؿ المجتمع أحسف تمثيؿ، يختمؼ حجـ العينة حسب أىمية الدراسة  ىو: ةعينة الدراس .2
موظفي مصحة وحسب الإمكانيات المادية والبشرية المتاحة، المجتمع الذي سحبت منو العينة يتمثؿ في 

خاصة  ابف حياف بالوادي كعينة يمكف أف تعبر لنا عف دور القيادة الإدارية في تحسيف الأداء الوظيفي،
 44استمارة استرجعت منيا  45وأف أغمب المؤسسات ليا نفس المشاكؿ والتحديات، حيث تـ توزيع 

استمارات بسبب عدـ الإجابة عمى احد المحاور أو بسبب الإجابات العشوائية، ومنو  3استمارة، وتـ الغاء 
 .استمارة مف أجؿ تحميميا احصائيا 41تـ اعتماد 

 نبذة عن مكان الدراسة: .3

 انشاؤىا تـ ، الوادي ولاية في الصحية المؤسسات اىـ احد حياف ابف الخاصة الاستشفائية المؤسسة دتع
 2007-02-17 في البناء الاشغاؿ بداية وكانت الأساس الحجر وضع تاريخ وىو 2006 -08 -11 في

 2016-06-199 وفي الضرورية التجييزات بمختمؼ تجييزىا تـ حيث 2010-08- 21 في وانتيت
 .سلاؿ المالؾ عبد الأوؿ الوزير قبؿ مف 2017-04-11 في تدشينيا وتـ اعماليا مباشرة بداية نتكا
 في بنائيا تـ حيث ،( الشط) 1945 ماي 08 بحي استراتيجي موقع في حياف ابف الخاصة تقع المصحة 

 التابعة لبمدياتوا الدوائر مف العديد تتوسط فالمنطقة تقنية وبحوث دراسات عدة بعد بالسكاف آىمة منطقة
 العمومي المستشفى يمينيا وعمى الاجتماعي الضماف صندوؽ مباشرة يسارىا عمى تحديدا الوادي لولاية

 . قميمة أمتار بعد عمى الجيلاني عمر بف الجورية لمصحة
 والاستقلاؿ القانونية بالشخصية تتمتع ريحي، طابع ذات مصحة ىي القانوني نظاميا يخص فيما أما

-10-08 ؿ الموافؽ 1428 شواؿ 10 في مؤرخ 10- 07 رقـ التنفيذي المرسوـ بموجب سيرت المالي،
 . وسيرىا الخاصة المؤسسات الاستشفائية تنظيـ يتضمف 2007
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 مصحة ابن حيان:وحدات أو مصالح  -

 الاستشارات حيث مف سيما لا لمغاية، متطورة وأجيزة بمعدات بالوادي حياف ابف مصحة تجييز تـ 
 فيما الدولية بالمعايير المؤسسة تفي كما أنواعو، بكؿ والتصوير والجراحات، العاجمة، التدخلات الطبية،
 .المرضى بسلامة يتعمؽ

 مزود وىو الجزائر، مصحات في المتواجدة اليياكؿ أفضؿ مف ىو بالوادي حياف ابف مصحة ىيكؿ 
 والمفاصؿ العظاـ جراحة مف الجراحات، أنواع مختمؼ في الجراحية العمميات لإجراء علاج بقاعات

 وجراحة والحنجرة، والأذف الأنؼ وجراحة الدموية، والأوعية والقمب الأعصاب جراحة إلى الاصطناعية
 تكوف بالوادي حياف ابف مصحة في والجراحة النساء، وأمراض الثدي وجراحة الخمقية، التشوىات الأطفاؿ
 الجراحة توفر ذلؾ في بما الأجيزة أحسف فيستعممو  وخبرة جودة وذو متخصص طبي طاقـ إشراؼ تحت

 .بالمنظار
 خاص جناح ىناؾ الجزائر بالوادي حياف ابف مصحة في المتواجدة العلاج قاعات إلى بالإضافة 

 حياف ابف مصحة في الكشؼ والأمعاء، والمعدة البواسير والكمى والقمب السكري لمرضى الطبي بالكشؼ
 التصوير irm المغناطيسي وتصوير تحميلات ذلؾ في ماب معمقة بفحوصات مدعما يكوف بالوادي
 .والمستقيـ والمعدة القولوف وتنظير بالأشعة

 والاطمئناف، الراحة سبؿ كافة ليـ توفر إذ بالوادي، حياف ابف مصحة أولويات أحد المرضى راحة 
 لكافة صحيةال الرعاية بخدمات ترتقي حياف ابف مصحة الحيوية، الأنشطة لكافة المستمرة والمراقبة
 الجزائر بالوادي حياف ابف مصحة عاليتيف، وكفاءة بجودة الطبية الاستشارات تقديـ وتسيؿ المرضى،
 .شيء كؿ وقبؿ أولا المريض راحة تضمف

 في المرضى الجزائر بالوادي حياف ابف لمصحة الأغراض متعددة المركزة العناية وحدة تستقبؿ 
 موقع يتيح الضرورة، عند والجراحية الطبية الخدمات مف نقميـ تـي الذيف المرضى وأيضًا الطوارئ، حالات
 .المصعد طريؽ عف المستعجمة الحالات في ، إليو الوصوؿ العيادة أقساـ لجميع الطوارئ حالات

 رقميًا. فييا التحكـ يتـ فردية أسرّة 8 عمى بالوادي حياف ابف مصحة في الطوارئ خدمة تحتوي 
 وحدة تستفيد التنظيؼ. ذاتية والمحاقف الصناعي التنفس وجياز عددةمت شاشة عمى سرير كؿ يحتوي
 البيولوجية التحاليؿ معمؿ مف ساعة 24 مدار عمى دعـ مف بالوادي حياف ابف مصحة في المركزة العناية
 .القمب قسطرة وغرفة الكمى غسيؿ وقسـ الأشعة وقسـ

 مع اقيةاتف لدييا الاجتماعي الضماف قبؿ مف معتمدة حياف ابف مصحة CNAS و CASNOS 
 بالوادي حياف ابف مصحة أبرمت كما الدموية(. الأوعية القمب، أمراض الكمى، )غسيؿ المرضى، لعلاج
 الأجنبية والشركات والعامة الخاصة والشركات الوطنية الشركات مف العديد مع اتفاقيات الجزائر
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 مصحة مع المتعاقدة المؤسسات ىذه مف ذكرن منيا: والمستفيديف موظفييا لدعـ الدولية التأميف ومؤسسات
 .حياف ابف

Algérie Air 
Petroleum British 

Ericsson 
Assistance Europe 
Halliburton 

Lafarge 
Naftal 

diplomatiques Organismes 
Med Red 

Rénal Bilan 
Schneider 

CNAS mutuelle d’assurances Sociétés 
Sonatrach 

International Sos 
 الاتفاقيات ىذه توفر التي الجزائر في النادرة المصحات مف الجزائر بالوادي حياف ابف مصحة تكوف وبيذا
 دوف الخدمات أرقى عمى الحصوؿ لؾ وتتيح العموميّة، أو الخاصة المؤسسات مف اليائؿ الكـ ىذا مو
 التي الامتيازات هىذ حيث مف الجزائر في الأولى تكوف كاد بالوادي حياف ابف مصّحة باىظة، مبالغ دفع

 عمى تعمؿ مستمر تطوّر في بالوادي حياف ابف مصحة زالت لا ىذا، يومنا وحتى ـ2006 ومنذ توفرىا،
 أفّ  كما والأجنبية، العربية منيا الأفضؿ تستقطب المجالات كافة في خبرات ذو مؤىؿ طبي كادر توفير

 مستوى عمى والأولى الحديثة الطبية الآلات توفير في مرضاىا عمى تبخؿ لا بالوادي حياف ابف مصحّة
 1.إفريقيا

 
 
 

                                                           
1

 https://clinique-ibnhayane.com/2025/04/12/ 
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 المصحة: طرف من المقدمة الخدمات -
 المستيمؾ تخص التي الخدمة نوع أىمية حسب المصحة في الرضا بمفيوـ الاىتماـ درجة تتفاوت

 :ىما نوعيف إلى الصحية الخدمات تنقسـ حيث ،( المريض)
 . المرض مف ووقايتو الانساف صحة عمى فاظلمح تقدـ التي الخدمات وىي:  الوقائية الخدمات

 فحص خلاؿ مف حدوثو بعد المرض مف لتخمص تقدـ التي الخدمات وىي:  العلاجية الخدمات -
 لمساعدتو معاممتو حسف عف فضلا ، لحالتو الملائميف والغداء الدواء وتقديـ مرضو وتشخيص المريض

 ، والمعالج المريض بيف مثمر تعاوف الخدمات مف النوعيف ىذيف في النجاح يتطمب صحتو استعادة عمى
 الطبيب. اتجاه المريض لدى والقناعة الحماس توافر دوف عميو الحصوؿ يمكف لا وىذا
 تقدـ: الاشعة خدمات:  ذكرىما السابؽ النوعيف لنجاح حياف ابف مصحة في المقدمة الخدمات بيف ومف

 في متخصصيف أطباء 2 فيو السفمي الطابؽ في خاص جناح في الاشعة خدمات حياف ابف مصحة
 غرؼ الاشعة مف نوع ولكؿ ، عامة واشعة عاـ راديو ايكوغرافي، سكانير في مساعديف ومجموعة الاشعة
 في تكوف اف يمكف والمواعيد ، ذويو أو المريض لراحة جيد بشكؿ مجيزة انتظار قاعات 2 و بو خاصة
 خارج مف حتى كثير الطمب أي الزبائف مف الكثير يوجد لأنو ، الاجراء قبؿ واحد يوـ وأ اليوـ نفس

  المستخدمة الأجيزة جميع اف حيث ، الولاية وخارج داخؿ مف والخاصة الحكومية والمستشفيات المصحة
 . والدقة في الجودة افريقيا مستوى عمى الوحيدة

 مف مجموعة كذلؾ ، متطورة وسائؿ فيو حديث حياف ابف مصحة في المخبر يعتبر: التحاليل خدمات -
 في والجودة التقديـ في بالسرعة يتميز حيث والكيماوييف، الطبي شبو والطاقـ الأطباء مف المتخصصيف

 . حديث انو ذكرنا كما لأنو التحاليؿ أنواع كؿ فيو ليس لايزاؿ لكنو ، الخدمة
 بما مجيزةو  مكيفة كبيرة قاعة في السفمي الطابؽ في الطبية الفحوصات تقع الطبية الفحوصات خدمات
 اخصائي البولية، والمسالؾ الكمى طب اخصائي عامة وجراحة طب اخصائي) للأطباء مكاتب ثلاثة
 . وذوييـ لمرضى ومريحة مجيزة انتظار وقاعة علاج وقاعة صيدلية وكذلؾ(  والمفاصؿ العظاـ جراحة

 جراحة ، النساء ةجراح ، توليد قسـ الاقساـ مف قسـ كؿ في حياف ابف مصحة تحتوي: الفندقة خدمة -
 عالية بجودة الاستشفاء ، العلاج المقيـ لممريض تقدـ التي المكوت الغرؼ مف عدد عمى( الرجاؿ

 الخ...  والأثاث والطعاـ والنظافة باليدوء والمتعمقة
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 مجيز لمعمميات قسـ بو الثالث الطابؽ في حياف ابف مصحة في الجراحة قسـ يقع: الجراحة خدمة -
 1المرافؽ. حسب للأطفاؿ وبالنسبة بالرجاؿ خاص وآخر بالنساء خاص جناح فييا جيزة،الأ وأجود بأرقى

 المطمب الثالث: ثبات أداة الدراسة وصدقيا

 : ثبات أداة الدراسةالفرع الأول
 (Cronbach Alpha)لمتحقؽ مف ثبات أداة الدراسة تـ حساب معامؿ الثبات كرونباخ ألفا 

 ية الكمية، وقد كانت النتائج كما ىي موضحة في الجدوؿ التالي:للاتساؽ الداخمي بصيغتو النيائ
 Alpha Cronbach: معامل الثبات 21-22جدول رقم 

 معامل الثبات الاستبيانمحاور  الرمز
X 2.879 المحور الأول: أبعاد القيادة الإدارية 

X1 2.687 البعد الأول: الرؤية القيادية الإدارية 
X2 2.618 ة القياديةالبعد الثاني: الرسال 
X3 2.654 البعد الثالث: الغايات من القيادة الإدارية 
X4 2.647 البعد الرابع: الاىداف القيادة الإدارية 
X5  2.837 : القيم الإداريةالخامسالبعد 
Y 2.837 المحور الثاني: الأداء الوظيفي 

 2.856 معامل الثبات العام
 SPSS 25ا عمى مخرجات : من إعداد الطالبتين اعتمادالمصدر

نلاحظ مف خلاؿ النتائج المبينة في الجدوؿ أف معامؿ الثبات لممتغيرات الدراسة يفوؽ الحد 
وىي نسبة عالية تسمح بالاعتماد عمى نتائج  %85.6لمنسبة المقبولة، وقدر معدؿ الثبات العاـ بػ الأدنى 

 تحقيؽ اليدؼ مف الدراسة.الدراسة، وبالتالي يمكف الحكـ عمى مدى فعالية الاستبانة و 

 : صدق أداة الدراسةالفرع الثاني
تنتمي إليو،  الذيمف أجؿ قياس الصدؽ الذاتي تـ حساب معامؿ الارتباط بيف كؿ مؤشر والبعد 

تحقؽ الصدؽ الذاتي، بينما يرى عبارة حيث يقترح الإحصائييف أنو إذا كانت للارتباط دلالة إحصائية فال
% وآخروف يقدروف النسبة 50 لا يكفي بؿ يجب أف يفوؽ معامؿ الارتباط نسبةآخروف أف تحقؽ الدلالة 

 وأي شرط تحقؽ بالنسبة لمؤشرات الاستبياف في ىذه الدراسة فسيتـ قبولو.، %70بػ 

                                                           
 مقابمة مع السيد: قروي محي الديف، رئيس مصمحة المالية والمحاسبة بمصحة ابف حياف، الوادي. 1



 الميدانية الدراســــــــــــةلثاني                                                                               ا الفصل
 

58 
 

 بالنسبة لممتغير المستقل: أبعاد القيادة الإدارية-أولا
 لقيادية الإداريةالبعد الأول: الرؤية العبارات : الصدق الذاتي 22-22ل رقم الجدو

ءاتالإحصا العبارات  

21العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.749 

0.000 

41 

22العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.817 

0.000 

41 

23العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.568 

0.000 

41 

24العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.723 

0.000 

41 

 SPSS25 اعتمادا عمى مخرجات الطالبتين: إعداد المصدر

، %75و 57كانت بيف  والبعد الأوؿ عبارةمعاملات الارتباط بيف كؿ أف يتضح مف الجدوؿ 
ؤية الر  لمبعد الأول، وىذا ما يؤكد الصدؽ الذاتي 0.01وىي أقؿ مف  0.000مستويات الدلالة كانت و 

 .القيادية الإدارية
 البعد الثاني: الرسالة القياديةلعبارات : الصدق الذاتي 23-22ل رقم الجدو

ءاتالإحصا العبارات  

21العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.799 

0.000 

41 

22العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة

0.589 

0.000 

41 
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 حجـ العينة

23العبارة   
امؿ بيرسوفمع  

 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.662 

0.000 

41 

24العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.675 

0.000 

41 

 SPSS25 اعتمادا عمى مخرجات الطالبتين: إعداد المصدر

، %80و 60كانت بيف  والبعد الثاني عبارةمعاملات الارتباط بيف كؿ أف يتضح مف الجدوؿ 
الرسالة  لمبعد الثاني، وىذا ما يؤكد الصدؽ الذاتي 0.01وىي أقؿ مف  0.000ويات الدلالة مستكانت و 

 .القيادية
 البعد الثالث: الغايات من القيادة الإداريةلعبارات : الصدق الذاتي 24-22ل رقم الجدو

ءاتالإحصا العبارات  

21العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.824 

0.001 

41 

22العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.588 

0.000 

41 

23العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.651 

0.000 

41 

 SPSS25 اعتمادا عمى مخرجات الطالبتين: إعداد المصدر
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، %80و 60كانت بيف  والبعد الثالث عبارةمعاملات الارتباط بيف كؿ أف يتضح مف الجدوؿ 
  لمبعد الثالث، وىذا ما يؤكد الصدؽ الذاتي 0.01وىي أقؿ مف  0.000مستويات الدلالة كانت و 

 

 .الغايات من القيادة الإدارية
 البعد الرابع: الاىداف القيادة الإداريةلعبارات : الصدق الذاتي 25-22ل رقم الجدو

ءاتالإحصا العبارات  

21العبارة   
 معامؿ بيرسوف
ةمستوى الدلال  
 حجـ العينة

0.641 

0.000 

41 

22العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.673 

0.000 

41 

23العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.789 

0.000 

41 

24العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.697 

0.000 

41 

 SPSS25 عمى مخرجاتاعتمادا  الطالبتين: إعداد المصدر

، %80و 64كانت بيف  والبعد الرابع عبارةمعاملات الارتباط بيف كؿ أف يتضح مف الجدوؿ 
  لمبعد الرابع، وىذا ما يؤكد الصدؽ الذاتي 0.01وىي أقؿ مف  0.000مستويات الدلالة كانت و 

 

 .ىداف القيادة الإداريةالأ
 : القيم الإداريةلخامساالبعد لعبارات : الصدق الذاتي 26-22ل رقم الجدو

ءاتالإحصا العبارات  



 الميدانية الدراســــــــــــةلثاني                                                                               ا الفصل
 

61 
 

21العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.822 

0.000 

41 

22العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.851 

0.000 

41 

23العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.823 

0.000 

41 

24العبارة   
رسوفمعامؿ بي  

 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.780 

0.000 

41 

 SPSS25 اعتمادا عمى مخرجات الطالبتين: إعداد المصدر

، %85و 78كانت بيف  والبعد الخامس عبارةمعاملات الارتباط بيف كؿ أف يتضح مف الجدوؿ 
القيم خامس لمبعد  ال، وىذا ما يؤكد الصدؽ الذاتي 0.01وىي أقؿ مف  0.000مستويات الدلالة كانت و 

 .الإدارية
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 الأداء الوظيفيبالنسبة لممتغير التابع: -ثانيا
 : الأداء الوظيفيلعبارات المحور الثاني: الصدق الذاتي 27-22ل رقم الجدو

ءاتالإحصا العبارات  

21العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.680 

0.000 

41 

22العبارة   
 معامؿ بيرسوف
لةمستوى الدلا  
 حجـ العينة

0.698 

0.007 

41 

23العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.789 

0.000 

41 

24العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.468 

0.002 

41 

25العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.501 

0.001 

41 

26العبارة   
 معامؿ بيرسوف

لدلالةمستوى ا  
 حجـ العينة

0.677 

0.000 

41 

27العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.685 

0.000 

41 

28العبارة   0.670 معامؿ بيرسوف 
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 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.000 

41 

29العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.678 

0.000 

41 

12العبارة   
 معامؿ بيرسوف

وى الدلالةمست  
 حجـ العينة

0.783 

0.000 

41 

11العبارة   
 معامؿ بيرسوف
 مستوى الدلالة
 حجـ العينة

0.636 

0.000 

41 

 SPSS25 اعتمادا عمى مخرجات الطالبتين: إعداد المصدر

، %60كانت أغمبيا فوؽ  والمحور الثاني عبارةمعاملات الارتباط بيف كؿ أف يتضح مف الجدوؿ 
لمحور الأداء ، وىذا ما يؤكد الصدؽ الذاتي 0.01وىي أقؿ مف  0.000لة مستويات الدلاكانت و 

 .الوظيفي

 عرض النتائج واختبار فرضيات الدراسة : الثانيالمبحث 
 المطمب الأول: وصف عينة الدراسة

مف أجؿ معرفة خصائص العينة المدروسة، تـ الاعتماد عمى إجابة المبحوثيف )البيانات الوصفية( 
 سة، وىو ما يوضحو الجدوؿ التالي:لمعينة المدرو 
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 : البيانات الوصفية لعينة الدراسة28-22رقم  الجدول

 الشكل البياني % النسبة التكرار الوصف المتغير

 الجنس

 51.2 21 ذكر

 

 48.8 20 أنثى

 العمر

 30أقؿ مف 
 سنة

16 39.0 

 

سنة 30-40  20 48.8 
سنة 41-50  2 4.9 

 50أكثر مف 
 سنة

3 7.3 

المستوى 
 التعميمي

 36.6 15 ليسانس

 

 12.2 5 ميندس
 39.0 16 ماستر

 12.2 5 دكتوراه

سنوات 
 الخبرة

 05أقؿ مف 
 سنوات

25 61.0 

 

سنوات 5-10  7 17.1 

سنة 11-20  5 12.2 

 20أكثر مف 
 سنة

4 9.8 

 SPSS 25 بناء عمى مخرجات الطالبتين: إعداد المصدر
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  طيات الجدول كما يمي:يمكن تفسير مع
أي أف أغمب (، %49 ناث، الا 51 %الذكور ) ناثالاأكثر مف  الذكورنسبة  حسب الجنس نجد أف -

المستجوبيف ىـ مف الجنسيف، ويمكف تفسيره بسبب طبيعة القطاع الذي يستوجب توفر كلا الجنسيف 
 لتقديـ خدمات صحية لممرضى مف كلا الجنسيف.

تمييا ،  %48.8سنة( بنسبة  30-40) الفئتيف حواذا عمى عينة الدراسة ىيالفئة العمرية الأكثر است -
أي أف  ، ،%4.9بنسبة سنة(  50-41)وفي الأخير فئة أقؿ  ،%39 بنسبة سنة 30الفئة أقؿ مف 

وانو مع تحسف الوضع الاقتصادي وفتح المجاؿ أماـ القطاع فئة الشباب ىي الأكثر استحواذا خاصة 
غيؿ الشباب وفتح العديد مف المناصب، ، في ظؿ فتح عديد المؤسسات الخاص مما أدى الى تش

 الخاصة.
ثـ تمييا حاممي شيادة ليسانس بنسبة  %39نسبة الماستر بغالبية أفراد العينة ىـ مف حممة شيادة  -

المناصب المتاحة في المصحة وىذا لأف أغمب  %12.2وأخيرا حممة شيادة ميندس بنسبة  36.6%
 لجامعية، نظرا لتطور الأجيزة الطبية الحديثة. حممة الشيادات ال

-05ىي الأكثر استحواذا ثـ الفئة )%61سنوات بنسبة  5سنوات الخبرة نجد أف الفئة أقؿ مف حسب  -
، ما يؤكد عمى أف موظفي % 9.8سنة( بنسبة  20ثـ الفئة )أكثر مف  %17.1 سنوات( بنسبة 10

ة نظرا لأف أغمبيـ مف فئة الشباب وىذا ما يجعؿ لدى المصحة ىـ مف ذوي الخبرة، التي لا تعتبر كبير 
 ؛ىذه الفئة الشغؼ نحو التطور

 حسب آراء المستجوبينالمطمب الثاني: تقييم متغيرات الدراسة 
( سيتـ التطرؽ المتوسط الأداء الوظيفي، أبعاد القيادة الإداريةبغرض تقييـ متغيرات الدراسة )  

ولتحميؿ الإجابات التي أدلى بيا المبحوثيف حوؿ ، ابات المستجوبيفالحسابي والانحراؼ المعياري في إج
محايد،  الذي يعبر عف الخيارات )موافؽ، الثلاثيأبعاد وفقرات الاستبياف، وذلؾ باستخداـ مقياس ليكارت 

 غير موافؽ(، يتـ تفسير النتائج وفؽ الجدوؿ التالي:
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 الأفراد: مقياس ليكارت لمحكم عمى إجابات 29-22رقم  جدول

 درجات الموافقة فئات المتوسط الحسابي

 غير موافق 1.66إلى  1

 محايد 2.33إلى  1.67
 موافق 3.22إلى  2.34

 المصدر: إعداد الطالبتين
 أبعاد القيادة الإدارية ؛تشخيص المتغير المستقلالفرع الأول: 

، حيث اشتممت الإدارية المتغير المستقل: القيادةإجابات المستجوبيف حوؿ  أدناهيوضح الجدوؿ 
تحميميا بواسطة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، كما تـ ترتيب تـ  عبارة( 33أبعاد ) 25عمى 

 كؿ عبارة ترتيبا تنازليا حسب المتوسطات الحسابية:
 

 المتغير المستقل تشخيص أبعاد: 12-22الجدول رقم 

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 الرتبة الاتجاه عياريالم

X1 محايد 2.57 2.27 البعد الأول: الرؤية القيادية الإدارية / 
 24 محايد 2.83 1.82 تقدـ المؤسسة رؤية مستقبمية لخدماتيا 21

22 
تمتمؾ المؤسسة تصورات واضحة ومحددة لمطموح 

 21 محايد 2.82 2.31 المستقبمي

 23 محايد 2.72 1.95 تحدد المؤسسة تاريخ لتحقيؽ رؤيتيا 23

24 
تضع المؤسسة تصور مستقبمي يطمح إلى إنجاز مميز 

 22 محايد 2.81 2.22 يتلائـ مع التغيرات البيئية

X2 موافق 2.54 2.36 البعد الثاني: الرسالة القيادية / 
 23 موافق 2.88 2.34 لدى المؤسسة رسالة واضحة ومكتوبة ومعمنة لمجميع 21
 22 موافق 2.82 2.36 سبب وجودىا رسالة المؤسسة تعبر عف 22
 21 موافق 2.77 2.43 يتـ ضبط رسالة المؤسسة وفقا لمعايير محددة 23
 24 محايد 2.72 2.26 تراعي رسالة المؤسسة الظروؼ المحيطة 24
X3 موافق 2.56 2.33 البعد الثالث: الغايات من القيادة الإدارية / 
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 22 موافق 2.89 2.39 لدى المؤسسة غايات تريد بموغيا 21

22 
غايات المؤسسة معمومة لدى جميع العامميف داخؿ 

 23 محايد 2.82 1.83 المؤسسة

 21 موافق 2.74 2.49 رسـ الغايات أمر ضروري وميـ ضمف أدوات الإدارة 23
X4 موافق 2.56 2.33 البعد الرابع: الاىداف القيادة الإدارية / 
 21 موفق 2.74 2.49 تضع المؤسسة الأىداؼ قصد تحقيقيا 21

22 
تتسـ أىداؼ المؤسسة بالمرونة والقدرة عمى التكيؼ مع 

 23 محايد 2.88 2.15 المتغيرات غير المتوقعة

 24 محايد 2.75 2.14 تعتبر المؤسسة الأىداؼ واقعية وقابمة لمقياس 23

24 
تعمؿ المؤسسة عمى تحديد الأىداؼ الممكف تحقيقيا، 

 22 محايد 2.84 2.29 لبيئة المحيطةأخذا بعيف الإعتبار الظروؼ ا

X5  محايد 2.71 2.25 : القيم الإداريةالخامسالبعد / 

21 
تعمؿ المؤسسة عمى كفاءة وفعالية الإدارة وحسف 

 23 محايد 2.88 2.22 الإستخداـ

22 
تعمؿ الإدارة عمى تجسيد مفاىيـ الألفة والتواصؿ 

 24 يدمحا 2.87 2.12 والتفاعؿ الاجتماعي داخؿ المؤسسة

23 
تعتمد عمى معايير والتزامات ذات جودة والتحسيف 

 22 محايد 2.87 2.32 المستمر

 21 موافق 2.85 2.36 تعمؿ المؤسسة عمى التنافسية والريادة في مجالات عمميا 24

X موافق 2.48 2.34 المتغير المستقل: القيادة الإدارية / 
 SPSS 25: إعداد الطالبتين بناء عمى مخرجات المصدر

بعد ترتيب كؿ عبارة ترتيبا تنازليا حسب المتوسطات الحسابية بمغت درجة الموافقة عمى عبارات 
، وىذا ما يدؿ عمى ثبات إجابات 0.48وانحراؼ معياري  2.34المتغير المستقؿ بمتوسط حسابي 

ية بمختمؼ المبحوثيف وتأكيدىا وكذلؾ عمى درجة الموافقة لكنيا ضعيفة حوؿ استخداـ القيادة الإدار 
 مصالح المؤسسة وعدـ وجود تشتت في الإجابات وكانت النتائج كما يمي:

  التحفظ، وىو ما يشير إلى 2.07بمغ متوسط ىذا البعد  :الرؤية القيادية الإداريةبالنسبة لمبعد الأول؛ 
ي فقد بمغ الرؤية القيادية الإدارية. أما الانحراؼ المعيار بمف طرؼ المبحوثيف عمى المؤشرات المرتبطة 

 22؛ حيث احتمت العبارة ، ما يدؿ عمى وجود تجانس كبير في آراء المبحوثيف حوؿ ىذا البعد0.57
تصورات واضحة ومحددة لمطموح لالمؤسسة  ، والتي تقر بامتلاؾ2.31بمتوسط حسابي  الرتبة الأولى
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ف وبتحفظ أف المؤسسة عمى التوالي والتي يرى المستجوبي 01ثـ  03ثـ  04، تمييا العبارات المستقبمي
ليس ليا تصور واضح حوؿ التغيرات البيئية، ولا تطرح رؤاىا المستقبمية فيما يتعمؽ بالخدمات 

 .المقدمة

 :الموافقة لكنيا ، وىو ما يشير إلى 2.36بمغ متوسط ىذا البعد  بالنسبة لمبعد الثاني؛ الرسالة القيادية
، ما يدؿ 0.54أما الانحراؼ المعياري فقد بمغ  القيادية. حوؿ الرسالةمف طرؼ المبحوثيف  ضعيفة

 الرتبة الأولى 23؛ حيث احتمت العبارة عمى وجود تجانس كبير في آراء المبحوثيف حوؿ ىذا البعد
في  22، تمييا العبارة وفقا لمعايير محددة تياضبط رسالتالمؤسسة  ، إذ أف2.43بمتوسط حسابي 

 21، ثـ العبارة رسالة المؤسسة تعبر عف سبب وجودىا ف، إذ أ2.36بمتوسط حسابي  الرتبة الثانية
، رسالة المؤسسة واضحة ومكتوبة ومعمنة لمجميع ، إذ أف2.34بمتوسط حسابي  في الرتبة الثانية

الظروؼ و رسالة المؤسسة ، حيث تحفظ المستجوبوف حوؿ 2.26بمتوسط حسابي  24وأخيرا العبارة 
 .المحيطة

  وىو ما يشير إلى 2.33بمغ متوسط ىذا البعد  :ت من القيادة الإداريةالغايابالنسبة لمبعد الثالث؛ ،
الغايات مف القيادة الإدارية. أما الانحراؼ المعياري حوؿ مف طرؼ المبحوثيف  الموافقة لكنيا ضعيفة

؛ حيث احتمت ، ما يدؿ عمى وجود تجانس كبير في آراء المبحوثيف حوؿ ىذا البعد0.56فقد بمغ 
رسـ الغايات أمر ضروري وميـ ضمف أدوات  ، إذ أف2.49بمتوسط حسابي  تبة الأولىالر  23العبارة 
غايات تريد ليا المؤسسة  ، إذ أف2.39بمتوسط حسابي  في الرتبة الثانية 21، تمييا العبارة الإدارة
ة غايات يمعموم، حيث تحفظ المستجوبوف حوؿ 1.83بمتوسط حسابي  22، وأخيرا العبارة بموغيا

 .لدى جميع العامميف داخؿ المؤسسةالمؤسسة 
  وىو ما يشير إلى 2.33بمغ متوسط ىذا البعد  :الاىداف القيادة الإداريةبالنسبة لمبعد الرابع؛ ،

الاىداؼ القيادة الإدارية. أما الانحراؼ المعياري فقد حوؿ مف طرؼ المبحوثيف  الموافقة لكنيا ضعيفة
؛ حيث احتمت العبارة آراء المبحوثيف حوؿ ىذا البعد، ما يدؿ عمى وجود تجانس كبير في 0.56بمغ 
، تمييا تحقيقيا قصد المؤسسة تضع الأىداؼ، والتي تقر بأف 2.49بمتوسط حسابي  الرتبة الأولى 21

عمى التوالي، والتي يرى المستجوبيف وبتحفظ أف أىداؼ المؤسسة غير  23ثـ  22ثـ  24العبارات 
 . تأخذ الظروؼ البيئية بالشكؿ المناسبكافية بالشكؿ اللازـ وغير مرنة، ولا

  مف  التحفظ، وىو ما يشير إلى 2.25بمغ متوسط ىذا البعد  :الإدارية القيمبالنسبة لمبعد الخامس؛
، ما 0.57. أما الانحراؼ المعياري فقد بمغ بالقيـ الإداريةطرؼ المبحوثيف عمى المؤشرات المرتبطة 
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الرتبة  في 24؛ حيث احتمت العبارة حوثيف حوؿ ىذا البعديدؿ عمى وجود تجانس كبير في آراء المب
المؤسسة تعمؿ عمى التنافسية والريادة في مجالات ، والتي تؤكد اف 2.36بمتوسط حسابي  الأولى
عمى التوالي والتي يرى المستجوبيف وبتحفظ أف المؤسسة لا  22ثـ  21ثـ  23، تمييا العبارات عمميا
ر، وضعؼ الكفاءة وحسف التزامات ذات جودة والتحسيف المستمعمى معايير و بشكؿ كاؼ تعتمد 

 الاستخداـ.

 الأداء الوظيفي التابع؛تشخيص المتغير الفرع الثاني: 
، حيث اشتممت عمى الأداء الوظيفي: التابعيوضح الجدوؿ أدناه إجابات المستجوبيف حوؿ المتغير 

رافات المعيارية، كما تـ ترتيب كؿ عبارة ترتيبا تـ تحميميا بواسطة المتوسطات الحسابية والانح عبارات 29
 تنازليا حسب المتوسطات الحسابية:

 

 المتغير التابع تشخيص عبارات: 11-22الجدول رقم 

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 الرتبة الاتجاه المعياري

21 
تحسيف ستمرار إلى إتسعى الإدارة العميا في المؤسسة ب

 26 محايد 2.83 2.14 . الأداء الوظيفي

22 
تميؿ إدارة المؤسسة لتفويض الصلاحية لممرؤوسيف 

 11 محايد 2.83 1.95 حسب قدرتيـ ورغبتيـ في العمؿ

23 
متميزيف تخمؽ المؤسسة الحافزية لدى الموظفيف بمكافأة ال

 12 محايد 2.86 2.22 في تحميؿ الأداء الوظيفي

24 
ـ لإيجاد حموؿ يتفاعؿ الموظفوف في المؤسسة مع بعضي

 25 محايد 2.72 2.22 لممشاكؿ المطروحة مف خلاؿ توليد أفكار جديدة

25 
موظفو المؤسسة يمتمكوف القدرات العقمية والإبداعية 

 23 موافق 2.82 2.34 الكفيمة لمواجية التحديات الداخمية والخارجية لممؤسسة

26 
يدعـ الييكؿ التنظيمي الكفاءة في تحديد نقاط القوة 

 27 محايد 2.82 2.12 ضعؼوال

27 
تسخر المؤسسة الييكؿ التنظيمي نحو تحقيؽ وحدة 

 21 موافق 2.73 2.39 اليدؼ الكمي

28 
يتضمف الييكؿ التنظيمي بالمؤسسة تناسبا بيف كؿ وحدة 

 24 محايد 2.86 2.27 وطاقتيا في الأداء
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29 
يتميز الييكؿ التنظيمي بالمرونة لمتكيؼ مع التغييرات 

 28 محايد 2.81 2.27 لتحسيف الأداء الوظيفي اجيا المؤسسةالتي تحت

12 
تعكس ثقافة المنظمة الاحتراـ المتبادؿ بيف المدراء 

 22 موافق 2.79 2.36 والموظفيف

11 
تحاوؿ المؤسسة الموازنة بيف الحياة الاجتماعية والمينية 

 29 محايد 2.77 2.22 لمموظفيف

Y محايد 2.53 2.22 المتغير التابع: الأداء الوظيفي / 

 SPSS 25: إعداد الطالبتين بناء عمى مخرجات المصدر

بعد ترتيب كؿ عبارة ترتيبا تنازليا حسب المتوسطات الحسابية بمغت درجة الموافقة عمى عبارات 
، وىذا ما يدؿ عمى ثبات إجابات المبحوثيف 0.55وانحراؼ معياري  2.20المتغير التابع بمتوسط حسابي 

 كذلؾ عمى التحفظ وعدـ وجود تشتت في الإجابات. وكانت النتائج كما يمي:وتأكيدىا و 
، وىي تشير إلى أف المؤسسة تسعى إلى 2.39الأولى بمتوسط حسابي  الرتبة 27العبارة احتمت 

نشر ثقافة الييكؿ التنظيمي لتحقيؽ وحدة اليدؼ الكمي، ما يعكس توجيا استراتيجيا نحو ترسيخ العمؿ 
، والتي 2.36في الرتبة الثانية بمتوسط حسابي  12العبارة تمتيا  الانسجاـ في الأىداؼ. الجماعي وتحقيؽ

تؤكد عمى أف المؤسسة تعكس ثقافة منظمة يسودىا الاحتراـ المتبادؿ بيف المدراء والمرؤوسيف، مما يدؿ 
 25العبارة جاءت ثـ  عمى بيئة عمؿ إيجابية تدعـ الأداء الوظيفي مف خلاؿ العلاقات الإنسانية السميمة.

، وتعكس أف موظفي المؤسسة يمتمكوف القدرات العقمية والإبداعية 2.34في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 
العبارة تمتيا . لمواجية التحديات، ما يشير إلى وجود كفاءات بشرية عالية الجودة تسيـ في تطوير الأداء

بيف كؿ  يتناسبالييكؿ التنظيمي بالمؤسسة  أف ، وتُظير2.27في الرتبة الرابعة بمتوسط حسابي  28
، وتُظير أف 2.22بمتوسط حسابي  الخامسةفي الرتبة  24العبارة تمتيا  وحدة وطاقتيا في الأداء.

الموظفيف يتعاونوف مع بعضيـ البعض لإيجاد حموؿ لممشاكؿ مف خلاؿ توليد أفكار جديدة، مما يدؿ عمى 
 السادسةفي الرتبة  21العبارة جاءت ثـ  بتكاري في المؤسسة.وجود روح العمؿ الجماعي والتفكير الا

، والتي توضح أف الإدارة العميا تسعى باستمرار إلى تحسيف الأداء الوظيفي، ما 2.14بمتوسط حسابي 
 11في الرتبة  22العبارة وأخيرا  يعكس التزاـ القيادة بتطوير مستوى العمؿ وتحقيؽ أىداؼ المؤسسة.

إدارة المؤسسة لتفويض الصلاحية لممرؤوسيف تحفظ المستجوبيف حوؿ توجو ، والتي 1.95 بمتوسط حسابي
 .حسب قدرتيـ ورغبتيـ في العمؿ



 الميدانية الدراســــــــــــةلثاني                                                                               ا الفصل
 

71 
 

 : اختبار الفرضية الرئيسيةلثالثالمطمب ا
، ولذلؾ سيتـ اختبار مدى توفر البسيطسيتـ اختبار فرضيات الدراسة مف خلاؿ اختبار الانحدار 

  كؿ مما يمي: شروطو الإحصائية والمتمثمة في
 المعنوية الكمية لمنموذج البسيطالفرع الأول: 

وىي أقؿ مف  0.000والتي بمغت  Fتتمثؿ في قيمة معنوية النموذج مف خلاؿ مستوى دلالة قيمة 
 كما يوضحيا الجدوؿ التالي:، 0.01

البسيط نتائج تحميل التباين للانحدار :12-22ل رقم الجدو  

 النموذج
مجموع 
 المربعات

 درجات
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

معامل 
 التحديد

R
2

 

معامل 
الارتباط 

r 

Durbin- 

watson 

 1.64 2.879 2.774 2.222 133.186 8.863 1 8.863 الانحدار

الخطأ 
      2.267 39 2.595 المتبقي

المجموع 
 الكمي

11.458 42       

 SPSS 25مخرجات  : إعداد الطالبتين بناء عمىالمصدر

مف التبايف  %77.4، ىذا يعني أف 0.774مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف معامؿ التحديد يساوي 
( وىو معامؿ القيادة الإدارية( مفسر بالتغير في المتغير المستقؿ )الأداء الوظيفيفي المتغير التابع )

قيمة معامؿ  وبمغت. الوظيفي وىو ما يؤكد عمى تأثير القيادة الإدارية عمى الأداء، مقبوؿ احصائيا
يساوي  Fبيف المتغيريف، ومستوى دلالة  قويةوىذا يدؿ عمى وجود علاقة موجبة ، r 87.9%الارتباط 
 أىمية إحصائية. وىذا دليؿ بأف النموذج ذو 0.01وىي أقؿ مف  0.000

 اختبار جودة النموذجالفرع الثاني: 
 :اختبار التوزيع الطبيعي-أولا

 Kolmogorov-Smirnovف التوزع الطبيعي لمبواقي نعنمد عمى معامميلمتحقؽ حسابيا م
، وىو ما يؤكد التوزيع الطبيعي لمبواقي في 0.01إذ فاقت مستوى الدلالة لكؿ منيما  ،Shapiro- Wilkو

 .نموذج الإنحدار البسيط
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 : اختبار التوزيع الطبيعي لمبواقي )الانحدار البسيط(13-22جدول رقم 

Standardized Residual 
Kolmogorov-Smirnov

a
 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

a. Lilliefors Significance 

Correction 
0.098 41 0.200 0.979 41 0.641 

  SPSS 25 بناء عمى مخرجات الطالبتين: إعداد المصدر

 :Durbin-watsonالاستقلال الذاتي لمبواقي -ثانيا

 :المخطط التاليانطلاقا مف  Durbin-watsonه مف خلاؿ إحصائية ويتـ اختبار 

 
وبمقارنتيا في الجداوؿ الإحصائية  14-04كما يوضحو الجدوؿ رقـ  1.64وتؤكد قيمتو التي بمغت 

فيتـ الحكـ عمى استقلالية  dl=1.44/ du=1.54 نجد   1وعدد المتغيرات المستقمة  40بدرجة حرية 
وىو ما  ،2.46و 1.54محصور بيف  DW. وبالتالي فإف (du<DW<4-du)ف البواقي في حالة إذا كا

 يؤكد الاستقلاؿ الذاتي لمبواقي.
  :Heteroskedasticityاختبار تجانس البواقي )اختبار ثبات التباين( -ثالثا

 وىو ما يوضحو الشكؿ التالي:
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 : تجانس البواقي )الانحدار البسيط(21-22الشكل رقم 

 

 SPSS25مخرجات : المصدر

يلاحظ أف انتشار وتوزيع البواقي يأخذ شكؿ عشوائي عمى جانبي الخط الذي يمثؿ الصفر )وىو 
الخط الذي يفصؿ بيف البواقي السالبة والبواقي الموجبة(، حيث أنو لا يمكننا رصد نمط أو شكؿ معيف 

 لتبايف ىذه البواقي، وىو ما يعني أف ىناؾ تجانس أو ثبات في تبايف الأخطاء.
 عمى ثبات صلاحية النموذج يمكننا اختبار الفرضية الرئيسية كما ىو مبيف في الجدوؿ التالي: ءبنا 

 : نتائج تحميل الانحدار البسيط لاختبار الفرضية الرئيسية14-22الجدول رقم 

 النموذج

 المعاملات غير النمطية

 المعاملات النمطية

Béta 

 Tقيمة 

 المحسوبة
 مستوى
 B الدلالة

 الخطأ
 اريالمعي

 Constante 2.226 2.192 - 2.136 2.892الثابت 
 2.222 11.541 2.879 2.284 2.965 القيادة الإدارية

 SPSS 25 بناء عمى مخرجات الطالبتين: إعداد المصدر

لمقيادة الإدارية عمى  إحصائية دلالة ذو أثر يوجدكالتالي: " الفرضية الرئيسيةجاءت صيغة 
أثر  (القيادة الإدارية) ومنو مف خلاؿ الجدوؿ نستنتج أف لممتغير المستقؿ ،"سةالأداء الوظيفي في المؤس

بالإضافة  ،0.01وىو أقؿ مف  0.000يساوي  Tلأف مستوى الدلالة  )الأداء الوظيفي(موجب مباشر في 
تعود  الأداء الوظيفيمف التغيرات في  %82.2ن ، أي أ0.822تساوي  Bإلى أف المعاملات النمطية 

 .صحة الفرضية الرئيسيةوبأثر إيجابي، وىي قيمة ميمة تؤكد عمى  ة الإداريةلمقياد
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 Y=0.026+0.965X   وتصبح معادلة خط الانحدار كما يمي:
 حيث:

Y :؛الأداء الوظيفي 
X :.القيادة الإدارية 

وحدة، كما أف  0.965بػ  الأداء الوظيفيبوحدة واحدة ارتفع  القيادة الإداريةأي أنو كمما تغيرت 
 .وتفسر بالخطأ المعياري الأداء الوظيفيىناؾ متغيرات أخرى تؤثر في 

 : اختبار الفرضيات الفرعيةرابعالمطمب ال
، ولذلؾ سيتـ اختبار مدى توفر المتعددسيتـ اختبار فرضيات الدراسة مف خلاؿ اختبار الانحدار 

 شروطو الإحصائية والمتمثمة في كؿ مما يمي:
 الانحدارمية لنموذج المعنوية الكالفرع الأول: 

وىي أقؿ مف  0.000والتي بمغت  Fوتتمثؿ في قيمة معنوية النموذج مف خلاؿ مستوى دلالة قيمة 
  كما يوضحيا الجدوؿ التالي: 0.01

المتعدد نتائج تحميل التباين للانحدار :15-22ل رقم الجدو  

 النموذج
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 بةالمحسو 

مستوى 
 الدلالة

معامل 
R

2
 

ajusté 

معامل 
الارتباط 

r 

Durbin- 

watson 

 1.77 2.887 2.756 2.222 25.772 1.822 5 9.212 الانحدار

الخطأ 
      2.272 35 2.448 المتبقي

المجموع 
       42 11.458 الكمي

 SPSS 25 بناء عمى مخرجات الطالبتين: إعداد المصدر

مف  %75.6، ىذا يعني أف 0.756يساوي المصحح مؿ التحديد مف الجدوؿ نلاحظ أف معا
، قويالمتغير المستقؿ وىو معامؿ أبعاد ( مفسر بالتغير في الأداء الوظيفيالتبايف في المتغير التابع )
 r. كذلؾ بمغت قيمة معامؿ الارتباط الأداء الوظيفيعمى  أبعاد القيادة الإداريةوىو ما يؤكد عمى تأثير 

وىي  0.000يساوي  Fبيف المتغيريف، ومستوى دلالة  قويةيدؿ عمى وجود علاقة موجبة وىذا  88.7%
 أىمية إحصائية. وىذا دليؿ بأف النموذج ذو 0.01أقؿ مف 
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 اختبار جودة النموذجالفرع الثاني: 
 :اختبار التوزيع الطبيعي-أولا

 المتعدد.موذج الإنحدار ، وىو ما يؤكد التوزيع الطبيعي لمبواقي في ن0.01فاقت مستوى الدلالة 
 : اختبار التوزيع الطبيعي لمبواقي )الانحدار المتعدد(16-22الجدول رقم 

Standardized Residual 
Kolmogorov-Smirnov

a
 Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic df Sig. 

a. Lilliefors Significance Correction 0.120 41 0.143 0.970 41 0.351 

 SPSS 25 بناء عمى مخرجات الطالبتين: إعداد مصدرال
 :Durbin-watsonالاستقلال الذاتي لمبواقي -ثانيا

وبمقارنتيا في الجداوؿ  17-04كما يوضحو الجدوؿ رقـ  1.77تؤكد قيمتو التي بمغت 
فيتـ الحكـ عمى  dl=1.33 du=1.77/نجد  05وعدد المتغيرات المستقمة  40الإحصائية بدرجة حرية 

، 2.23و 1.77محصور بيف  DW. وبالتالي فإف (du<DW<4-du)تقلالية البواقي في حالة إذا كاف اس
 وىو ما يؤكد الاستقلاؿ الذاتي لمبواقي.

  :Heteroskedasticityاختبار تجانس البواقي )اختبار ثبات التباين( -ثانيا
 وىو ما يوضحو الشكؿ التالي:

 (المتعدددار )الانح : تجانس البواقي22-22الشكل رقم 

 

 SPSS25مخرجات : المصدر
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يلاحظ أف انتشار وتوزيع البواقي يأخذ شكؿ عشوائي عمى جانبي الخط الذي يمثؿ الصفر )وىو 
الخط الذي يفصؿ بيف البواقي السالبة والبواقي الموجبة(، حيث أنو لا يمكننا رصد نمط أو شكؿ معيف 

 س أو ثبات في تبايف الأخطاء.لتبايف ىذه البواقي، وىو ما يعني أف ىناؾ تجان
 :Multicollinearityاختبار عدم وجود ازدواج خطي بين المتغيرات المستقمة -ثالثا

، حيث بمغت 19-04في الجدوؿ رقـ  Toléranceو FIVوىو ما توضحو قيمتي معامؿ التضخـ 
بيف  فتراوحت قيمتو Toléranceأما ، 10وىي أقؿ مف  2.349و 1.641قيـ معامؿ التضخـ بيف 

بيف  (Multicolinearity)عدـ وجود مشاكؿ الازدواج الخطي ، أي 0.1أكبر مف وىي  0.610و 0.426
 أبعاد المتغير المستقؿ )المتغيرات المستقمة في النموذج الكمي(.

 اختبار الفرضيات الفرع الثالث:
فة كما ىو مبيف بناء عمى ثبات صلاحية النموذج يمكننا اختبار الفرضيات الفرعية بفروعيا المختم

 في الجدوؿ التالي:
 

 المتعدد: نتائج تحميل الانحدار 17-02جدول رقم 

 النموذج

المعاملات غير 
 النمطية

المعاملات 
 النمطية

Béta 

 Tقيمة 

 المحسوبة
 مستوى
 الدلالة

 احصائيات التباين

B 
 الخطأ

 المعياري
Tolerance VIF 

 - - Constante 2.115 2.218 - 2.527 2.622الثابت 
الرؤية البعد الأول: 

 القيادية الإدارية
2.276 2.286 2.281 2.882 2.384 2.338 2.959 

الرسالة البعد الثاني: 
 القيادية

2.162 2.166 2.162 2.965 2.341 2.311 3.215 

البعد الثالث: الغايات من 
 القيادة الإدارية

2.265 2.123 2.279 2.571 2.213 2.322 3.126 

الاىداف رابع: البعد ال
 القيادة الإدارية

2.162 2.149 2.169 1.273 2.291 2.592 1.695 

القيم البعد الخامس: 
 الإدارية

2.258 2.123 2.345 2.498 2.217 2.444 2.251 

 SPSS 25 بناء عمى مخرجات الطالبتين: إعداد المصدر
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 وتصبح معادلة خط الانحدار كما يمي:   

 
 حيث:

Y :الأداء الوظيفي 
X1 :البعد الأوؿ: الرؤية القيادية الإدارية 
X2 :البعد الثاني: الرسالة القيادية 
X3 :البعد الثالث: الغايات مف القيادة الإدارية 
X4 :البعد الرابع: الاىداؼ القيادة الإدارية 
X5 : القيـ الإداريةالخامسالبعد : 
لمرؤية القيادية الإدارية  إحصائية لةدلا ذو أثر يوجدكالتالي: " الاولى الفرعيةالفرضية جاءت صيغة  -

 مؤسسة"عمى الأداء الوظيفي في ال
  ( الذي يبيف اف مستوى الدلالة 19-04: النتائج مبينة في الجدوؿ رقـ )الناحية الإحصائيةومفT 

لمرؤية ( 0.01ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة ) أثروجود عدـ مما يدؿ عمى  0.384ساوي ي
 .صحة الفرضية الفرعية الأولى عدمعمى الأداء الوظيفي، وىو ما يعني  ريةالقيادية الإدا

مرسالة القيادية عمى ليوجد أثر ذو دلالة إحصائية  كالتالي: " الثانية الفرعيةالفرضية جاءت صيغة  -
 "مؤسسة الالأداء الوظيفي في 

  اف مستوى الدلالة  ( الذي يبيف19-04: النتائج مبينة في الجدوؿ رقـ )الناحية الإحصائيةومفT 
مرسالة ل( 0.01ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة ) أثروجود عدـ مما يدؿ عمى  0.341تساوي 
 .عدم صحة الفرضية الفرعية الثانيةعمى الأداء الوظيفي، وىو ما يؤكد عمى  القيادية

مغايات مف القيادة ل إحصائية دلالة ذو أثر يوجدكالتالي: " الثالثة الفرعيةالفرضية جاءت صيغة  -
 "مؤسسةعمى الأداء الوظيفي في ال الإدارية

  ( الذي يبيف اف مستوى الدلالة 19-04: النتائج مبينة في الجدوؿ رقـ )الناحية الإحصائيةومفT 
مغايات مف ل( 0.01ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة ) أثرمما يدؿ عمى وجود  0.013تساوي 

 .صحة الفرضية الفرعية الثالثةداء الوظيفي، وىو ما يعني عمى الأ القيادة الإدارية

 القيادة الإدارية للأىداؼ إحصائية دلالة ذو أثر يوجدكالتالي: " الرابعة الفرعيةالفرضية جاءت صيغة  -
 "مؤسسةعمى الأداء الوظيفي في ال
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  ى الدلالة ( الذي يبيف اف مستو 19-04: النتائج مبينة في الجدوؿ رقـ )الناحية الإحصائيةومفT 
 لأىداؼ( 0.01ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة ) أثروجود عدـ مما يدؿ عمى  0.291تساوي 

 .عدم صحة الفرضية الفرعية الرابعةعمى الأداء الوظيفي، وىو ما يؤكد عمى  القيادة الإدارية

عمى  قيـ الإداريةمل إحصائية دلالة ذو أثر يوجدكالتالي: " الخامسة الفرعيةالفرضية جاءت صيغة  -
 "مؤسسةالأداء الوظيفي في ال

  ( الذي يبيف اف مستوى الدلالة 19-04: النتائج مبينة في الجدوؿ رقـ )الناحية الإحصائيةومفT 
 مقيـ الإداريةل( 0.01ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة ) أثرمما يدؿ عمى وجود  0.017تساوي 

   صحة الفرضية الفرعية الخامسةى عمى الأداء الوظيفي، وىو ما يؤكد عم
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 داخؿ الوظيفي بالأداء وعلاقتيا الإدارية القيادة موضوع إلى الدراسة ىذه في التطرؽ بعد   
 مستوى عمى وتأثيرىا الإدارية القيادة أبعاد عمى الضوء تسميط خلاؿ مف وذلؾ المؤسسة،

 الإدارة عمـ في المحورية المفاىيـ مف تُعد الإدارية القيادة إف القوؿ يمكف الأفراد، أداء
 أىداؼ تحقيؽ نحو وتوجيييـ الأفراد سموؾ في التأثير عمى القدرة بأنيا تُعرؼ حيث الحديثة،

 التحفيز، الاتصاؿ، التنظيـ، تشمؿ الأساسية الوظائؼ مف مجموعة خلاؿ مف المؤسسة،
 .العمؿ فرؽ وبناء الإشراؼ، القرار، صناعة

 والأىداؼ والغايات والرسالة الرؤية تأثير مدى حوؿ لمدراسة الرئيسي الإشكاؿ محورت وقد
 المنيج باستخداـ اختبارىا تـ فرعية فرضيات مف انطلاقًا الوظيفي، الأداء عمى القيادية والقيـ

 .الإحصائي
 :الفرضيات اختبار نتائج

 الأداء عمى القيادية لمرؤية إحصائية دلالة ذي أثر وجود ثبتي لـ: الأولى الفرعية الفرضية
 .الفرضية رفض يعني ما وىو الوظيفي،
 الوظيفي، الأداء عمى القيادية لمرسالة داؿ أثر أي كذلؾ يسجؿ لـ: الثانية الفرعية الفرضية

 .اأيض الفرضية ىذه رفض إلى أدى ما
 القيادة مف لمغايات إحصائية دلالة ذي أثر وجود النتائج أظيرت: الثالثة الفرعية الفرضية
 .الفرضية ىذه صحة يدعـ مما الوظيفي، الأداء عمى الإدارية
 الوظيفي، الأداء عمى القيادية للأىداؼ داؿ أثر وجود ثبتي لـ: الرابعة الفرعية الفرضية
 .الفرضية رفض تـ وبالتالي
 امم الوظيفي، الأداء عمى الإدارية لمقيـ داؿ أثر وجود تأكيد تـ :الخامسة الفرعية الفرضية

 .الفرضية صحة يثبت
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 لمدراسة العامة النتائج
 والقيـ الغايات برزت حيث الوظيفي؛ الأداء عمى تأثيرىا في الإدارية القيادة أبعاد تتبايف
 والأىداؼ الرسالة، الرؤية، تثبت لـ حيف في الأداء، تحسيف في حاسميف كعنصريف القيادية
 .الدراسة نتائج وفؽ ممموسًا أثرًا القيادية

 في فعّالًا  محركًا تُشكؿ والغايات بالقيـ المرتبطة والسموكية العممية الجوانب أف إلى ذلؾ يريش
 .والرسالة كالرؤية النظرية التصورات خلاؼ عمى الوظيفي، الأداء تعزيز

 :التوصيات
 الجماعي العمؿ ثقافة ترسيخ خلاؿ مف المؤسسات، داخؿ القيادية القيـ تعزيز ضرورة 

 .افيةوالشف والانضباط
 لتحفيز العامميف واىتمامات قدرات مع لممؤسسة الاستراتيجية الغايات مواءمة عمى العمؿ 

 .أدائيـ
 العممي والتفاعؿ والواقعية بالوضوح تتسـ بطريقة المؤسسية والرسالة الرؤية صياغة إعادة 
 .العمؿ بيئة مع
 القرار وصناعة والتحفيز التأثير ميارات حوؿ الإدارييف القادة لفائدة تكوينية دورات تنظيـ 

 .الفعّاؿ
 الأىداؼ تحقيؽ في المساىمة مف الموظفيف وتمكيف التشاركية القيادة أساليب تشجيع. 

 :المستقبمية الدراسة آفاق
 تتناوؿ أف يمكف عمقًا، أكثر مستقبمية أبحاث أماـ المجاؿ الدراسة ىذه تفتح: 
 الوظيفي الأداء عمى( الكاريزمية التبادلية، التحولية،) الإدارية القيادة أنماط تأثير. 
 التنظيمي الالتزاـ أو الوظيفي والرضا الإدارية القيادة بيف العلاقة دراسة. 
 القيادة أساليب يخص فيما والخاصة العمومية المؤسسات بيف قطاعية مقارنات إجراء 

 .الفعالة
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 متقدمة إحصائية أدوات استخداـ في التوسع (الييكمية كالنمذجة SEM )تأثير لفيـ 
 .تداخمي بشكؿ القيادية الأبعاد
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 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

 جامعة الشهيد حمه لخضر الوادي

      لية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسييرك
 تخصص: اقتصاد وتسيير المؤسسات

 

 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

 سيدي، سيدتي:  

الدوسومة بعنوان:                     إقتصاد وتسيير الدؤسساتفي إطار التحضير لدذكرة ماستر أكاديمي في العلوم الاقتصادية تخصص 
تم إعداد هذا الإستبيان الذي يستخدم  "،دراسة حالة  –داء الوظيفيور القيادة الإدارية في تحسين الأد "

 لجمع وتحليل البيانات حول موضوع الدراسة.
ا ونحيطكم علـــما أن هـــذه الدــــعلومات والبيــانات الدقـــدمة من طــــرفكم تحــضى بالســرية الــتامة، ويـــتم استـــخدامه

 لأغـــراض البحث العلمي فقط.
  ملاحظة:

أمام الخانة الدناسبة في كل  (x)يرجى الإجابة على كل الأسئلة الددرجة بالاستمارة، وذلك بوضع العلامة  -
 سؤال.

 تقبلوا منا فائق الشكر التقدير
 :تحت إشراف الدكتورة:                        من إعداد الطلبة  * 
 دربال سمية                                طليبة كوثر -
 بــــاي مـــــنى -

 2024/2025الموسم الدراسي: 

 

 الاستبيــــــــــــــــان



 الملاحق
 

 

 

 : البيانات الشخصية 

 الجنس:     ذكر                 أنثى  -

 سنة               03إلى  03سنة              من  03إلى  03سنة                من  03العمر:     اقل من  -

 سنة 03أكثر من    

 الدستوى التعليمي:     ليسانس            مهندس           ماستر             دكتواره -

إلى  00ن سنة               م 03إلى  30سنوات              من  30سنوات الخبرة:   اقل من  -

 سنة 03سنة               أكثر من 03
 



 الملاحق
 

 

 

 : محاور الإستبيان 02الملحق رقم 

 الأول: أبعــــــــاد القيادة الإدارية المــحور 
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    الغايات من القيادة الإدارية

    لدى الدؤسسة غايات لزددة بدقة تريد بلوغها. 09

    غايات الدؤسسة معلومة لدى جميع العاملين داخل الدؤسسة. 10
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 موافق محايد

    تحسين الأداء الوظيفي. ستمرار إلى إتسعى الإدارة العليا في الدؤسسة ب 20

    في العملتديل إدارة الدؤسسة لتفويض الصلاحية للمرؤوسين حسب قدرتهم ورغبتهم  21

    تميزين في أدائهم الوظيفيتخلق الدؤسسة الحافزية لدى الدوظفين بمكافأة الد 22

يتفاعل الدوظفون في الدؤسسة مع بعضهم لإيجاد حلول للمشاكل الدطروحة من خلال  23
 توليد أفكار جديدة

   

   التحديات الداخلية  موظفو الدؤسسة يمتلكون القدرات العقلية والإبداعية الكفيلة لدواجهة 24



 الملاحق
 

 

 

 

 والخارجية للمؤسسة

    في تحديد نقاط القوة والضعف دقةيدعم الذيكل التنظيمي ال 25

    تسخر الدؤسسة الذيكل التنظيمي نحو تحقيق وحدة الذدف الكلي 26

    يتضمن الذيكل التنظيمي بالدؤسسة تناسبا بين كل وحدة وطاقتها في الأداء 27

لتحسين  التنظيمي بالدرونة للتكيف مع التغييرات التي تحتاجها الدؤسسةيتميز الذيكل  28
 الأداء الوظيفي

   

    تعكس ثقافة الدنظمة الاحترام الدتبادل بين الددراء والدوظفين 29

 تحاول الدؤسسة الدوازنة بين الحياة الاجتماعية والدهنية للموظفين 30
   



 الملاحق
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