
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 –الوادي –لخضر  حمهجامعة الشهيد 
 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسييركلية 

 
 

 من متطلبات نيل شهادة الماستر مذكرة مقدمة ض

 الاقتصادية والتجارية وعلوم التسييرميدان العلوم  في

 أعمال إدارةالتخصص: 
 مذكرة بعنـوان:

 
 

 
 

  
 
 
 
 

 
 

    اشراف:إعداد الطلبة:                                                        تحت 
 خليدة عابي /د                                                    فاطمة الذامل. 
 سفياف بوزقاؽ. 
 سعاد كحيحة 

 

 لجنة المناقشة:
 

 الجامعة  الصفة الرتبة العلمية اسم الأستاذ
التعليم العالي أستاذ بن عمر محمد البشير  جامعة الوادي رئيسا 

.خليدة عابي  جامعة الوادي مشرفا ومقررا أستاذ محاضر أ 
ب أستاذ محاضر خزازنة وىيبة  جامعة الوادي مناقشا 

 

 

 0202/0202الموسم الجامعي:

 

 البشرية الموارد أداء تحسين في المتبع القيادة دور

 مديرية الأشغال العمومية بالمغيرب حالة دراسة



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 –الوادي –لخضر  حمهجامعة الشهيد 
 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسييركلية 

 
 

 من متطلبات نيل شهادة الماستر مذكرة مقدمة ض

 الاقتصادية والتجارية وعلوم التسييرميدان العلوم  في

 أعمال إدارةالتخصص: 
 مذكرة بعنـوان:

 
 

 
 

  
 
 
 
 

 
 

 
    إعداد الطلبة:                                                        تحت اشراف:

 خليدة عابي /د                                                    فاطمة الذامل. 
 سفياف بوزقاؽ. 
 سعاد كحيحة 

 

 لجنة المناقشة:
 

 الجامعة  الصفة الرتبة العلمية اسم الأستاذ
التعليم العالي أستاذ بن عمر محمد البشير  جامعة الوادي رئيسا 

.خليدة عابي  جامعة الوادي مشرفا ومقررا أستاذ محاضر أ 
ب أستاذ محاضر خزازنة وىيبة  جامعة الوادي مناقشا 

 

 0202/0202الموسم الجامعي:

 

 البشرية الموارد أداء تحسين في المتبع القيادة دور

 مديرية الأشغال العمومية بالمغيرب حالة دراسة

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

I 
 

 الإهداء
 .. أمي الحثيح الىجمح التي وستلهم مه  وىرها المـــــىج إلى 

 أتي الحىىن ..إلى روح الطاهز التمي الىمي 
 إخىتي عت معهم في الثيت الدافئ ..الذيه تزعز إلى

 إلى مىهل الىد و رفيك الدرب ..

 إلى كل محة للغح و تياوها
 إلى سملائىا في الدراسح 
 إلى كل مه وسعه للثي

 و لم يسعه للمي...
 وهدي هذا العمل المتىاضع.

.سعاد كحيحح.    سفيان تىسلاق   .فاطمح الهامل                              



 

II 
 

 شكز وعزفان
" الناس لا يشكر اللهمن لا يشكر   " 

،عابي خليدةإلى أستاذتي الف اضلة الدكتورة    
نيدي ىذه المذكرة تعبيراً عن بالغ امتناننا وعظيم تقديرنا لما بذلتموه من  

جيد دؤوب وتوجيو سديد طيلة مسيرتنا الدراسية، وخاصة خلال سنتي البحث  
البنّ اءة، وتوجيياتكم  التي لم تبخلوا فييما علينا بعلمكم الغزير، وملاحظاتكم  

 .الحكيمة التي كانت لنا نبراساً ومرشداً في كل مراحل إعداد ىذا العمل
لقد كان لصبركم الكريم، وحرصكم الصادق، وتشجيعكم المستمر الأثر البالغ  

 .في إنجاز ىذه المذكرة
 .لكم منا كل عبارات الشكر والعرف ان والتقدير

مديرية الأشغال العمومية  كافة موظفي    كما نتقدم بجزيل الشكر والامتنان إلى
، لما قدموه من تعاون وتسييلات أسيمت في جمع البيانات وإنجاز  بالمغير

 .الجانب الميداني من ىذه الدراسة
ولا يفوتنا أن نتوجو بخالص الشكر والتقدير إلى أعضاء لجنة المناقشة الموقرّة،  

اءة في تعزيز جودة ىذا  الذين أسيمت ملاحظاتيم القيّمة وانتق اداتيم البن ّ 
 .البحث وإثراء مضمونو بما يخدم أىداف البحث العلمي
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 :الدراسة باللغة العربية صملخ
أداء الدوارد البشرية، من  تهدؼ ىذه الدراسة إلذ تسليط الضوء على دور أساليب القيادة الدتبعة في برسنٌ

خلبؿ برليل تأثنً ألظاط القيادة الدختلفة على كفاءة وفعالية الدوارد البشرية في الدؤسسات العمومية. وقد اعتمدت 
الدراسة في جانبها التطبيقي على إجراء دراسة ميدانية لعينة من موظفي مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً، حيث تم 

لقياس العلبقة بنٌ أبعاد القيادة )فعالية القيادة،  SPSS يلها باستخداـ البرنامج الإحصائيجمع البيانات وبرل
 .أسلوب القيادة، وطبيعة العلبقة الإحصائية( وبرسنٌ أداء الدوارد البشرية

الدوارد وفي سبيل برقيق أىداؼ الدراسة، تم صياغة فرضية عامة مؤداىا أف القيادة الدتبعة تساىم في برسنٌ أداء 
البشرية، وتفرعت عنها ثلبث فرضيات فرعية تناولت فعالية القيادة، أسلوب القيادة، ووجود علبقة ذات دلالة 
إحصائية بنٌ لشارسات القيادة ومستوى الأداء الوظيفي. وقد أسفرت نتائج الدراسة عن دعم صحة الفرضيات 

شكل مباشر في رفع مستوى الكفاءة الإنتاجية الدطروحة، حيث أظهرت أف تبني أساليب قيادية فعالة يسهم ب
 .وبرفيز الدوارد البشرية لتحقيق الأىداؼ التنظيمية بفعالية أكبر

كما كشفت النتائج عن الحاجة الدلحة لدى الدؤسسات لزل الدراسة إلذ اعتماد استراتيجيات قيادية حديثة قائمة 
، لدواجهة برديات الأداء وتطوير القدرات البشرية بدا على الشراكة والتحفيز والتخطيط الاستراتيجي طويل الددى

 .يواكب متطلبات التغينً والتطور الدؤسسي الدستمر
 –برفيز  –أداء الدوارد البشرية برسنٌ  –فعالية القيادة  –أسلوب القيادة  –تنظيمية القيادة  :الكلمات المفتاحية

 .كفاءة الدؤسسية
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Abstract  

This study aims to shed light on the role of leadership styles in improving human resource 

performance by analyzing the impact of different leadership patterns on the efficiency and 

effectiveness of human resources in public institutions. The applied part of the study was based on a 

field investigation conducted on a sample of employees at the Directorate of Public Works in El 

M'Ghair. Data were collected and analyzed using the SPSS statistical program to examine the 

relationship between leadership dimensions (leadership effectiveness, leadership style, and the 

statistical nature of the relationship) and the improvement of human resource performance. 

To achieve the study's objectives, a general hypothesis was formulated stating that the 

leadership style adopted contributes to the improvement of human resource performance. Three sub-

hypotheses were derived, addressing leadership effectiveness, leadership style, and the existence of a 

statistically significant relationship between leadership practices and job performance. The study 

results supported the validity of these hypotheses, revealing that the adoption of effective leadership 

styles directly contributes to enhancing productivity and motivating human resources to achieve 

organizational goals more efficiently. 

The findings also highlighted the urgent need for the institutions under study to adopt modern 

leadership strategies based on participation, motivation, and long-term strategic planning in order to 

meet performance challenges and develop human capabilities in line with the continuous requirements 

of organizational change and development. 

Keywords: Organizational leadership – Leadership style – Leadership effectiveness – Improving 

human resources performance – Motivation – Institutional efficiency. 
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 مقدمة 
 

 ب 
 

 توطئة -1
بو من دور أساسي في توجيو تعُد القيادة من الدعائم الجوىرية لنجاح الدؤسسات واستمراريتها، لدا تضطلع 

الدوارد البشرية لضو برقيق الأىداؼ الاستراتيجية بكفاءة وفاعلية. فالقيادة لا تنحصر في كونها سلطة رسمية أو موقعاً 
إدارياً فحسب، بل تتجلى في قدرة القائد على التأثنً في الأفراد، وبرفيزىم، وتنسيق جهودىم بشكل ينعكس 

م الدهني وعطائهم الدؤسسي. ومع تزايد التحولات السريعة والتحديات الدعقدة التي تواجو إلغاباً على مستوى أدائه
بيئة العمل الدعاصرة، بات من الضروري أف تتسم القيادة بدرونة عالية، ورؤية استراتيجية مبتكرة، وقدرة على 

 .استشراؼ الدتغنًات والتكيف معها وتوجيو الطاقات البشرية في الابذاه الأمثل
تبرز ألعية القيادة كذلك من خلبؿ قدرتها على بناء بيئة عمل لزفزة يسودىا التعاوف والثقة الدتبادلة، 
وتدعم روح الدبادرة والانتماء الدؤسسي. كما تسهم القيادة الفعالة في برسنٌ الأداء الوظيفي من خلبؿ توزيع الدهاـ 

هود الفردية والجماعية، لشا يعزز من رضا العاملنٌ بشكل عادؿ، وتوفنً الدعم والتوجيو الدستمر، وتقدير الج
ويدفعهم إلذ برقيق مستويات أعلى من الالتزاـ والعطاء. وقد أثبتت العديد من التجارب التنظيمية أف الدؤسسات 
التي تنتهج ألظاطاً قيادية فعالة تكوف أكثر قدرة على مواجهة الأزمات وبرقيق ميزة تنافسية في ظل بيئات الأعماؿ 

 .الدتغنًة
وفي ىذا السياؽ، لُؽثل أداء الدوارد البشرية لزوراً أساسياً في لصاح الدؤسسات، إذ يفُضي برسنٌ الأداء 
البشري إلذ رفع معدلات الإنتاجية، وجودة الخدمات أو الدنتجات الدقدمة، وبالتالر تعزيز القدرة التنافسية 

يادة الدطبقة ومستوى أداء الدوارد البشرية، حيث يعُد أسلوب للمؤسسة. وتبرز ىنا العلبقة الوثيقة بنٌ ألظاط الق
القيادة ودرجة فعالية القائد من العوامل الدؤثرة بشكل مباشر في مستوى الرضا الوظيفي، والتحفيز، والالتزاـ 

 .التنظيمي، والانتماء الدهني لدى العاملنٌ
تعاني من صعوبات في برقيق الأداء الأمثل، ورغم ألعية ىذا الدور، إلا أف العديد من الدؤسسات لا تزاؿ 

يعود جانب منها إلذ لزدودية فعالية القيادة أو تبني ألظاط قيادية لا تتلبءـ مع طبيعة العمل أو مع تطلعات 
العاملنٌ. الأمر الذي يفرض ضرورة التعمق في دراسة ألظاط القيادة السائدة، وبرليل مدى تأثنًىا على برسنٌ أداء 

 .بشرية، بهدؼ التوصل إلذ لشارسات قيادية أكثر ملبءمة لدتطلبات العصر وتطلعات الدؤسساتالدوارد ال
دور القيادة المتبعة في تحسين أداء " :وانطلبقاً من ىذه الرؤية، تهدؼ ىذه الدراسة الدوسومة بػ

العاملنٌ بها، مع التركيز إلذ استقصاء العلبقة بنٌ لظط القيادة السائد في الدؤسسة ومستوى أداء  "الموارد البشرية
على بعدين لزورينٌ لعا: فعالية القيادة، والأسلوب القيادي الدعتمد. وتسعى الدراسة إلذ تقدنً إطار معرفي وبرليلي 
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يعزز من فهم أثر القيادة في تطوير الدوارد البشرية، مع تقدنً جملة من التوصيات العملية التي لؽكن أف تسهم في 
 .قيادية وبرسنٌ كفاءة الأداء البشري داخل الدؤسساتتطوير الدمارسات ال

 :إشكالية الدراسة-2
 اداء تحسين في المتبعة القيادة يساىم دورىل  :التاليتتمحور إشكالية الدراسة حول التساؤل الرئيسي 

 ؟ البشرية الموارد
 :ويتفرع عن ىذا التساؤؿ الرئيسي لرموعة من الأسئلة الفرعية

  ؟ البشرية الموارد اداء تحسين في المتبعة القيادة فعالية تساىمىل 
  ؟ البشرية الموارد اداء تحسين في المتبعة القيادة اسلوب تساىمىل 
  ؟و تحسين اداء الموارد البشرية  المتبعةالقيادة ذات دلالة إحصائية بين  علاقةتوجد ىل 

 :انطلبقاً من ىذه الإشكالية، تم صياغة الفرضيات التالية
  العامة :الفرضية 

  البشرية الدوارد اداء برسنٌ فيالدتبعة  القيادة دور ساىمي
 ونتج عن الفرضية العامة الفرضيات الجزئية التالية :

 في برسنٌ اداء الدوارد البشرية  الدتبعة فعالية القيادة ساىم ت. 
 في برسنٌ اداء الدوارد البشرية  الدتبعة اسلوب القيادة ساىم ي. 
  و برسنٌ اداء الدوارد البشرية الدتبعة القيادة ذات دلالة إحصائية بنٌ  علبقةتوجد. 

 :أىداف الدراسة-3
تهدؼ ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على مفهوـ القيادة وألظاطها الدختلفة في بيئة العمل، مع التركيز على 

وتسعى الدراسة إلذ إبراز دور فعالية برليل العلبقة بنٌ أسلوب القيادة الدتبع وأداء الدوارد البشرية داخل الدؤسسة. 
القيادة في برسنٌ كفاءة وإنتاجية الدوارد البشرية، فضلًب عن دراسة تأثنً أساليب القيادة الدختلفة على سلوؾ وأداء 
العاملنٌ. كما تهدؼ إلذ تقدنً لرموعة من التوصيات العملية التي من شأنها الإسهاـ في برسنٌ أساليب القيادة بدا 

ن مستوى أداء الدوارد البشرية. وأخنًاً، تسعى الدراسة إلذ الإسهاـ في إثراء الأدبيات العلمية الدتعلقة بدجالر يعزز م
 .القيادة الإدارية وتنمية الدوارد البشرية

 :أىمية الدراسة-4
تنبع ألعية ىذه الدراسة من الدور الحيوي الذي تلعبو القيادة في برسنٌ أداء الدوارد البشرية داخل 
الدؤسسات، حيث بسثل القيادة أحد العوامل الأساسية التي تؤثر بشكل مباشر على الكفاءة والإنتاجية والرضا 
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ة الأداء، لؽكن للمؤسسات تطوير الوظيفي للعاملنٌ. ومن خلبؿ فهم العلبقة بنٌ أساليب القيادة وفعالي
استراتيجيات إدارية أكثر فاعلية تسهم في برقيق أىدافها التنظيمية. كما تسعى ىذه الدراسة إلذ سد فجوة معرفية 
في الأدبيات الدتعلقة بتأثنً القيادة على الدوارد البشرية، وتقدنً توصيات عملية لؽكن الاستفادة منها في برسنٌ 

 .وتعزيز الأداء الدؤسسي في بيئات العمل الدختلفةلشارسات القيادة 
 :حدود الدراسة-5

  الحدود الدوضوعية: تقتصر الدراسة على برليل دور القيادة في برسنٌ أداء الدوارد البشرية دوف التطرؽ إلذ
 .عوامل أخرى قد تؤثر على الأداء

  :مديرية الاشغاؿ العمومية بالدغنً الحدود الدكانية 
  :20/03/2025الذ  23/02/2025من الحدود الزمانية 

 :دوافع اختيار الموضوع-6
 الاىتماـ الشخصي بدجاؿ القيادة وتطوير الدوارد البشرية. 
 الحاجة العملية لتقدنً حلوؿ واقعية للمشكلبت التي تواجو الدؤسسات في لراؿ إدارة الدوارد البشرية. 
  ٌألظاط القيادة وبرسنٌ الأداء في السياؽ المحليقلة الدراسات الديدانية التي تربط بن. 

 :صعوبات الدراسة-7
 ةصعوبة الحصوؿ على بيانات دقيقة من الدؤسس. 
 ضعف بذاوب بعض أفراد العينة مع الاستبياف. 
 لزدودية الدراسات السابقة المحلية التي تناولت الدوضوع ذاتو. 

 :الدراسة ىيكل-8
بسهّد للموضوع، يتبعها الفصل الأوؿ الذي يعالج الإطار النظري للقيادة مقدمة عامة من ىذه الدراسة تتكوف  

وأبعاد برسنٌ أداء الدوارد البشرية، حيث يتم استعراض الدفاىيم الأساسية والنظريات ذات الصلة. أما الفصل الثاني 
تسلط الضوء على التطبيق  فيتناوؿ العلبقة بنٌ القيادة وبرسنٌ أداء الدوارد البشرية من خلبؿ دراسة حالة ميدانية

العملي لدا تم عرضو نظرياً. وبُزتتم الدراسة بخابسة عامة تتضمن أىم النتائج والتوصيات الدستخلصة. وتسعى 
الدراسة من خلبؿ ىذا الذيكل الدتكامل إلذ تقدنً معالجة شاملة لدوضوع القيادة ودورىا في برسنٌ أداء الدوارد 

 .وانب النظرية والتحليلية والتطبيقيةالبشرية، من خلبؿ الدزج بنٌ الج
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 تمهيد:
 أىدافها وبرقيق الدؤسسات لصاح على مباشر بشكل تؤثر التي المحورية العوامل من التنظيمية القيادة تعتبر  

 فالقيادة. الدتميز الأداء برقيق لضماف الدنظمة داخل الأفراد وبرفيز توجيو في أساسيًا دوراً تلعب إذ الاستراتيجية،
 وخلق مرؤوسيو، في التأثنً على القائد تساعد وقدرات مهارات يتطلب وعلم فن ىي بل إدارية، وظيفة لررد ليست

 مفهوـ على الضوء ليُسلط الأوؿ الدبحث يأتي الدنطلق، ىذا من. والإنتاجية الابتكار على تشجع إلغابية عمل بيئة
 القائد وصفات للقيادة الدختلفة الألظاط جانب إلذ القائد، سلوؾ تفسر التي والنظريات وألعيتها، التنظيمية، القيادة

 .البشرية الدوارد أداءبرسنٌ و  القيادة بنٌ العلبقة لفهم أساسًا كليش ما وىو الفعّاؿ،
 حيث البشرية، الدوارد أداء وبرسنٌ إدارة وىو ألعية، يقل لا آخر لزور إلذ الانتقاؿ يتم الثاني، الدبحث وفي  
 الدؤثرة والعوامل لزدداتو برديد الوظيفي الأداء برسنٌ يتطلب إذ. مؤسسة لأي النابض القلب البشرية الدوارد بسثل
 الدبحث ىذا ويبرز. الأداء وجودة الإنتاجية تعزيز على تساعد حديثة وأساليب استراتيجيات تبني عن فضلبً  فيو،
 لظوذج مثل العلمية الطرؽ على التركيز مع الدوظفنٌ، وبرفيز القدرات تطوير في ودورىا البشرية الدوارد إدارة ألعية

Haynes ٌالدعاصرة العمل بيئات في البشرية الدوارد إدارات تواجهها التي التحديات عن فضلبً  الأداء، لتحسن. 
 البحث، بدوضوع الصلة ذات السابقة الدراسات استعراض خلبؿ من الصورة ليكمل الثالث الدبحث ويأتي 

 الجوانب توضيح على الباحث تساعد إذ الحالية، الدراسة عليها تبني أساسية ركيزة الدراسات ىذه تعد حيث
 ىذه تصنيف تم وقد. البحثية للمشكلة مناسبة حلوؿ صياغة في تساىم مبتكرة وأفكار رؤى وتقدنً الغامضة،
 مع البشرية، الدوارد أداءبرسنٌ و  التنظيمية القيادة ولعا الدراسة، في الأساسينٌ بالدتغنًين لارتباطها وفقًا الدراسات

 خلبلو من لؽكن رصينًا علميًا إطارًا يوفر لشا بالدوضوع، الدتعلقة والنظريات الدفاىيم تطور لتوضيح زمنيًا ترتيبها
 .الدراسة لإجراء الدلبئمة والدنهجيات الأساليب استلهاـ
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 سة الادبية راالدالمبحث الأول : 
تعُد القيادة لزوراً أساسياً في الدراسات الإدارية والتنظيمية لدا لذا من دور حاسم في توجيو الأفراد وبرفيزىم 

التأثنً وبناء الثقة لتحقيق أىداؼ الدؤسسة بكفاءة وفعالية. فهي لا تقتصر على إصدار الأوامر، بل تشمل 
واستثمار الدوارد بدا يسهم في رفع الأداء العاـ. وتزداد ألعية القيادة الإدارية مع تسارع التغنًات في بيئة الأعماؿ، 
حيث يػُعَد وجود قيادة فعالة شرطاً لنجاح الدؤسسات واستمراريتها. لذلك، يتناوؿ ىذا الفصل مفهوـ القيادة 

رة لسلوؾ القائد، وألظاط القيادة الدختلفة، إضافة إلذ صفات القائد الفعّاؿ ودوره في وتطوراتو، والنظريات الدفس
  .برقيق الأىداؼ والتنمية الدؤسسية

 القيادة التنظيمية المطلب الأول : 
  اولا: مفهوم القيادة 

 تعريف القيادة لغة : -1
من خلفها وعليو فمكاف القائد في  القود في اللغة نقيض السوؽ يقاؿ : يقود الدابة من أمامها ويسوقها

  1الدقدمة كالدليل والقدوة والدرشد.
 تعريفها اصطلاحًا : -2
"ىي النشاط الإلغابي الذي يباشره شخص معنٌ في لراؿ الإشراؼ الإداري على  يعرفها محمد بن حمودة : -

  2ية عند الاقتضاء والضرورة.الآخرين لتحقيق غرض معنٌ بوسيلة التأثنً والاستمالة أو باستعماؿ السلطة الرسم
بأنّها عملية برريك الناس لضو الذدؼ، وىي مكونة من ثلبثة عناصر  :ويعرفها الدكتور طارق محمد سويدان -

أولذا تتطلب وجود لرموعة من الأفراد، والعنصر الثاني ىو وجود قائد وأخنًاً العنصر الثالث وجود ىدؼ لػرؾ 
 الناس إليو.

لزمد سويداف مع الأستاذ فيصل عمر باشرا حيل أف القيادة ىي تلك العملية التي ويرى الدكتور طارؽ 
يكوف في مقدمتها القائد وذلك ليكوف دليلًب لجماعتو على الخنً ومرشدًا لذم إلذ ما فيو صلبحهم، فرب الأسرة ىو 

ونها لدا فيو لصاحها، الدسؤوؿ عن أولاده وتوجيههم ليكونوا صالحنٌ، ورئيس الدؤسسة ىو الدسؤوؿ عن تسينً شؤ 
 والدعلم مسؤوؿ عن طلببو.

وفي رأي حسن خطاب فيعرؼ القيادة بأنها "نشاط متخصص لؽارسو شخص للتأثنً على الآخرين لكي 
 يتعاونوا على برقيق ىدؼ لذم فيو رغبتهم الخاصة وحاجاتهم".

                                                           
 61، ص 2009، الأردف، 1أحمد جميل عايش، إدارة الددرسة، دار الدسنًة للنشر والتوزيع،ط  1
 138، ص 2006، دار العلوـ للنشر، الجزائر، 1لزمد بن حمودة، علم الإدارة الددرسية، ط  2
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الفعاؿ للقادة على برديد  أما في رأي فريد راغب النجار فهو يقوؿ بأف القيادة ىي مقدرة بنوعية الأداء
الأىداؼ التي تلبي رغبات المجتمع، وخلق أنظمة عمل جيدة بسكنها من بذنيد الدوارد البشرية والدادية وتوجيهها 

  1بدهارة فائقة حتّّ تستطيع أف تصل إلذ أىدافها الدنشودة.
و ىي لرموعة السمات والدهارات كما تعرؼ أيضًا بأنّها لرموعة السمات والدهارات التي لؽتاز بها القائد، أ  -

  2اللبزمة للقياـ بوظائف القيادة.
والقيادة ىي السلوؾ الذي يقوـ بو الفرد حنٌ يوجو نشاط جماعة لضو ىدؼ مشترؾ كذلك ىي القدرة على  -

توجيو سلوؾ العاملنٌ في أي منظمة لضو برقيق أىدافها، وىي العملية الخاصة بدفع وتشجيع الأفراد لضو إلصاز 
  3ىداؼ معينة.أ

وكذلك ىي لرموعة سلوكيات أو تصرفات معينة تتوافر في شخص ما، ويقصد من ورائها حث الدوظفنٌ على  -
 التعاوف من أجل برقيق الأىداؼ الدعينة للعمل، ومن ىنا تصبح وظيفة القيادة وسيلة لتحقيق الأىداؼ التنظيمية. 

بقولو أف القيادة ىي الوصوؿ إلذ الذدؼ بأحسن الوسائل وبأقل التكاليف، وفي  و يعرفها روبرت لفنجستون -
  4حدود الدوارد والتسهيلبت الدتاحة مع حسن استخداـ ىذه الدوارد والتسهيلبت.

كذلك ىي فن التأثنً في الناس وتوجيههم بأسلوب يتم بو الحصوؿ على طاعتهم الراضية وثقتهم واحترامهم   -
 وتعاونهم الدخلص لإلصاز العمل الدطلوب وبرقيق الذدؼ أو الأىداؼ الدنشودة. 

افهم التلقائي بقيمتو كما عرفها آخروف بأنّها قدرة تأثنً إنساف ما على الآخرين بحيث يتقبلوف قيادتو طوعًا لاعتر   -
 5 وكفاءتو في برقيق أىدافهم.

أف القيادة ىي نوع من القدرة أو الدهارة في التأثنً على الدرؤوسنٌ بحيث يرغبوف في أداء وإلصاز  Kohnويرى  -
  6ما لػدده القائد.

بأنّها القدرات والإمكانات الاستثنائية الدوجودة في الشخص الذي يشغل موقع قيادي  ويعرفها إبراىيم درويش -
 وقدرتو على التأثنً في من حولو لتحقيق الذدؼ.

                                                           
 25، ص 2007، الجزائر، 1أحمد قوراية ،  فن القيادة الدرتكزة على الدنظور النفسي الاجتماعي والثقافي، ديواف الدطبوعات الجامعية،ط  1
 222، ص 2003ر الدعرفة الجامعية، مصر، عبد الرحمن لزمد العيسوي، أصوؿ البحث النفسي، دا  2
 122، ص 2006أحمد إبراىيم أحمد، الإدارة الددرسية في الألفية الثالثة، مكتبة الدعارؼ الحديثة، مصر )الإسكندرية(،   3
، 2007لتوزيع، الأردف )عماف(، وا 2رافدة عمر الحريري، إعداد القيادات الإدارية لددارس الدستقبل في ضوء الجودة الشاملة، دار الفكر للنشر، ط  4

 35ص 
 132، 2008، الطبعة الأولذ، 1إسماعيل عباس الأخرس، مدير الددرسة الفعّاؿ وابذاىات الإدارة التربوية الحديثة، دار الراية، الأردف )عماف(، ط  5
 98، ص 2001،  مصر )الإسكندرية(، 2عبد السلبـ أبو قحف، نظريات التدويل وجدوى الاستثمارات الأجنبية، مؤسسة شباب الجامعة،ط  6
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القيادة بأنّها عملية التأثنً في أنشطة الأفراد والجماعات ولرهودىم لتحقيق  ويعرف كل من ىيرسي وبلانشارد-
  1الأىداؼ في الدوقف الدعطي.

  يف الاجرائي : التعر 
العملية التي يقوـ من خلبلذا القائد بالتأثنً الإلغابي والدخطط على سلوؾ وأداء العاملنٌ داخل الدؤسسة، من ىي 

خلبؿ توجيههم وبرفيزىم وتنسيق جهودىم لتحقيق الأىداؼ التنظيمية بفعالية وكفاءة، مع مراعاة استثمار الدوارد 
 .والانتماء بنٌ أفراد الفريقالدتاحة وتعزيز روح التعاوف 

 أىمية القيادة  ثانيا:
 :أىمية القيادة في الجانب التنظيمي للإدارة-1

لا يقتصر دور القيادة في الجانب التنظيمي على لررد إعطاء الأوامر والتأكد من أف النشاطات الإدارية 
ىو إمداد الدرؤوسنٌ بكل ما لػفزىم ويبعث تتم داخل التنظيم في الحدود الدرسومة لذا، ولكن الدور الأساسي والذاـ 

النشاط فيهم ولػافظ على روحهم الدعنوية العالية، لشا يغرس في نفوسهم حب العمل الدشترؾ وروح التعاوف. كما 
أف دور القائد في الجانب التنظيمي يبرز من خلبؿ وضع الدوظف الدناسب في الوظيفة الدناسبة، وبرديد الدسؤوليات 

يم والعاملنٌ فيو، فقيادة جميع جوانب التنظيم تتأتى من خلبؿ التنسيق والأعماؿ التي تنسق تبني لأقساـ التنظ
 .وحدات تعمل في توافق وتناغم

وىذا ما جعل "ففنر" و"برستوش" يصفاف عملية التنسيق التي يقوـ بها القائد لجهود الدرؤوسنٌ بأنها من 
 .قائوالعوامل الحيوية التي تضمن فعالية التنظيم وب

 :أىمية القيادة في الجانب الإنساني للإدارة-2
يتضح دور القيادة في الجانب الإنساني من خلبؿ مسؤوليات القائد الإداري الكثنًة في لراؿ العلبقات 
الإنسانية، والدتمثلة في: إقامة علبقات إنسانية بينو وبنٌ الدرؤوسنٌ تقوـ على التفاىم الدتبادؿ، وإشراكهم فيما لؽس 

 managementونهم، واعتماد ما يبدونو من آراء واقتراحات ذات قيمة، وىو ما يسمى بالإدارة بالدشاركة شؤ 
participatif وإشعار كل عضو بالتقدير والاعتراؼ الدناسبنٌ لدا بذلو من لرهود في نشاط لرموعتو، ولػفزىم ،

 .على العمل بحماس ورضا لتقدنً أقصى طاقاتهم في العمل
كما أف الدور الإنساني للقائد لا يقتصر على دوره كقائد في علبقتو بدرؤوسيو، ولكنو يشمل دوره  
كمرؤوس لؼضع لسلطات أعلى يلتزـ بتوجيهاتها، وىو ما يسمى بدور التعبئة، حيث يفرض عليو ىذا الدور أف 

                                                           
 312، ص 2010)الإسكندرية(،  1شعباف علي حسنٌ السيسي، السلوؾ التنظيمي بنٌ النظرية والتطبيق، الدكتب الجامعي الحديث، مصر، ط  1
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جيهات من السلطات الأعلى، وما يسلك مع مرؤوسيو سلوكًا لػافظ من خلبلو على التوازف بنٌ ما يأتي إليو من تو 
 .يصدره من توجيهات إلذ مرؤوسيو

وىناؾ دوره كزميل للقادة الآخرين، يفرض عليو أف يبني علبقات طيبة مع أقرانو في نفس الدستوى، وأف 
يستخدـ ىذه العلبقات في خلق الدعم والتعاوف معهم، وكذلك دوره وعلبقاتو كمشارؾ في النشاطات الدتعددة 

نظيم، كإشراكو في النوادي والجمعيات والنقابات وتعاملو مع جماعات ولشثلنٌ حكومينٌ لتنظيمات خارج الت
أخرى، لشا يتطلب من القائد القدرة على برقيق التكامل والتوفيق بينها جميعًا، وىو ما يزيد من صعوبة الدوقف ومن 

 1 .ألعية دوره الإنساني في التنظيم
 :جتماعي للإدارةأىمية القيادة في الجانب الا-3

من الدظاىر الاجتماعية الذامة في التنظيم: امتداد النشاط الاجتماعي لأعضاء الفريق العامل فيو، قادة 
ومرؤوسنٌ، خارج نطاؽ العمل، حيث تُشكَّل ابرادات أو نقابات أو جمعيات تقدـ الخدمات الرياضية، الصحية، 

القيادة الإدارية ىنا من خلبؿ قدرتها على توجيو ىذه النشاطات الثقافية والترفيهية لأعضائها. ويبرز دور 
 .واستغلبلذا بدا يكفل تعزيز التعاوف والتماسك بنٌ العاملنٌ في التنظيم

وإذا كاف للقيادة دور ىاـ ومؤثر في الجانب الاجتماعي للئدارة، فإنها من ناحية أخرى تتأثر بعوامل 
من الأعضاء العاملنٌ فيو، وتتمثل في عاداتهم وتقاليدىم، وقيمهم،  اجتماعية من داخل التنظيم، تكوف نابعة

 2.وابذاىاتهم، وتطلعاتهم
 :أىمية القيادة في تحقيق أىداف المؤسسة-4

رغم تعدد وتباين الأىداؼ التنظيمية، تبقى وظيفة القائد ودوره في برقيق الأىداؼ واحدة في جميع 
ىذه الأىداؼ من خلبؿ توضيحها وبرديدىا لدرؤوسيو، والحيلولة دوف  التنظيمات الإدارية، وىو العمل على برقيق

تعارض أىداؼ ومتطلبات التنظيم مع أىداؼ ومتطلبات الدوظفنٌ العاملنٌ بو من جهة، وبينهما وبنٌ المجتمع  
 .ككل من جهة أخرى

سؤولية حل كل فدور القيادة في برقيق أىداؼ الإدارة تبرز ألعيتو من خلبؿ برمل القيادة الإدارية لد
التناقضات الدوجودة في التنظيم، ومواجهة الدشاكل التي تترتب على تعدد وتعقد الأىداؼ التنظيمية، من خلبؿ 

 .التوفيق بنٌ التناقضات والدواقف

                                                           
ريس، ديواف الدطبوعات الجامعية، با -جورج فريد مولر، وبيار فاتيل، رسالة في سوسيولوجيا العمل، ترجمة: حسنٌ حيدر، منشورات عويدات، بنًوت  1

 .77الجزائر، ص 
 .21، ص 2013أسامة الخنًي، القيادة الإدارية، دار الإدارية للنشر والتوزيع، الأردف، الطبعة الأولذ،  2
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كما أشار "ستوغديل" إلذ ألعية القيادة التي تبرز في "التوفيق والدوازنة بنٌ ما تم إلصازه فعلًب في العمل، 
راد إلصازه من أعماؿ أو برقيقو من أىداؼ وظيفية، وكذلك التوفيق بنٌ خطوط التنظيم وبنٌ الدصادر وبنٌ ما يُ 

الدالية والقوى البشرية الدتاحة في التنظيم لإشباع ىذه الحاجات، وأخنًاً التوفيق بنٌ خطوط التنظيم والتنسيق 
 1."التنظيم غنً الرسميوالاتصاؿ الرسمي وبنٌ النماذج الدتعددة من الخطوط التي يتبعها 

 :ويمكن القول كذلك إن أىمية القيادة تتمثل في
 الوصل بنٌ العاملنٌ وبنٌ خطط الدؤسسة وتصوراتها الدستقبلية. 
 السيطرة على مشكلبت العمل وحلها، وحسم الخلبفات، والترجيح بنٌ الآراء. 
 تنمية وتدريب ورعاية الأفراد باعتبارىم أىم مورد في الدؤسسة. 
 التفاعل الاجتماعي وتنمية روح الفريق، لشا يؤدي إلذ زيادة الفاعلية ومن ثم زيادة الإنتاجية برقيق. 
 الدسالعة في رسم استراتيجيات الدنظمة. 
 الدسالعة في خلق بيئة عمل خالية من الصراعات، عن طريق خلق علبقة إلغابية مع جميع العماؿ. 
  ًالعمل بسهولة، وضماف عملية الاتصاؿ بنٌ كل أعضاء تنظيم السلوؾ الجماعي وتنسيقو وتوجيهو، وسن

 .الجماعة
  كوف السلوؾ القيادي يؤثر بدرجة كبنًة في الكفاءات التنظيمية للمؤسسات ككل، من خلبؿ تأثنًه على رضا

 .الأفراد وابذاىاتهم النفسية، ومن خلبؿ التأثنً في سلوكهم وأدائهم كماً ونوعاً 
 نظريات القيادة  ثالثا:

 النظريات الكلاسيكية )السمات (  -1
 ومن ألعها : 

يبني دعاة ىذه النظرية رأيهم على ضوء مسلمة مفادىا أف القيادة ذات طبيعة موروثة  نظرية الرجل العظيم : -أ
و أف القادة يولدوف و ىم موىوبوف بالقيادة كما أف لديهم سمات بسيزىم عن مرؤوسيهم و تستند ىذه النظرية إلذ 

 الافتراضات التالية : 
 لؽتلك حرية الإدارة . *
 لذم و لغنًىم .يتمتعوف بالقدرة على رسم مسار  *
 السيطرة على الأزمات . *
 يتمتع بصفات جسمية و عقلية لزددة . *

                                                           
 .22، ص 2010قنيدؿ علبء لزمد، القيادة الإدارية وإدارة الابتكار، دار الفكر ناشروف وموزعوف، الأردف، الطبعة الأولذ،  1
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 و من أىم رواد ىذه النظرية : فرنسيس جاتوف و جينيجر .
و من أىم الانتقادات الدوجهة لذذه النظرية : أنها بذعل برنامج التدريب غنً ذات معنى لأف القادة ىم 

 1 ف بعض القادة العظاـ لد يورثوا أيا من سماتهم لأبنائهم .أشخاص جاىزوف كما أف التاريخ يظهر أ
نتيجة الجدؿ الكبنً الذي إثارتو النظرية السابقة ظهرت نظرية أكثر واقعية  نظرية السمات النظرية القيادية :-ب

تفترض إمكانية اكتساب السمات القيادية عن طريق التعلم و التجربة و اعتمدت سمات بسيز القادة الناجحنٌ عن 
 الفاشلنٌ و من ىذه السمات : 

 *سمات جسمية : الطوؿ، الصحة، أثقل وزنا 
 *السمات الدعرفية 

 *السمات الاجتماعية 
 *السمات الانفعالية 
 *السمات الشكلية 

 رالف و براوف و اردواي و غنًىم . من روادىا :
 النظريات السلوكية :  -2
بتحليل القيادة في جماعات عمل لستلفة، وفي ظل ظروؼ  1945قاـ باحثيها  دراسة جامعة اوىايو : -أ

فليشماف  ابرز روادىا :متفاوتة من خلبؿ توزيع استبيانات من الأسئلة سميت قائمة " وصف سلوؾ القائد " ومن 
 وكاروؿ شارتك اللذاف توصلب إلذ برديد بعداف لسلوؾ القائد لعا :

 ساليب العمل، وبرديد قنوات الاتصاؿ وتقسيم الأداء *سلوؾ الاىتماـ بهيكل مهاـ وأ
*التعاطف مع العاملنٌ : أي الأخذ بعنٌ الاعتبار أداء وأفكار ومشاعر الدرؤوسنٌ وتنمية جو من الصداقة، الدقة، 

 العدالة والاحتراـ وخفض التوترات 
رغم ما قدمتو دراسة جامعة اوىايو من أبحاث وامتيازات إلا أنها لد تراعي متغنًات الدوقف بعنٌ الاعتبار 

 2رغم ألعيتها في التأثنً على علبقة بنٌ متغنًي سلوؾ القائد ولصاحو في القيادة 
فوجا من  24قاـ بها الباحثنٌ على رأسهم ليكرت حيث قاـ الباحثوف بدراسة  دراسة جامعة ميشيغان : -ب

أفواج العمل في إحدى شركات التأمنٌ، حيث قسمت ىذه الأفواج إلذ قسمنٌ يتميز الأوؿ بإنتاجية عالية و 
                                                           

دراسة حالة ثانويات بلدية الجلفة، مذكرة معدة ضمن متطلبات نيل –حامدي معمر النور، بن حفاؼ علي، أثر القيادة الإدارية على أداء العاملنٌ  1
 29-28، ص ص 2018 -2017شهادة الداستر في العلوـ السياسية، بزصص إدارة موارد البشرية، جامعة زياف عاشور، الجلفة، 

 29دراسة حالة ثانويات بلدية الجلفة، مرجع سابق ، ص –حامدي معمر النور، بن حفاؼ علي، أثر القيادة الإدارية على أداء العاملنٌ   2
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الثاني بإنتاجية منخفضة ثم قورف كل فوج من القسم الأوؿ بالفوج من القسم الثاني لؽاثلو في نفس العمل و في 
ج في السلوؾ القيادي بواسطة إجراء استجوابات مع قادة عدد العماؿ و اختصاصاتهم ثم درست الفروؽ بنٌ الأفوا 

 الأفواج و مرؤوسيهم و ىكذا توصلت الدراسة إلذ لظطنٌ من السلوؾ للقيادة و لعا : 
*القيادة الدهتمة بالعماؿ : لؽيل القائد ىنا لأف يهتم بالعاملنٌ و العلبقات الإنسانية، و يعمل على برسنٌ أحوالذم 

التعاوف و التعلق بالدنظمة، تتصف قيادتو بالعمومية و عدـ التدخل في التفاصيل و لؼصص وقتا و تشجيعهم على 
 كبنً للبتصاؿ .

*القيادة الدهتمة بالعمل : ىنا يهتم القائد بتحديد عمل كل فرد إضافة إلذ وضع قواعد تعليمات صارمة لكيفية 
لقياس الأداء و يكافئ كل فرد وفقا لدستوى إلصازه، و  القياـ بالعمل و الوسائل الدستخدمة فيو، كما لػدد معاينً

يكوف الإشراؼ دقيقا و مباشرا و لزكما باستخداـ أسلوب الثواب و العقاب، و تفاعل القائد مع مرؤوسيو يكوف 
 لزدودا .

 الظروؼ وجهت ىذه النظرية انتقادات من قبيل أف القائد في الظروؼ العادية لؽيل إلذ الاىتماـ بالأفراد، بينما في
 الصعبة لؽيل إلذ الاىتماـ بالعمل .  

 دراسة جامعة ايوا :  -ج
 أجريت على تلبميذ مقسمنٌ إلذ لرموعات يشرؼ على كل لرموعة قائد يتبع أحد الألظاط القيادية :

 التسلطي، الدلؽقراطي، التسيبي. 
 ج التالية : أسفرت على النتائ 1993قاـ بها ليبت و رالف وايت و بإشراؼ كنًت ليفن سنة 

*بسيزت الجماعات ذات القيادة التسلطية بأنها أعلى إنتاجية من بنٌ الجماعات و ىي مشروطة بوجود قائد لؽارس 
 سلطتو و ضبطو على الأفراد .

*الجماعات ذات القيادة الدلؽقراطية أعلى من نواحي الابتكار في الأنشطة و الدفاعية و التباين في مستوى الأداء 
 روح الفريق و التفاعل الاجتماعي .و الرضا و 

 1 *الجماعات ذات القيادة الدتسيبة منخفضة في جميع النواحي السابقة .

 النظريات الموقفية في القيادة :  -3
و يقوؿ أصحاب ىذه النظرية و مؤيدوىا بأف فعالية القيادية لا لؽكن أف تعزي لنمط قيادي لزدد، 

 فالدوقف الذي يتواجد فيو القائد ىو الذي لػدد فعاليتو و من ىذه النظريات : 
                                                           

دراسة حالة ثانويات بلدية الجلفة، مذكرة معدة ضمن متطلبات نيل –حامدي معمر النور، بن حفاؼ علي، أثر القيادة الإدارية على أداء العاملنٌ  1
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لػدث و  تتمثل الفكرة الأساسية لذذه النظرية في ضرورة لظط القيادة للموقف الذي النظرية الموقفية لفيدلر :-أ
قد استطاع اف يلخص إلذ أف القيادة تعتمد على التوافق الجيد بنٌ شخصية القائد و ثلبث متغنًات و ىي : 

 *علبقة القائد بالدرؤوسنٌ أي درجة ولائهم لو .
 *ىيكل العمل و وضوح الدهاـ و حركة الأعضاء .

 *القوة الدستمدة من السلطة و التي بذعل التحكم في الدوقف سهلب .
يرى ىاوس أف القائد يتدخل لتوضيح إجراءات العمل و ىيكلية الدهاـ عندما  نظرية المسار و الهدف :-ب

تواجو الدرؤوسنٌ عقبات و مصائب بسبب عدـ وضوح مهمات و عدـ استقرار بيئة العمل أو الطفاض خبرات 
نية فإف لظط القيادي الدطلوب الدرؤوسنٌ، أما إذا كانت ظرؼ العمل واضحة و مستقرة و الدهاـ لزددة و الروتي

 يكوف التشجيع على الدشاركة في ابزاذ القرارات و برفيز الدرؤوسنٌ على الأداء و الصاز الدهاـ .
  النظرية الوظيفية : -4

ىذه النظرية تنظر إلذ القيادة على أنها ليست سمات شخصية تتعلق بالقائد بل من حيث أنها وظيفة 
 بالوظائف الجماعية لتحقيق أىداؼ الجماعة و أغراضها .تنظيمية برقق القيادة 

و تهتم ىذه النظرية بكيفية توزيع الدراكز القيادية، داخل الجماعة و برديد كيفية انتشار ىذه التوزيع، ىل يكوف 
 على مدى متسع أـ في حدود ضيقة ؟ ىل تنحسر القيادة في شخصية القائد بدفرده أو يعاونو أفراد آخروف ؟ 

 لخص وظائف القائد الجماعة وفق ىذه النظرية في ما يلي : و تت
*رسم سياسة الجماعة و التخطيط لذا فالقائد يقوـ بدوره بتفويض من الجماعة عندما تتوافر الثقة الكاملة بينو و 

 بنٌ الجماعة .
الدتعددة، و إف يكوف *دوره في تنفيذ آراء و أفكار أعضاء الجماعة، و أف يكوف لديو الخبرة الكافية و الدهارات 

لظوذج قادر على حل الضراعات و الدشاحنات التي تقوـ بنٌ أفراد الجماعة و أف يكوف قادر على التحكم في 
 1 النزاعات و الابذاىات الشخصية .

 النظرية التفاعلية :  -5
جهة النظر يرى أنصار ىذه النظرية بأف القيادة عملية تفاعل بنٌ الشخص والدوقف. ونفس القيادة من 

ىذه بأنها لزصلة تفاعل بنٌ مواقف تستدعي الابتكار والإبداع وبنٌ مهارات إنسانية قادرة على التفاعل مع ىذه 
 الدواقف.

                                                           
دراسة ميدانية بدؤسسة سونلغاز , مذكرة مكملة لنيل شهادة الداستر في علم اجتماع –العلمي سمية , ألظاط القيادة الإدارية و تأثنًىا على أداء العماؿ  1
 34, ص 2020-2019تنظيم و عمل , كلية العلوـ الاجتماعية و الإنسانية , جامعة العربي بن مهيدي , أـ البواقي , بزصص –
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فتطبيقات ىذه النظرية من ناحية عملية فهي أنو يتوجب على الإدارة برري الكفاءة والجدارة في التعيينات 
الأعماؿ بشكل يساعد على تركيز اىتماـ العامل أو الدوظف بدا لغري في للوظائف الإدارية، ومن ثم لزاولة تصميم 

لراؿ العمل، وإتاحة  المجاؿ لو بإظهار مواىبو وبالتفاعل مع الدواقف، لشا يؤدي إلذ لصاحو وبالتالر اكتسابو  قدرة 
لغابيا على التنظيم  على التأثنً في الآخرين، تساعد على تعبئة جهودىم لدزيد من العمل الذي لابد وأف ينعكس ا

 ككل 
في ىذه القيادة ىي عملية نابذة عن تفاعل الدتبادؿ بنٌ ثلبثة أبعاد مهمة و ىي القائد و مرؤوسيو و طبيعة الدواقف 
, لدى فقد عبر بعض الباحثنٌ عن مفهوـ التبادؿ الاجتماعي الدشتمل على العلبقات و التفاعل الدشترؾ بنٌ 

 القائد و الدرؤوسنٌ .
 النظريات الحديثة في القيادة :  -6
القيادة السحرية : ىي بستلك مواصفات و قدرات قيادية و شخصية عالية و مؤثر على الدرؤوسنٌ بشكل فائق  -أ

حيث تدب الحماس في برقيق أىداؼ القيادة و من صفاتها العمل بجد و بذؿ جهد لتحقيق منجزات الدنظمة، 
ة من أجل برقيق الأىداؼ و تنفيذ الدرؤوسنٌ لأوامر قائدىم و حماسهم و الولاء و الانتماء للمنظمة و التضحي

 وجود علبقة تبادؿ و ترابط فيما بينهم .
 و من روادىا  : نابليوف، غاندي و غنًىم .

قيادة برويلية أو تبادلية : التحويلية لديها رؤية مستقبلية ثاقبة و بردث تغنًات جوىرية و جذرية و تهتم  -ب
قافية و الدبادئ من أجل برفيز و تهتم بتنمية مهارات الفرد و لظو الدؤسسة و تعمل على تغينً واقع بالقيم الث

الدؤسسة إلذ واقع لستلف بساما . أما التبادلية فتعمل على توجيو جهود الدرؤوسنٌ فهي تركز عليهم و تنظمهم من 
الذيكل التنظيمي من أجل أف برقق ىذه القيادة خلبؿ الدهاـ و الأدوار التي لغب القياـ بها من خلبؿ الدكافآت و 

 1الأىداؼ . 
 أصناف القيادة وخصائصها :  رابعا:

 .أصناف القيادة -1
 :يرى كل من "لزمد حسن الشماع" و"خضنً كاظم" أف القيادة تنقسم من حيث السلطة إلذ صنفنٌ

 :القيادة غير الرسمية-1-1

                                                           
العلوـ تفريج أماؿ , ىادي نور الذدى , النمط القيادي و أثره على أداء الدوظفنٌ , مذكرة مكملة لنيل شهادة الداستر في علم الاجتماع , كلية  1

 . 22, ص  2020-2019اعية و العلوـ الإسلبمية , جامعة أحمد دراية , ادرار , الإنسانية و الاجتم
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تفرزىا العلبقات الاجتماعية القائمة بنٌ الأفراد مثل  تظهر القيادة غنً الرسمية في مواقف اجتماعية
السمات الشخصية والدؤىلبت والإمكانات الدتراكمة التي لؽتلكها ىؤلاء الأفراد الذين يكوف الجانب الرسمي أي دور 
بروز ىذا النوع من القيادة، ولشا يساىم في ظهور ىذا النوع من القيادة الكبنً من طبيعة الأفراد واختلبؼ 
قابليتهم، ومكانتهم الاجتماعية وأدوارىم، من ىنا يتضح أف القيادة غنً الرسمية ىي حصيلة اجتماعية ىادفة 
تتكوف من خلبؿ التفاعلبت الاجتماعية بنٌ الأفراد، وتقوـ على أساس الثقة بالفرد القائد على أنو ذو مؤىلبت 

 .شخصية أو مهنية تؤىلو للدفاع والتعبنً عن مصالح الجماعة
ما اىتمت بعض الإدارات الرسمية بشكل عاـ من استفادة الأشخاص القيادينٌ وذلك بإعطائهم مراكز رسمية ك

 .لكسب ولائهم للمنظمة الرسمية والاستفادة من قدراتهم القيادية في النشاطات ومهاـ الدنظمات التي يعملوف بها
 من مظاىر القيادة غير الرسمية: 
 والخبرة والدعرفة التي لؽتلكها الفرد ويتميز بها عن غنًه من الأفراد قوة التخصص: أي مصدرىا الدهارة. 
 1.قوة الإعجاب: ولػصل عليها نتيجة إعجاب مرؤوسيو ببعض الصفات الشخصية لديو 

 :القيادة الرسمية-1-2
وىي القيادة التي تستمد سلطتها في الدنظمة من خلبؿ التنظيم غنً الرسمي وعلبقتو الدتداخلة حسب 

 .الارتباطات والدسؤوليات الإدارية الدتمثلة في خطوط الذيكل التنظيمي طبيعة
ويعرؼ "ولياـ سكوت" القائد الرسمي أنو ذلك الشخص الذي يعُنٌّ من أجل الخدمة في مركز رسمي كأداة 
للمنشأة، ويهدؼ ىذا إلذ برفيز أتباعو وتوجيههم وتفهم مشاكلهم، وإتاحة فرص الاتصاؿ بينهم، وتتوقف 
مقدرتو في القياـ بهذه النشاطات، ومن السهل التعرؼ على ىؤلاء الأشخاص في الدنظمة من خلبؿ مراكزىم 

 .وطريقة معاملة مرؤوسيهم لذم
 من مظاىر القيادة الرسمية: 
  قوة الدكافأة: مصدرىا توقعات الفرد من أف قيامو بعملو بنجاح وطاعتو لرئيسو سيعود عليو بالدكافأة الدادية أو

 .الدعنوية من قبل الرئيس
  قوة الإكراه: مصدرىا الخوؼ، وىي متصلة بتوقعات الفرد أي أنو إذا ألعل عملو وواجباتو سيترتب عليو نوع من

 .العقاب
 
 
 

                                                           
  79، ص2009، 3حسنٌ حرنً: السلوؾ التنظيمي، دار حامد للنشر والتوزيع، الأردف، ط 1
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 .والرسمية الرسمية غير القيادة بين الفرق يبين: 01 رقم الجدول
 القيادة غير الرسمية القيادة الرسمية

 .القائد غنً الرسمي بزتاره الجماعة - الرسمي بطريقة رسمية من قبل الجهة الدختصة.يتم تعينٌ القائد  -
يهتم القائد بدختلف الأىداؼ العامة ويعتبر إشباع حاجات  -

 العاملنٌ وسيلة لتحقيق أىداؼ العاملنٌ.
القائد غنً الرسمي يسعى لتحقيق أىداؼ العاملنٌ وإشباع حاجاتهم  -

 .كاف ذلك على حساب الأىداؼ العامةفي الدرتبة الأولذ ولو  
يتمتع القائد الرسمي بسلطة رسمية على مرؤوسيو بسكنو من  -

 لشارسة سلطتي الثواب والعقاب.
سلطة القائد غنً الرسمي شخصية تتضمن الاحتراـ والتشجيع أو عدـ  -

 .الاحتراـ وفقد الثقة
د القائد غنً الرسمي سلطتو من مصادر أخرى قد تكوف يستم - يستمد القائد الرسمي سلطتو من مكانتو الوظيفية. -

 .شخصية في معظمها
 .120، ص 2005، 2المصدر: خضير كاظم محمود: نظرية المنظمة، دار المسيرة للنشر والتوزيع، عمان، ط

الوظيفية وقيادة يوضح الجدوؿ أف القيادة تنقسم إلذ نوعنٌ لعا قيادة رسمية تستمد قوتها من الدنظمة ومكانة القائد 
غنً رسمية تستمد قوتها من الجماعة، ويبقى كل نوع من القيادة يتميز بخصائص بذعل كل من النوعنٌ لػقق أىدافو 

 1.وأىداؼ الجماعة بطريقتو الخاصة سواء بطريقة رسمية أو غنً رسمية
 .خصائص القيادة -2

 :تتميز القيادة بعدة مػزايا وخصائص لؽكن حصرىا فيما يلي
القيادة نشاط وحركة لأف القائد يتعامل مع أشخاص لديهم قدرات جسمية وعقلية ووجدانية فالقائد الناجح ىو -

 .الذي يوجو ىذه القدرات
القيادة تؤثر في الأفراد والجماعات ليسلكوا لضو ىدؼ مشترؾ تسعى الجماعة لتحقيقو والتأثنً يأتي عادة عن -

 .الأمر والفوضىطريق الدناقشة والإقناع لا عن طريق 
 .القيادة تعاوف وعلى القائد أف يثبت روح التعاوف بنٌ أفراد جماعتو ولاسيما عند تنفيذ الأىداؼ الدشتركة-
القيادة ىدؼ حيوي ومن ثم فواجب القائد أف لػفز الأفراد حتّ ينشطوا لأجل برقيق أىدافهم وقد خلصت -

 AUSTRALIN LIBRIANS "قوة العمل الاسترالية الدتخصصة في الدكتبات
IPTASKFORCE" بأف الخصائص الرئيسية للقيادة الدطلوبة مستقبلب ىي: 

 الرؤية الابتكارية. 
 صياغة الأىداؼ وإلصازىا. 
 القدرة على ابزاذ القرارات بثبات. 
 القدرة على بناء الفريق. 
 2.(شخصية جذابة )الكاريزما 

                                                           
 61، ص2004، 1علي العباس: أساسيات علم الإدارة، دار الدسنًة، الأردف، ط 1
 61، ص2004رجع سابق،  علي العباس: أساسيات علم الإدارة، م 2
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 أركان القيادة -3
لؽكن أف يكوف القائد بدفرده، فعملية القيادة لا تقوـ إلا إذا وجد بدا أف القيادة ىي تفاعل اجتماعي فلب 

من يقود ومن يقادوف وىدؼ مشترؾ مطلوب برقيقو في إطار ظروؼ موقف معنٌ، لؽارس القائد فيو تأثنًه على 
الجماعة، وعليو لؽكن القوؿ إف عملية القيادة تتضمن عناصر أساسية، لا لؽكن دراسة عنصر منها بدعزؿ عن 

عناصر الأخرى، أمرا مظلما قد يكتنفو اللبس والغموض في لزاولة الفهم الجيد للقيادة. ولإثراء فهم القيادة لابد ال
 :من إلقاء الضوء على لستلف عناصرىا والتي تتمثل في

 يعتبر القائد أىم عنصر في القيادة، والقائد ىو من يقود الجماعة أو الذي تنقاد لو لرموعة من الناس، :القائد 
 .وتتُحدد درجة لصاح القائد أو فشلو في مدى تأثنًه على الجماعة وتغينً سلوكها بابذاه برقيق الأىداؼ

 لا لؽكن أف تكوف قيادة دوف أف يكوف ىناؾ من يقُادوف، وبدا أف القيادة ظاىرة اجتماعية لا  :الجماعة
لغاية، إذ يعتمد على حسن تقدير بردث إلا عند وجود بذمع بشري، فإف تلبية حاجات ىذه الجماعة أمر ىاـ ل

 .القائد لذذه الحاجات. فكلما كانت الجماعة أكثر بذانسًا يسهل التأثنً عليها وتوجيهها والعكس صحيح
 تستهدؼ عملية التأثنً في الجماعة برقيق الأىداؼ الدشتركة والتي يوجو القائد جهود  :الأىداف المشتركة

 .الجماعة في إطار موقف ما
 الدوقف ىو الذي يوجد ويظُهر القائد، فالأفراد يكونوف قادة في موقف ما، بينما لؼتلف الأمر إف  :الموقف

 .في موقف آخر، فظهور القائد يأتي من خلبؿ ابزاذ قرار في موقف ما
 يعتبر التأثنً الحجر الأساس في القيادة، وىو ناتج عن السلوؾ الذي يتبعو القائد مع الدرؤوسنٌ والذي  :التأثير

لبلو يتم تغينً سلوكهم بالابذاه الذي يرغبو، ويتمثل في إتقاف الحوار والإقناع، برليل الشخصيات وكيفية من خ
 .1التعامل مع الألظاط الدختلفة، التحلي بالثقة بالنفس وكذلك الثقة بالآخرين، والقدرة على التحفيز وتنمية الولاء

  القيادة عناصر يمثل :01 رقم الشكل
 
 
 

 
 
 

 .2005 الأولى، الطبعة عمان، الخليج، دار الإدارة، في والسلوكية القيادية المهارات: الطراونة أحمد حسين: المصدر

                                                           
 .461، ص 2007ػ ضرار العتيبي وآخروف: العملية الإدارية: مبادئ وأصوؿ وعلم وفن، دار الباروزي للنشر والتوزيع، الأردف،  1
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ومن خلبؿ ما سبق، لؽكن القوؿ إف القيادة لا تتحقق إلا بوجود قائد، وجماعة، وموقف لزدد يسعوف 
أساسية لا لؽكن أف يعُدّ الفرد قائدًا إلا من خلبلو إلذ برقيق أىداؼ مشتركة. ويتضح أيضًا أف للقيادة أركاناً 

 .بتوافرىا
 : وظائف ومهارات القيادة  خامسا

 :وظائف القيادة -1
 :من الوظائف الأساسية للقيادة لصد ما يلي

وضع الخطة التي تتضمن برقيق الأىداؼ التي تنشدىا الجماعة، وفي سبيل ذلك فإنو يسعى لتحديد الأعماؿ  -
 .تلك الأعماؿ في صورة برامج زمنية حتّ يتم إلصازىا في الوقت المحدد الدطلوب إلصازىا وترتيب

برقيق التعاوف بنٌ الأفراد عن طريق توزيع الدسؤوليات بينهم في تناسق وانسجاـ وتلبقي التناقضات بنٌ  -
م الحاجات بدا لػقق الدصالح الجمعية، ويتم ذلك في جو من الحرية التي تتاح للجميع حتّ يعبروا عن آرائه

 .ويشتركوف في مناقشة الدشكلبت
 .برديد الجوانب الجيدة والسيئة في كل موقف استنادا إلذ ما يتمتع بو القائد من حكمة وإدراؾ -
تفسنً وإعلبف الدواقف التي تواجهها الجماعة، وبصورة خاصة إذا كانت تلك الدواقف التي تواجهها الجماعة  -

 .وفهمهالرهولة لكل أعضائها غامضة لا يسهل إدراكها 
العمل على الوصوؿ إلذ الأىداؼ النهائية للقائد سواء كانت رسالة سماوية أو عملب اجتماعيا أو نشاطا أو  -

 ...اقتصاديا أو مبدأ أساسيا
 :مهارات القيادة -2
 المهارات الفنية: -2-1

والإلصاز  وىي كل ما يتمتع بو القائد من تنظيمات من إلذاـ وفهم جوانب العمل الإداري وقدرة الأداء
الدميز أف تكوف بإمكانو استعماؿ الدعلومات وبرصيلها والاستخداـ الأمثل لدختلف الأجهزة والآلات كاكتساب 

 .مهارة اللغة والمحاسبة واستخداـ الحاسوب، وىي مطلوبة أكثر في الدستويات الدنيا
 المهارات الإنسانية: -2-2

بها رجل الإدارة التعامل بنجاح مع الآخرين، ولغعلهم  تتعلق الدهارات الإنسانية بالطريقة التي يستطيع
يتعاونوف مع بعضهم ولؼلصوف في العمل، ويزيد من قدرتو على الإنتاج والعطاء، وتتضمن ىذه الدهارات الإنسانية 
مدى كفاءة رجل الإدارة في التعرؼ على متطلبات العمل مع الناس كأفراد ولرموعات، إف الدهارات الإنسانية 

ة برتـر شخصية الآخرين، وتدفعهم إلذ العمل بحماس وقوة دوف إجبار، وىي لا تستطيع أف تبني الروح الجيد
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الدعنوية للمجموعة على أساس قوي، وبرقق لذم الرضا النفسي وتولد لديهم الثقة والاحتراـ الدتبادؿ، وتوحد بينهم 
 1.جميعا في أسرة واحدة متحابة متعاطفة

 المهارات التنظيمية: -2-3
تعني قدرة القائد على فهم أف الدنظمة ىي نظاـ متكامل، ولغب عليو أف يكوف ملمًا ومتفهمًا لأىدافها 
وأنظمتها وخططها، والقدرة على تنظيم العمل وتوزيع الواجبات والصلبحيات، وكذلك قدرة القائد على التخطيط 

من خلبؿ وضع خطة يتم من خلبلذا دراسة الواقع والإمكانات للعمل بحيث بسثل الرؤية الدستقبلية للمنظمة 
الدتوفرة، ودراسة الظروؼ والبيئة المحيطة، والقدرة على الإحساس بالدشكلبت ووضع الحلوؿ لذا، ولغب على القائد 

 .أف لػقق الانسجاـ والتوافق للمرؤوسنٌ من خلبؿ التخطيط
 المهارات الفكرية: -2-4

قل الأفكار إلذ الدرؤوسنٌ، وقدرتو على تقبل ونقل الأفكار الجديدة الدتطورة بصورة تعني قدرة القائد على ن
مستمرة، وأف تكوف لديو القدرة على تصور العلبقات الدختلفة، وتعتبر ىذه الدهارة ملبزمة لجميع مهارات القيادة 

 2.الأخرى
 أنماط القيادة وصفات القائد الفعال سادسا: 

 :أنماط القيادة -1
 :للقيادة الإدارية عدة ألظاط نذكر منها ما يلي

 :النمط الديمقراطي-1-1
إف القائد الدلؽقراطي يتيح للآخرين الإسهاـ بالآراء ويؤكد على ألعية الفرد والجماعة في الدنظمة ويسعى 

 .لرفع معنوياتهم ويثري حماسهم ويتيح فرص التعامل معهم
ستقامة والانفتاح، كما أف القائد يعمل على أساس التشارؾ ويعمل كذلك على أساس الثقة والنزاىة والا

 :وتشجيع وابزاذ القرارات على أساس جماعي. ويتميز ىذا النمط بخصائص تتمثل في
 :الخصائص الإيجابية

 موضوعية القائد في الثناء والنقد ولزاولة تعميم الابذاه الدوضوعي على الجماعة. 
  القرارات التي يتخذىا من قبلو وفقًا لقاعدة الأقلية بزضع لرأي الأغلبيةيعبر القائد عن رأي الأغلبية في. 
 تتميز الجماعة بالتماسك والتفاعل الاجتماعي والدعنوي. 
 ٌغرس روح الثقة والدودة والمحبة بنٌ الأفراد العاملن. 

                                                           
 72، ص 2013، 1أسامة خنًي: القيادة الإدارية، دار الربية للنشر والتوزيع، ط 1
 .21، ص 2011، 1تمع، طلزمد عبد الدقصود: القيادة الإدارية، مكتبة المج 2
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 ظمةبروز القيم الإلغابية وظهور ثقافة منظمة على تعزيز السلوؾ الإلغابي الذادؼ لنجاح الدن. 
 زيادة رغبة الأفراد في العمل وإقبالذم على الإنتاج. 

 :الخصائص السلبية
 ٌالحاجة إلذ التنسيق الفعاؿ بنٌ العاملن. 
 السماح بتوجيو الانتقادات لكن صعوبة تصحيحها. 
 التعاوف الدتبادؿ بنٌ العماؿ لؼلق لذم قوة الدنافسة. 
  التعامل مع النواحي غنً الدلموسةالقائد على درجة عالية من الكفاءة حتّ يستطيع. 

وعليو في ظل ىذا النمط تنخفض قدرات وإمكانات الأفراد العاملنٌ ولا يستطيعوف إظهار مهاراتهم 
 .الشخصية وابتكاراتهم وبالتالر ينخفض مستوى أدائهم داخل الدنظمة

 (النمط الفوضوي )الحر، التسيبي-1-2
أسلوب القيادة الحرة من خلبؿ تنازؿ القائد عن دوره في السلطة تتسم ىذه القيادة الحرة باعتمادىا على 

في ابزاذ القرارات إذ يعطي الحرية الدطلقة لكل فرد دوف أي تدخل منو إذ يفقده الدور الحقيقي الدناط في توجيو 
 :الأفراد، ولذا فإف ىذا النمط يتميز بالخصائص التالية

 :الخصائص الإيجابية
  1 .للعماؿ بسبب الحرية الدطلقةارتفاع الروح الدعنوية 
 الانتماء والولاء للجماعة يبني ويزيد لديهم روح الدبادرة والتفكنً الإلغابي.  
 قلة توجيو العاملنٌ يدفعهم إلذ استخداـ طاقاتهم الإبداعية. 
 إعطاء الحرية الكاملة لدرؤوسيو في إلصاز الدهاـ الدنوطة بهم دوف أدنى تدخل من القائد. 
  الفوضوي تسوده العلبقات الطيبة بنٌ الأفراد لشا لؼلق جوًا من الصداقة والمحبة ويضع قنوات أف النمط

اتصاؿ بينهم، بالإضافة إلذ أف علبقاتهم بالقائد بستاز بالحرية والتلقائية، ىذا ما يدفع ويشجع العماؿ 
 .داخل الدنظمة على الأداء العالر ويقلل من العداوة والدشاكل بينهم

 :لسلبيةالخصائص ا
 اللبمبالاة في العمل. 
 التذبذب الدائم في ابزاذ القرارات. 
 عدـ الاىتماـ بالدواظبة في الحضور للعمل لشا يسبب نوعًا من التسيب والفوضى. 

                                                           
 386، ص  2لزمود كاضم لزمود ، إدارة الدوارد البشرية ، دار النشر والتوزيع  والطباعة ، الأردف ، ط 1
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 عدـ القدرة على ابزاذ القرارات وتطبيق اللوائح القانونية. 
 التهرب من لزاولة إبداء الدلبحظات حوؿ العديد من الأمور. 
 النوع من القيادة غنً لردٍ حيث لا يكتسب العاملوف خبرات ومهارات جديدة لشا لؼفض  يعتبر ىذا

 .مستوى أدائهم
 :النمط الأوتوقراطي-1-3

من أىم مظاىر الأسلوب الأوتوقراطي ىو شيوع ظاىرة التسلط والذيمنة الفردية في عملية ابزاذ القرارات، 
والفنية للعاملنٌ والتعامل معهم على أساس النزعة الفردية وليس ووضع السياسات وبرديد أوجو النشاطات الإدارية 

التفاىم الجماعي، ولؽارس القائد ىذا النوع بدرجة عالية في التدخل في شؤوف العاملنٌ والتوجيو الدركز على تقليل 
وابزاذ أغلب  مشاركة الدعنينٌ في التخطيط والرقابة وابزاذ القرارات، كما ينفرد القائد برسم السياسات العامة

القرارات، وفي ىذه الحالة يظل العاملوف في جهل تاـ عن نوعية العمل الذي يقوموف بو وكذلك عن مستقبلهم لشا 
 1 .ينعكس على مستوى أدائهم وعدـ وجوده يضعف الأداء وربدا ينعدـ بسامًا

 :وتتجلى خصائص ىذا النمط فيما يلي
 :الخصائص الإيجابية

 بزاذ القرارات فتنتهي عنده كل العمليات الإدارية فتكوف السلطة في يد القائد بصورة ينفرد القائد بالرأي وا
 .مطلقة

 يفرض عليهم ما يكلفوف بو من أعماؿ فكلمتو ىي القانوف، يأمر فيطاع دوف مناقشة. 
  لا يتسامح مع أي الضراؼ عن الأوامر والتعليمات التي يصدرىا ويتوقع من العاملنٌ معو الطاعة وتنفيذ

 .أوامره وتعليماتو
 ٌقوة الشخصية وخاصة في استخداـ السلطة لتحكيم العاملن. 
  القائد لديو حضور قوي لؽنح من خلبؿ الشجاعة للؤفراد الجدد والنصيحة للؤشخاص الضائعنٌ )توجيو

 (العاملنٌ
 القائد يرقي من ىم لسلصوف لو ويؤيدوف أعمالو. 
 القائد لا يتراجع في قراراتو. 

 :يةالخصائص السلب
 عدـ التسامح مع أي الضراؼ عن الأوامر والتعليمات التي يصدرىا. 
 امتثاؿ الدرؤوسنٌ وخوفهم الدائم من العقاب. 

                                                           
 387لزمود كاضم لزمود ، إدارة الدوارد البشرية ، مرجع سابق ، ص  1
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 يقوـ القائد بتحديد العلبقات مع الأفراد. 
 التأديب وحتّ الطرد للعماؿ الدقصرين. 

 .أدنى مستوى وعليو، أفراد الجماعة يكونوف سلبينٌ وعلبقاتهم ضعيفة، وبذلك ينخفض أداؤىم إلذ
 :الفعالصفات القائد  -2

يتميز القائد بدهارات ومزايا وصفات قيادية بذعلو يتحكم ويسيطر على زماـ الأمور وتقوده إلذ قيادة الجماعة 
 .وتسطنً الأىداؼ من أجل بلوغ الغايات الدرجوة

 :صفات القائد-2-1
 :وىي كالتالرىناؾ لرموعة من الصفات التي لغب توفرىا في القائد الناجح، 

 أي لغب أف توحي شخصية القائد بالذدوء والصفاء والتوازف، وألا تظهر عليو بوادر  :الهدوء وضبط النفس
 .القلق أو الذياج، وعليو ألا يعرؼ الخوؼ، وأف يغذي نفسو ثقافيا وروحيا، وألا ينفعل بسرعة

 الاحتكاؾ الدباشر الذي يرافقو انسجاـ يتطلب عمل القائد تفهم الرجاؿ، وىذا لا يتسنى إلا ب :معرفة الرجال
متبادؿ بينو وبنٌ مرؤوسيو، وعليو أف يضع كل شخص في مكانو الدناسب، وأف يوظف رجالو جيدا ليعطي كلب 

 1 .منهم عملب يعادؿ طاقاتو
 وأف القائد الذي لا يؤمن بهدفو ليس أىلب للقيادة، فعلى القائد أف تكوف لو الذمة والعزلؽة  :الإيمان بالمهمة

 .يضع أىدافو نصب عينيو
 إف السلطة أمانة في عنق الرئيس، وليس لو الحق في تدمنًىا أو احتقارىا، وعلى الرئيس مهما   :الشعور بالسلطة

 .كانت رتبتو أف يشعر بقدسية مهنتو كممثل للسلطة، وليس لو الحق في أف يسيء إلذ مبدأ السلطة
 ة والشجاعة في برمل الدسؤولية صفتاف لازمتاف لكل قائد ناجح، إف البداى :البداىة والمبادرة واتخاذ القرار

وإف ابزاذ القرار من مهاـ القائد، لذا وجب عليو توخي الحذر ودراسة الأمور جيدا قبل ابزاذ القرار، وإف القائد 
 . منتجالناجح ىو من كاف دائما على أىبة الاستعداد للعمل والدبادرة، ولا لغب أف يبقى القائد سلبيا أو غنً

 إف القائد لغب أف يكوف فعالا وقادرا على إلغاد الحلوؿ للمشاكل دوف أف توقفو العقبات، وأف  :الانضباط
 .يكوف دقيقا

 القيادة مهمة اجتماعية لػتاج صاحبها للتخلي عن الأنانية والدصالح الفردية والغرور الباطل، وإف كل  :التواضع
والسخرية. وعلى القائد ألا يتحدث كثنًا عن نفسو ويلغي من حديثو سلطة غنً متواضعة ستكوف مدعاة للسخط 

 .)الأنا(، فإف ذلك يعرضو لعدـ التقبل والترحاب بنٌ الجميع

                                                           
 79، دار حامد للنشر والتوزيع، الأردف، ص 1داري،  طعياصرة، معنٌ لزمود، ومرواف لزمود بني أحمد، القيادة والرقابة والاتصاؿ الإ 1
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 تتطلب مهنة القيادة قائدا واقعيا، لأف عدـ الانسجاـ مع الواقع ىو أوؿ خطوة لفقداف زماـ الأمور،  :الواقعية
عية للؤمور، حتّ لا تكوف ىناؾ ىوة كبنًة بنٌ أفكاره الدثالية والحياة وعلى كل رئيس أف يتعرؼ على الجهة الواق

 .العملية
 بزلق المحبة الدتبادلة بنٌ أعضاء المجموعة الواحدة ابرادا يسهم في الانسجاـ، وإف القائد  :العطف وطيبة القلب

، ولأنو لا لؽك ن السيطرة على الرجاؿ إف لد يكسب احتراـ مرؤوسيو وتقديرىم لدا لػملو من طيبة قلب ورجولة وحزـ
 .تتم الذيمنة على قلوبهم

 على القائد أف يتذكر أف مرؤوسيو كائنات بشرية برمل أحاسيس ومشاعر، فعليو أف لػترمها  :احترام الآخرين
 .ويراعيها، وكذلك لغب إعطاؤىم الحرية في التعبنً عن أنفسهم والدشاركة في ابزاذ القرارات وإقامة الدساواة بينهم

 الدعرفة أساس السلطة ودعامة من دعائمها، وتزداد القيمة الدعنوية للقائد بازدياد معلوماتو، فعليو أف  :المعرفة
ينميها ليكوف أىلب لخدمة الذدؼ بشكل مباشر، وعلى القائد أف يلم بفنوف الإدارة والقيادة والتخطيط وكيفية 

 1.التعامل وبرمل الدسؤوليات من خلبؿ الاطلبع والدراسات
 :مصادر قوة القائد-2-2
إف القوة شرط أساسي لغب أف يتوفر في القائد، ويقُصد بالقوة القدرة على برقيق الأمور بالطريقة التي   

 .يريد الفرد اتباعها لتحقيق أمر ما
ولا بد للقائد الفعاؿ من امتلبؾ قوة ما مع معرفة كيفية تسخنًىا بعقلبنية، إذ ىناؾ خمس أنواع من   

 :التي تدعم الدوقف القيادي، وىيالقوى 
 القوة الشرعية: 

يستند القائد إلذ القوة الشرعية التي يستمدىا من مركزه ومكانتو في الذيكل التنظيمي للمنظمة، ولكل   
قائد من القادة فرؽ عمل أو رؤساء الأقساـ والوحدات الإنتاجية في الدنظمة الواحدة قوة شرعية يستمدىا من 

 .لإداري ضمن الذيكلمنصبو ومستواه ا
 قوة المكافأة: 

تنبع من توقعات الفرد بأف قيامو بعملو على الوجو الدطلوب وطاعتو لرئيسو سيعود عليو بالدكافأة الدادية أو الدعنوية 
 .من طرؼ الرئيس

 
 

                                                           
 80عياصرة، معنٌ لزمود، ومرواف لزمود بني أحمد، القيادة والرقابة والاتصاؿ الإداري، مرجع سابق ، ص  1
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 قوة المرجعية 
وىي القوة التي يتمتع بها القائد والتي تدفع الأتباع إلذ الرجوع إليو عند الحاجة باعتباره قدوتهم، وتنبع ىذه القوة 

 .من شدة إعجاب الأتباع بالقائد وحبهم لو ورغبتهم بالتشبو بو قولا وسلوكا وفكرا
 (القوة الفنية )التخصص 

 .التي لؽتلكها الشخص ويتميز بها عن غنًهمصدر ىذه القوة ىو الخبرة أو الدهارة أو الدعرفة 
 قوة الإكراه: 

وىي قوة التأثنً على الآخرين بواسطة فرض أو حجب مزايا إلغابية إف لد لؼضعوا للسلوكيات الدرغوبة،   
ومن أىم عناصر الإكراه لصد: الانتقادات الصادرة من الرئيس للمرؤوسنٌ، فصل الدرؤوسنٌ، خصم الرواتب، توجيو 

 1.تنبيو، وغنًىارسائل 

                                                           
 .324. ، ص2005بنوط، حسنٌ إبراىيم. الدبادئ والابذاىات الحديثة في إدارة الدؤسسات، الطبعة الأولذ، دار النهضة العربية،  1
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 البشرية الموارد أداء وتحسين إدارة: المطلب الثاني
 لتحقيق الرئيسي المحرؾ يشكل العاملنٌ أداء إف إذ منظمة، أي لصاح في الأساس حجر البشرية الدوارد تعُد  

 والاقتصادية التكنولوجية التحولات ظل في الدؤسسات تواجو التي التحديات تعاظم ومع. الخطط وتنفيذ الأىداؼ
 لتعزيز استراتيجيًا مدخلًب  باعتباره البشرية الدوارد أداء برسنٌ سبل في البحث الضروري من أصبح الدتسارعة،

 أبرز استعراض إلذ إضافة ولزدداتو، الوظيفي الأداء مفهوـ على الوقوؼ ألعية تتضح ىنا، ومن. والفعالية الكفاءة
 الدوارد إدارات تواجو التي التحديات أبرز على الضوء تسليط مع حديثة، علمية لظاذج وفق بتحسينو الكفيلة الطرؽ
 .الدؤسسي التميز لتحقيق سعيها في البشرية

                                                                      : البشرية  الموارد  إدارة تعريف: اولا
 البشري الدورد مصػطػلػح مػعنػػػى ونػػوضػح نػعػػرؼ أف الألعيػة مػػن نػجػػد ، البشريػػة الدػػػوارد إدارة تػعػريػف قػبػػل

HUMAN  RESSOURCE ، الإدارة ىػػذه واىتماـ عمػل لزور لؽثل الدورد ىذا لاف ذلك. 
 : البشريــــــة الـموارد تعريـف-1

 والصػػاز ونشاطػات وسياسػات أىداؼ رسػػم في الدشاركػة الأفػراد لرموعػات أنها علػى البشرية الػموارد تػعػرؼ 
 :التاليػػػػػػػػة  وىػي لرموعػػات خمسػػة إلػػى الدػػوارد ىػػذه تقسػػػم و ، الدؤسػسات بهػػػا تقػػوـ التػي الأعػمػاؿ

 ( الدػػػػوارد الاحترافيػػة1
 ( الدػػػػوارد القياديػػػػػة.2
 الإشرافيػػػػػة.(الدػػػوارد 3
 (باقػي الػموارد الدشاركة.4
 1(الاتػحادات العماليػػػة. 5

 .الخ...  جهد ، مهارات ، خبرات ، علمية مؤىلبت شكل على مسػالعػات للػمنظػمة تقػدـ البشػرية والدػوارد
 وىناؾ عدة تعريفات لإدارة الدوارد البشرية و من ألعها :

  :الأول التعريف-1-1
 الاستخػػػػداـ برػقيػق علػػى تػعمػػل الدنػظػمػػات، فػي أساسيػػة وظػيفػػة و إدارة تػمػثػػل البشػريػة الدػػوارد إدارة  

 السياسػػات مػػػػػن مػجػموعػػة علػػى تشػتمػػل اسػتراتػيجيػػػو خػلبؿ مػػن ، فيػهػا تعػمػل التػي البشريػة لػلػمػوارد الأمػثل
 2 .برقيقها في ويساىم ورسالتها الدنظمة إستراتيجية مع الاستػخداـ ىذا بػػو يتػوافػق بشػكػل الدتػعػددة والػمػمارسػات

 
                                                           

 17،ص: 2004حسن إبراىيم بلوط،إدارة الدوارد البشرية من منظور إستراتيجي،دار النهضة العربية، بنًت، 1
 11،ص: 2005عمر وصفي عقيلي،إدارة الدوارد البشرية،دار وائل للنشر،جامعة حلب،-2
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 :الثـانـي التـعـريف-1-2
 مػػػػن كػػل لػتعػظيػم الدصمػمػة والأنشطػػة والػوظػائػف البػرامػج، مػن مػجمػوعػة ىػي الػبشريػة الػموارد إدارة 

 حديثػا، يعتػبر كاصطػلبح  HUMAN RESSOURCE البشريػة والدػوارد ، والدنظمػة الفػرد أىػداؼ
  1.العاملة القوى أو سائدا، كػػػاف الػػذي PERSONNEL الأفػراد اصػطلبح لزػتل بالتػدريػج حػػل وقػد

 :الثالث التعريف-1-3
 الػػتػنظيػمػي الػتػخػطيػط تػشػػمػػل تػنػفػيذيػػة بػوظػائػػػف تػقػػوـ التػػي الإدارة تػلػك ىػػػي الػبشػريػػػة الدػػوارد إدارة   

 ، الإداريػػة والتنميػة والتدريػػب التعييػػن و العاملنٌ،الاختيار أداء تقييم العاملة، القوى بزطيط الػوظائػف، وتػحليػل
 2.تصػالاتوالا الصناعيػة العػلبقػات الاجتماعيػة، و الصحيػػة الخػدمػػات ، الأجػػور و الدػرتبػػات إدارة
 : أف نستخلص السابقة التعاريف خلبؿ من
 الاحتياجػػػات لتحقيػػق أساسػػا تهػػدؼ ، الدؤسسػػة فػػي ضػروريػػة داخليػػة وظيفػػة ىػػي البشريػة الدػوارد إدارة   
 .الدػمكنػة التكاليػف بأدنػى الإنتػاجيػة الكفايػػػة برقيػػق علػى والعمػػل ، الػمؤسسػػة فػػي البشريػػة الدػػوارد مػػن
 :البشرية الموارد إدارة أىمية :ثانيا
  والدسالعات للنتائج ،نظرا تستحقها التي الألعية البشرية الدػوارد إدارة نعطػي أف الطبيعػي مػن  
 وتوظيػف استخػداـ مػن ذلػك يتبػع وما لنشاطاتهػا الدرافقػة والتقنيػات والوسائػل للتأثيػرات ونظرا ، عنهػا تنتػج التي

 نوجزىا جوىرية أسباب عدة البشرية الدوارد ألعيػة وراء ويكمػن أدوارىا، وتنشيػط تفعيػل في جػدا ىامػة أخػرى لدػوارد
 3:يلي فيما

( أسبػاب تتعػلق بالفوائد التي بذنيها المجتمعات ككل ، وليس فقط الدؤسسػات العاملػة فيهػا مػن أعماؿ 1
 وحسن الانتباه لخلق إدارة خاصة بها.ونشاطات مواردىا البشرية ، 

 ، الأخػرى الدتخصصػة والعلػػوـ البشريػػة الدػػوارد إدارة علػم بيػن الحاصػل التداخػل و الارتبػاط إلػى تعػود أسبػاب(2
 الاجتماعية القانونية، العلوـ الأعماؿ، العلوـ   إدارة علوـ و الاقتصاديػة العلػوـ الحصػر لا الدثػاؿ سبيػل علػى ومنهػا
 .العلوـ من وغنًىا

علي »و يرى ، أسباب تتعلق باختيار الدؤسسات لأفراد دوف غنًىم , وتفضيل الأفراد لدؤسسات خاصة -3
 لعا:   عاملنٌ رئيسينٌأف السبب الأىم لتطوير إدارات الدوارد البشرية وازدياد ألعيتها يرجع إلذ « السلمي

                                                           
 17،ص:2003حلب،علي غربي و آخروف، تنمية الدوارد البشرية، دار الذدى للنشر والتوزيع،  1
رد عباد الصالحة و آخروف، دور التدريب في تنمية الدهارات الإشرافية، مذكرة بزرج تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة تقني سامي في تسينً الدوا 2

 10،ص: 2009بالوادي، 01البشرية، مركز التكوين الدهني والتمهنٌ رقم
 19حسن إبراىيم بلوط، مرجع سبق ذكره، ص:  3
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أساسي للكفاءة الإنتاجية وىذا معناه أف الإنساف بدا لؽلكو من مهارات اكتشاؼ ألعية الأداء البشري كمحدد  -
وقدرات وما يتمناه بو من دوافع للعمل ىو عنصر أساسي في برقيق الكفاءات الإنتاجية وأف الآلات والدعدات 

  والعناصر الدادية الأخرى ىي في الحقيقة عوامل مساعدة للئنساف .
وارد البشرية في الأداء البشري بدا لػقق  الدزيد من الكفاءات الإنتاجية ، وىذا اكتشاؼ ألعية وقدرة إدارة الد -

يوضح أف إدارة الأفراد من خلبؿ حسن أدائها لوظائفها تستطيع اف توفر للمؤسسة أفضل العناصر البشرية ذات  
 1كفاءة ومهارة واستعداد للعمل لشا يؤدي إلذ زيادة الإنتاج وبرسنٌ الإنتاجية .

 باعتبارىا سواء للمؤسسات بالنسبة البشرية الدوارد إدارة ألعية على الأعماؿ إدارة في العلمية الددارس دتؤك    
 الإستراتيجية الأىداؼ برقيق إلذ تسعى كإدارة أو الدؤسسة بنشاط الدرتبطة الوظائف لتحقيق أساسية كوظيفة
 وكفاءة قدرة بتحسنٌ اليوـ مرتبطة الدردودية وبرسنٌ ، الدؤسسة في الدتوفرة كفاءات من الاستفادة تعظيم بفضل
 الدؤسسات ولصاح لبقاء الأساسية العناصر احد الإستراتيجي الدورد ىذا في الاستثمار أصبح لذلك ، البشرية الدوارد
 استعمالذا فعوض ، البشرية الدوارد بذاه وتصرفو نظرتو البشرية الدوارد مسنً يغنً أف ضرورة يوضح الذي الأمر وىو

 مورد تشكل لأنها بها والاىتماـ بتسينًىا يقوـ أف لغب( الخ.... وإعلبمية ، مالية ، مادية) الأخرى الدوارد كبقية
 2. باستمرار متغنً ديناميكي

 : البشرية الموارد إدارة أىداف: ثالثا
 تسعى الأىػداؼ التي نستنتػج أف لؽكننػا كمػا ، البشػريػة الدػوارد إدارة بسارسهػا التػي الوظائػف خػلبؿ مػن  

 3: الآتية الفقرة في مفهومها يتجسد ، والتي برقيقها إلذ الإدارة ىذه
والدستقبلية،  الحالية الدنظمػة إستراتيجيػة وإلصػاز تنفيذ وإحتياجات متطلبات وفق بشرية موارد إستراتيجية وضع

 على قادرة تكوف التنظيمية، بحيث والفاعلية الإنتاجية من عالر مستوى ذات بشرية قوة بتوفنً خلبلذا من لتسهم
 .وإستمرارىا وبقائها لصاحها ضماف أجل من والإلصاز، الآداء من مستوى بأعلى الدنظمة أىداؼ برقيق
 : يلي فيما تتمثل التي و البشرية الدوارد إدارة أىداؼ نستخلص الفقرة ىذه خلبؿ و من

التػي  الداديػة الدػوارد مػع البشريػة الدػوارد دمػػج خػػلبؿ مػػن الإنتاجيػػة الكفايػػة برقيػػق يتػم:الإنتاجية الكفاية برقيق-1
 الدػورد أف اعتبار على ، بالددخلبت تسمى والتي لرتمعة الدوارد لذذه الأمثل الإستخداـ لتحقيق الدنظمػة بستلكهػا
 ىذا حسن يتوقف وكفاءتو آدائو مستػوى وعلى ، (الخ...تكنولوجيا ، مواد،آلات) يستخدمها الذي ىػو البشػري

 فالعنصػر ، تكلفة وبأقل الدطلوبة والدواصفػات بالكميػات( سلع،خدمات) لسرجات عنو ينتج الذي الإستخداـ

                                                           
 .31ص :  2003 ، إدارة الدوارد البشرية ، كلية التجارة, الإسكندرية ، السلطافلزمد سعيد أنور  1
  29،ص: 2004وسيلة حمداوي، إدارة الدوارد البشرية، مدرية النشر جامعة قالدة ، 2
 29عمر وصفي عقيلي، مرجع سبق ذكره، ص:  3



 الفصل الأول  والتطبيقية النظرية الادبيات                                                                
 

18 
 

 الددخلبت تكلفة وبزفيض الدخرجات تعظيم خلبؿ من ذلك و الإنتاجية الكفاية برقيػق علػى الدسػؤوؿ ىػو البشػري
 مؤىلب البشري الدورد بذعل ولشارسات وظائػف مػن بػو تقػوـ ما خػلبؿ مػن البشريػة الدػوارد إدارة دور يبػرز وىنا ،

  1.عالية بإنتاجية الآداء علػػى قػادرة خلبلػو مػن تصبػح والتػي وللمنظمػة للعمػل وانتمػاء ولاء ولػديػو ولزفػزا ومػدربا
الكفايػة الإنتاجيػة لوحػدىا لا تكفػي :  EFFECTIVINESSبرقيق الفاعلية في الآداء التنظيمي -2

لتحقيػق النجػاح والدنافسة والبقاء للمنظمة، فتحقيق لسرجات بكفايػة عاليػة )كمية + مواصفات + أقل تكلفة ( 
لػدى  مػن خػلبؿ إستخػداـ كفػؤ للمػوارد )الددخػلبت(، ولغػب أف يكػوف بدستػوى عالػي مػن الجػودة لتحقػيق الرضػا

عمػلبء الدنظمػة أي أف يلبػي الدنتج)الدخرجات( والخدمات الدقدمة للزبائن إحتياجاتهم ورغباتهم وتوقعاتهم ومعاملتػهم 
معاملػو حسنو،فالدنتج والخدمة الجيداف ليسا من وجهة نظر الدنظمة فقط بل من وجهة نظر الزبوف، وىنا يبرز دور 

ت تدريب وتوعية للموارد البشرية بدسألة الجػودة ورضا الزبائن لأنها مسألة في إدارة  الدوارد البشرية بقيامها بحملب
غاية الألعية ، وأف خدمة العملبء و برقيق الرضا والسعػادة لديػهم ىػي مسؤوليػة كػل مػن يعمػل فػي الدنظمة ، 

  خدمة عملبء الدنظمة.فبقاؤىا في حقل الدنافسة السوقية يتوقػف علػى ىػذا الرضا فالجميع لغب أف يكونوا في
 : التالية بالنتيجة لطرج تقدـ ما جميع خلبؿ من

الكفايػة الإنتاجيػة وفاعليػة الآداء التنظيمي يكملبف بعضهما بعضا ، فمن خلبلذػما تتمكػن أيػة منظمة من برقيق 
 2اء والإستمرار.الرضا والسعادة لدى عملبئها ، لشا يزيد من قوّتها التنافسية في السوؽ وقدرتها على البق

 .التنظيم إنتاجية تعظيم-3
 .والخارجية الداخلية الضغوط وجو في دائما متقدمة بخطى تسنً كوحدة القائم التنظيم على المحافظة-4
 3.الدشروع أىداؼ لتحقيق العاملنٌ بنٌ الفعاؿ التعاوف برقيق-5
 4.الدؤسسات أىداؼ برقيق على القادرة البشرية الدوارد إختيار-6
 .  الدشروع أىداؼ لتحقيق العاملنٌ بنٌ الفعاؿ التعارؼ برقيق -7
 .الدشروع أىداؼ لتحقيق لشكن لرهود أقصى لتقدنً العاملة القوى لدى الحافز إلغاد -8
  . التنظيم أفراد جميع بنٌ العمل في الطبيعية العلبقات تنظيم -9

  .والتطوير والتدريب والأجور الترقية حيث من الدشروع في العاملنٌ أفراد لجميع الفرص وتكافؤ العدالة برقيق -10
 الحوادث مثل لساطرة لأي العماؿ تعرض وعدـ للئنتاج مناسب تكفل التي الدناسبة العمل ظروؼ توفنً -11

 .الدهنية الأمراض الصناعي العمل
                                                           

 29ص:  مرجع سبق ذكره، عمر وصفي عقيلي، 1
 30ص:  ،مرجع نفسو 2
 39،ص:2003الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية ، الدار الجامعية، الدنوفية مصر ،  جماؿ الدين لزمد الدرسي، 3
 21ص:  مرجع سبق ذكره، حسن إبراىيم بلوط، 4
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 . لرهود أقصى لبدؿ ودفعهم الاقتصادية التأمنٌ خطة برقيق في دورىم ألعية بددى العاملنٌ توعية -12
 الوجو على بأعمالذم للقياـ وتدريبهم بأعدادىم وقياـ الحالية الوظائفي لشغل الأشخاص كافة اختيار -13

 . الدطلوب
 و أرائهم وتوصيل ولوائحو وسياستو ومنتجاتو بالدشروع الخاصة لػتاجونها التي البيانات بكل العاملنٌ إمداد -14

 . عليهم يؤثر قد معنٌ قرار ابزاذ قبل للمسئولنٌ اقتراحاتهم
 1.لذم والعلمية والثقافية الاجتماعية الخدمات وتقدنً العاملنٌ رعاية -15
 وظائف إدارة الموارد البشرية :رابعا

 تؤدي إدارة الدوارد البشرية داخل الدنظمة أربعة وظائف رئيسية تتمثل فيما يلي :
 :الاستقدام وظيفة -1

 عن الأشخاص الدناسبنٌ لوظيفة ما و تشمل أربع وظائف فرعية:وتعني وظيفة الاستقداـ البحث 
 التخطيط للموارد البشرية : -1-1
 تعريف التخطيط للموارد البشرية: -أ

يقصد بتخطيط الدوارد البشرية ذلك العمل الإداري الدنتظم و الدستند إلذ أسس علمية ومعلومات موضوعية ، من 
بدتطلبات أعماؿ معينة وراغبة في أداء تلك الأعماؿ وعلى أساس مستقر  اجل تكوين قوّة عمل قادرة على الوفاء

ومستمر نسبيا، والتخطيط للموارد البشرية ىو تقدير احتياجات الدؤسسة من الدوارد البشرية ذات الدهارات 
 2والتخصصات المحددة خلبؿ فترة زمنية مقبلة واختيار أفضل الطرؽ لتوفنً ىذه الاحتياجات.

  طيط الموارد البشرية :أىمية تخ -ب
تواجو الكثنً من الدؤسسات وخاصة الإنتاجية منها التذبذب الدفاجئ في موارد القوى العاملة في لرالات العمل 
الدختلفة ، إذ قد تفاجأ بدشكلبت الفائض أحيانا والعجز أحيانا أخرى في مواردىا البشرية ، لذلك تلجأ الدنظمات 

 3من اجل التخلص من مشكلتي الفائض والعجز.إلذ التخطيط للموارد البشرية 
 مقومات تخطيط الموارد البشرية:-ج

إف بزطيط الدوارد البشرية لا يتم بدعزؿ عن التخطيط في المجالات الأخرى، وعليو فإف بزطيط الدوارد البشرية مثل أي 
ة الدوارد البشرية ، إذ تتوقف نوع من أنواع التخطيط في أي لراؿ كاف ، يوضع في ضوء البيانات التي تصل إلذ إدار 

فعالية التخطيط على دقة وكفاية البيانات وحداثتها ، فمن الواضح أف عدـ توافر البيانات الأساسية والدفهومة 

                                                           
 39ص:  مرجع سبق ذكره، جماؿ الدين لزمد الدرسي، 1
 83علي غربي و آخروف، مرجع سبق ذكره، ص:  2
 83نفس الدرجع أعلبه، ص:  3
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اللبزمة للتخطيط أو تكوف غنً دقيقة ستؤدي حتما إلذ وضع خطة غنً دقيقو ، وبطبيعة الحاؿ فإف نتائج ذلك 
 1تّ يكوف التخطيط سليما فينبغي أف يتضمن ما يلي :ستكوف سلبية على الدؤسسة ، وح

  أف تكوف الأىداؼ الحالية والدستقبلية واضحة. .1
 أف تكوف خطط كافة إدارات الدؤسسة واضحة. .2
 أف يكوف ىناؾ وصف برليلي للوظائف. .3
 أف تكوف السياسات الإنتاجية والدالية واضحة. .4
 الدؤسسة.برديد التغنًات التكنولوجية الدستقبلية داخل  .5
 وجود تنظيم إداري واضح. .6
 سرعة الإجراءات ووضوح الدورات الدستندية. .7
 الإشارة إلذ التشريعات العمّالية الدعموؿ بها. .8
 :  الإستقطاب -1-2

                   2ىو البحث عن الأفراد الدؤىلنٌ وجذبهم لشغل الوظائف الشاغرة.
 الإختيار والتعيين : -1-3

ىو تلك العمليات التي تقوـ بها الدنظمة لإنتقاء أفضل الدرشحنٌ للوظيفة، وىو الشخص الذي تتوافر فيو مقومات 
 ومتطلبات شغل الوظيفة أكثر من غنًه ، ويتم ىذا الإختيار طبقا لدعاينً الإختيار التي تطبقها الدنظمة.

 3ت الدوظف في منصبو.والتعينٌ ىو آخر مرحلة من مراحل الإختيار حيث يتم فيها تثبي
 وظيفة التنمية :  -2

 وتشمل أربع وظائف فرعية وىي :
 التدريب:  -2-1

  4ىو عملية تهدؼ إلذ إجراء تغنً دائم نسبيا في قدرات الفرد لشا يساعد على آداء الوظيفة بطريقة أفضل. 
 :أىمية التدريب 

بالتدريب وأصبحت الحاجة ملحة للمتخصصنٌ في القياـ بو ، لأف التدريب في لراؿ الصناعة  تزايد بالإىتماـ
الحديثة خاصة صار ضرورة أساسية لبناء كفاءة الأفراد عند الالتحاؽ بالعمل ومعالجة مشاكلهم أثناء آداء مهامهم 

  ة أخرى.وتطويرا لقدراتهم إلذ مراكز وظيفية تفيد الفرد من ناحية والدؤسسة من ناحي
                                                           

 83علي غربي و آخروف، مرجع سبق ذكره، ص: 1
 87نفس الدرجع أعلبه، ص:  2
 155،ص: 2002أحمد ماىر، إدارة الدوارد البشرية، الدار الجامعية الإبراىيمية،الإسكندرية، 3
 332جماؿ الدين لزمد الدرسي، مرجع سبق ذكره، ص:  4
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ىذا وتعد وظيفة التدريب من أىم مقومات بناء جهاز لإدارة الأفراد والعلبقات الإنسانية في الدؤسسة الحديثة ، 
فالتدريب ىاـ وضروري لبناء قوة بشرية منتجة ، و إغفاؿ عملية تدريب العاملنٌ ضمن الخطة قد يكوف أكبر 

 1ىداؼ الدرجوة.الدسببات لإثبات عجز الخطة في قدرتها على برقيق الأ
 الإتصـــال : -2-2
ىو عبارة عن تبادؿ الدعلومات أو الأفكار بنٌ شخصنٌ أو أكثر، فالدكونات الأساسية لذذا التعريف ىي   

، والشكل التالر يوضح عملية  2حدوث التبادؿ ولكي لػدث التبادؿ لغب أف يستجيب الدستقبل بطريقة ما
 الاتصاؿ:

 الاتصاليوضح عملية : 02شكل رقم 
                            

       
مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة الليسانس في العلوم  الإتصال الداخلي وأثره على الآداء في المؤسسة، ،نزوليد العا المصدر:
 20،ص2003الوادي(،  المعهد الوطني للتجارة )ملحق الأعمال،فرع إدارة  التجارية،

 وللئتصاؿ أربع ابذاىات :
 الاتصاؿ الأفقي -من أعلى إلذ أسفل                         -
  الاتصاؿ المحوري -من الأسفل إلذ الأعلى                    -

  الترقــــية : -2-3
من مستوى وظيفتو الحالية من حيث السلطة والدسؤولية و وىي شغل الدوظف لوظيفة أخرى ذات مستوى أعلى 

 3وقد يصاحب الترقية زيادات في الأجر والدميزات الأخرى. الدركز،
 تقييم الآداء : -2-4

على انو نظاـ رسمي  تصممو إدارة الدوارد البشرية في الدنظمة ، ويشتمل على لرموعة من  يعرؼ تقييم الآداء
الأسس والقواعد العلمية والإجراءات التي وفقا لذا تتم عملية تقييم  آداء الدوارد البشرية سواءا أكانوا مرؤوسنٌ أو 

ي  أعلى بتقييم آداء الدستوى الأدنى رؤساء أو فرؽ عمل ،أي جميع العاملنٌ فيها، بحيث يقوـ كل مستوى إدار 
 4بدءا من قمة الذرـ التنظيمي مرورا بدستوياتو الإدارية وصولا إلذ قاعدتو .

                                                           
 107ه، ص: علي غربي وآخروف، مرجع سبق ذكر  1
فرع إدارة  وليد العاتر، الإتصاؿ الداخلي و أثره على الآداء في الدؤسسة، مذكرة بزرج تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة الليسانس في العلوـ التجارية، 2

 20، ص: 2003الأعماؿ، الدعهد الوطني للتجارة )ملحق الوادي(،
 125علي غربي و آخروف مرجع سبق ذكره، ص: 3
 323عقيلي، مرجع سبق ذكره،ص:عمر وصفي  4

ـةالرسالــــــــــــ  المرســــــــــــل المستقبـــــــــل 
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 وظيفة التحفيز: -3
 وتشمل الوظائف الفرعية التالية: 

 الدافعية: -3-1
  1إلذ ىدؼ ما.تعرؼ الدافعية بأنها العملية التي يتم فيها توجيو السلوؾ لضو إشباع حاجات لزددة وصولا 

 الأجور : -3-2
 2ىي الدقابل الذي لػصل عليو الفرد كقيمة للوظيفة التي يشغلها.

  3يلي: وتنقسم الحوافز إلذ ما
وبسنح للموظفنٌ على أساس الجهد الدقدـ، فهي تدفع لذم تعويضا إذا قدموا عملب ما ولا على أساس الجهد: * 

 معهم على اجر لدا سينتجوف فعلب.تدفع إذا لد يقدموا العمل ،أي أنها تتفق 
فتدفع لذم الدكافأة  أف تدفع للعاملنٌ على أساس الوقت الذي يضعوف أنفسهم بتصرفها، على أساس الوقت:* 

فقد تتفق معهم لدفع على أساس الأسبوع أو الشهر أو  الدتفق عليها ، وبغض النظر عمّا ألصزوا خلبؿ ىذا الوقت،
 حتّ السنة.

  محافظة(:الصيانة )ال -3-3
 وتشمل ثلبث وظائف فرعية وتتمثل فيما يلي :

 المزايا والخدمات :-أ
  4وبسثل مقابل العضوية والانتماء إلذ الدنظمة، وىي بسنح لجميع العاملنٌ بها ودوف بسييز تقريبا. 

 الأمن والسلامة :-ب
سلبمة العاملنٌ والدمتلكات ىو إلغاد البرامج الدناسبة لتجنب ما لؽكن أف يؤثر بطريقة أو بأخرى على   

وسنً العملية الإنتاجية ، وذلك عن طريق توظيف متخصصنٌ في ىذا المجاؿ تتوفر فيهم الخبرة والكفاءة لتصميم 
 5ىذه البرامج وبرقيق الذدؼ الدنشود ، ألا وىو توفنً كافة أساليب الحماية والوقاية.

 
 
 

                                                           
 468جماؿ الدين لزمد الدرسي، مرجع سبق ذكره، ص: 1
 235أحمد ماىر، مرجع سبق ذكره، ص:  2
 264،ص:2001سعاد نائف برنوطي، إدارة الدوارد البشرية، إدارة الأفراد، دار وائل للنشر والتوزيع،عماف، 3
 263سعاد نائف برنوطي، مرجع سبق ذكره، ص:  4
 134علي غربي وآخروف، مرجع سبق ذكره، ص: 5
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 العلاقات الصناعية :-ج
اؿ ، وتتضمن عمليات التشاور والتّفاوض بنٌ الدمثلنٌ بنٌ أصحاب العمل والعمّ ىي العلبقات الدشتركة     

الرسمينٌ لأصحاب العمل والدوظفّنٌ، ومعالجة الخلبفات التي تنشأ في تفسنً وتطبيق اتفاقيات العمل عن طريق 
 1التفاوض الجماعي والتحكيم.

 البشرية الموارد والعوامل المؤثرة في أداء تحسين:  خامسا
 تعريف الأداء الوظيفي: -1
تبنٌ من مراجعة الادبيات الدتوفرة تباين واختلبؼ اراء الكتاب والباحثنٌ في برديد تعريف للؤداء   

الوظيفي، ويعزى التباين في برديد مفهوـ الأداء الوظيفي الذ تباين تناولو في علوـ الإدارة، لكننا سنحاوؿ تقدنً 
 تعريفات لستلفة منها:مفهوـ مركز للؤداء الوظيفي من خلبؿ 

 عرف راوية : فقد
الأداء الوظيفي بأنو: الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات، وإدراؾ الدور او الدهاـ، وبالتالر يشنً   

 2الذ درجة برقيق وابساـ الدهاـ الدكونة لوظيفة الفرد.
 اما مخيمر واخرون فقد اجمع على انو:

لنتاج اعماؿ الدؤسسة في ضوء تفاعلها مع عناصر بيئتها الداخلية والخارجية، أي يشتمل ىو الدنظومة الدتكاملة 
 على ثلبثة ابعاد ىي:

 .أداء الافراد في إطار وحداتهم التنظيمية الدتخصصة 
 .أداء الوحدات التنظيمية في إطار السياسات العامة الدؤسسة 
  3والثقافية.أداء الدؤسسة في إطار البيئة الاقتصادية والاجتماعية 

 فعرف الأداء الوظيفي على انو: لحوامدا اما
لرموعة السلوكيات الإدارية الدعبرة عن قياـ الدوظف بعملو، وتتضمن لرموعة من العوامل كجودة الأداء،   

 حسن التنفيذ، الخبرة الفنية الدطلوبة في الوظيفية، فضلب عن الاتصاؿ والتفاعل مع بقية أعضاء الدنظمة، والالتزاـ
 4باللوائح الإدارية التي تنظم عملو والسعي لضو الاستجابة لذا بكل حرص.

                                                           
 72،ص: 1997حبيب الصحاؼ ، معجم إدارة الدوارد البشرية و شؤوف العاملنٌ ، مكتبة لبناف ناشروف ، 1
 .210، ص2001لزمد راوية، إدارة الدوارد البشرية) رؤية مستقبلية(، الدار الجامعية للطبع والنشر والتوزيع، القاىرة  2
، 2000، الدنظمة العربية للتنمية الإدارية، مصر الجديدة، القاىرة، 1عبد العزيز جميل لسيمر واخروف، قياس الأداء الدؤسسي للؤجهزة الحكومية، ط 3

 .9ص
الثقة التنظيمية في الوزارات نضاؿ صالح الحوامد، العلبقة بنٌ مستوى ادراؾ فاعلية وعدالة نظاـ تقونً الأداء وكل من الأداء الوظيفي والولاء التنظيمي و  4

 .61، ص2004، 1الخدمية الأردنية) دراسة ميدانية، لرلة جامعة الدلك سعود، المجلد السادس، العلوـ الإدارية، ط
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 اما حين جاء الربيق بالتعريف التالي:
ىو نشاط العاملنٌ من خلبؿ ما يقوـ بو من واجبات ومسؤوليات، التي لغب على الفرد القياـ بها كل في   

 موقعو الوظيفي.
تاجية، وىو لؼتص بالجانب الإنساني، ويتم برديده تبعا لعدة ابعاد ويعتبر الأداء الوظيفي عنصرا من عناصر الإن

 متداخلة وىي:
العمل الذي يؤديو العامل، ومدى تفهمو لدوره واختصاصو ومدى اتباعو للتعليمات التي تصل اليو من الإدارة  -

 عبر الدشرؼ مباشرة.
 1الجودة.الإلصاز الذي لػققو العامل ومدى توافقو مع الدعاينً ومستويات  -
 سلوؾ العامل مع زملبئو ورؤسائو ومدى تعاونو معهم. -
 الحالة النفسية التي يوجد عليها العامل من حيث الرغبة في العمل واتقانو لعملو والسعي لتطوير نفسو. -

 ومن خلبؿ ما سبق عرضو فاف الأداء الوظيفي لؽكن التعبنً عنو في النقاط الاتية:
  نتائج ومنتج( ذات مواصفات لزددة بأقل تكلفة )جهد يهدؼ الذ برويل الددخلبت الذ عدد من الدخرجات

 لشكنة.
 .بذؿ جهد يسعى الذ برقيق الأىداؼ الدرسومة في الدؤسسة 
 .سلوؾ يهدؼ الذ برقيق نتيجة 
 .استجابة تتكوف من فعل وردة فعل 
 ؤسستو.التزاـ العامل باللوائح والقواننٌ والنظم الخاصة بد 
 .التزاـ العامل بأوقات العمل ودوامو 
 .ٌالصاز الاعماؿ في الأوقات المحددة بشكل معن 
 .لزصلة لتفاعل لزددات ىي: القدرة على الإلصاز، الجهد، الدافعية، بيئة العمل الداخلية والادراؾ 
  إدارية ومادية.يرتبط أداء الوظيفي بعوامل خارجية تتضمن بيئة العمل الداخلية وما تشملو من عناصر 
 .شعور العامل بالارتياح في العمل والرضا 
  يرتبط الأداء الوظيفي بعوامل داخلية تتضمن القدرات البدنية العقلية والدهارات الشخصية ودرجة الادراؾ والفهم

 للؤدوار والاستعدادات والديوؿ والرضا.
 

                                                           
منية، السعودية، لزمد الربيق، العوامل الدؤثرة في فاعلية الأداء الوظيفي للقيادات الأمنية، رسالة ماجستنً) غنً منشورة( اكادلؽية نايف للعلوـ الأ 1

 .9، ص2004
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  1ونوع التعلم والخبرات السابقة.يرتبط الأداء الوظيفي بالعوامل الوراثية والبيئية والثقافية 
 محددات أداء الموارد البشرية:   -2
إف الأداء يتحدد بثالث عوامل أساسية، فباعتبار أف الأداء ىو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ   

بالقدرات وإدراؾ الدور أو الدهاـ ويعنى ىدا أف الأداء في موقف معنٌ لؽكن أف ينظر إليو على أنو العلبقة الدتداخلة 
 .  2لدور أو الدهاـ بنٌ كل من : الجهد ، القدرات والخصائص الفردية ، إدراؾ ا

يعكس الجهد الدبذوؿ في العمل درجة حماس الفرد لأداء العمل و مدى دافعيتو للؤداء ، فهو الناتج الجهد :   -
 من حصوؿ الفرد على الحوافز _ الدوافع _ إلذ الطاقة الجسمانية والعقلية التي يبذلذا الفرد لأداء مهمتو . 

ة مثابرتهم في الأداء وكثافة الجهد الدبذوؿ من عامل إلذ آخر ، وىذا فنجد العماؿ داخل الدؤسسة بزتلف درج
 ينعكس على كفاءة الأداء لديهم  

التي يكتسبها أثناء مراحل عملو وكدا الخبرة التي بردد درجة فعالية الجهد الدبذوؿ، أي أف العامل القدرات :  -
الذي يشعر بالقدرة على العمل والتي وىي قدرات الفرد الشخصية تدفعو للقياـ بأي نشاط كاف نوعو من أجل 

 بدؿ جهد أكبر لشا يدفعو إلذ الأداء  الدستمر. 
طلبع العامل بعملو، أي جمع لرموعة من الانطباعات والتصورات التي لػتاجها في ىي مدى إ إدراك الدور :-

 أداء وظيفتو، إلذ جانب الطريقة التي ينبغي أف لؽارس دورىفي الدؤسسة.   
 العوامل المؤثرة في أداء الموارد البشرية -3

 ىناؾ عدة عوامل تؤثر على أداء الدوارد البشرية من بينها  : 
: فالدؤسسة التي لا بسلك خطط تفصيلية لعملها وأىدافها ،ومعدلات الإنتاج الأىداف المحددةغياب -أ

الدطلوب أداؤىا، لن تستطيع قياس ما برقق من إلصاز أو لزاسبة موظفيها على مستوى أدائهم لقلة وجود معيار 
ندىا يتساوى الدوظف دو الأداء لزدد مسبقا، فاؿ بستلك الدؤسسة معاينً أو مؤشرات الإنتاج و الأداء الجيد، فع

 الجيد مع الدوظف دو الأداء الضعيف. 
: إف قلة مشاركة العاملنٌ في الدستويات الإدارية الدختلفة في التخطيط وصنع  قلة المشاركة في الإدارة-ب 

إلذ ضعف  القرارات يساىم في وجود فجوة بنٌ القيادة الإدارية والدوظفنٌ في الدستويات الدنيا ،وبالتالر يؤدي
 الشعور بالدسؤولية والعمل الجماعي لتحقيق أىداؼ الدؤسسة.  

                                                           
 .10لزمد الربيق، مرجع سبق ذكره، ص 1

ة العلوـ خنً الدين جمعة، د.خنور جماؿ، دور القيم التنظيمية في برسنٌ أداء الدوارد البشرية بالدؤسسة الاقتصادية، جامعة لزمد خيضر بسكرة كلي 2
 . 584، ص 2004ف ، جوا89الاقتصادية، لرلة أبحات أبحاث اقتصادية و ادارية العدد
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: من العوامل الدؤثرة على أداء الدوارد البشرية عدـ لصاح الأساليب الإدارية التي تربط لأداءا اختلاف مستويات-ج
الدوظف بترقيات بنٌ معدات الأداء والدردود الدادي و الدعنوي الذي لػصلوف عليو، فكلما ارتبط مستوى أداء 

والعلبوات و الحوافز التي لػصل عليها فكلما ارتبط مستوى أداء الدوظف بترقيات والعلبوات و الحوافز التي لػصل 
عليها كلما كانت عوامل التحفيز مؤثرة بالدوظفنٌ، وىدا يتطلب نظاما متميزا لتقيم أداء الدوظفنٌ ليتم التميز 

 ء العالر ،والدوظف المجتهد دو الأداء الدتوسط أو الكسوؿ أو غنً الدنتج. الفعلي بنٌ الدوظف المجتهد دو الأدا
: فالرضا الوظيفي من العوامل الأساسية الدؤثر على مستوى الأداء للموظفنٌ، فعدـ مشكلات الرضا الوظيفي-د

 من العوامل الرضا الوظيفي أو الطفاضو يؤدي إلذ أداء ضعيف و إنتاجية أقل، والرضا الوظيفي يتأثر بعدد كبنً
 التنظيمية والشخصية للموظف. 

: فالتسيب الإداري في الدؤسسة يعنى ضياع ساعات العمل في أمور غنً منتجة بل قد تكوف التسيب الإداري-ه
مؤثرة بشكل سلبي على أداء الدوظفنٌ الآخرين، وقد ينشأ التسيب الإداري نتيجة الأسلوب القيادة أو الإشراؼ، 

  1 ية السائدة في الدؤسسة.أو للثقافة التنظيم
 تحديات التي تواجهها الموارد البشريةو داء الاطرق تحسين  سادسا:

 الموارد البشرية طرق تحسين أداء -1
د   .برسنٌ الدوقف، أو العامل، أو الوظيفة :ثلبثة مداخل لتحسنٌ الأداء، تتمثل في Haynesلُػدِّ

 تحسين العامل -1-1
يعُد من أكثر العوامل صعوبة في التأثنً مقارنة بالعوامل الأخرى. وفي ىذا أف برسنٌ العامل  Haynesيرى 

 :الإطار، توجد عدة وسائل تعمل على برسنٌ أداء الدوارد البشرية في الدؤسسة، نذكر من بينها
 الوسيلة الأولذ: 

بدا في ذلك مشاكل الأداء  تتمثل في التركيز على نواحي القوة وما لغب عملو أولًا، وابزاذ ابذاه إلغابي لضو العامل،
التي يعاني منها، والاعتراؼ بأنو ليس ىناؾ فرد كامل، وأنو لا لؽكن القضاء كليًا على جوانب القصور، بل لغب 

 .تركيز الجهود على برسنٌ الأداء من خلبؿ أساليب الاستفادة لشا لدى العامل من مواىب وتنميتها
 الوسيلة الثانية: 

                                                           

ية العلوـ بن قسوـ جهيدة، قادري صورية، أثر الرضا الوظيفي على أداء الدوارد البشرية بالدؤسسة الاقتصادية، مذكرة نيل شهادة ماستر اكادلؽي، كل 1
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واءمة بنٌ ما يرغب الفرد في عملو وبنٌ ما يؤديو الفرد بامتياز، حيث إف وجود إعاقة تتمثل في التركيز على الد
نسبية بنٌ الرغبة والأداء تؤدي إلذ زيادة احتمالات الأداء الدمتاز، من خلبؿ السماح للؤفراد بأف يؤدوا الأعماؿ 

 .التي يرغبوف بها، وىذا يعني إلغاد توافق بنٌ الوظيفة واىتمامات العامل
 لوسيلة الثالثةا: 

الربط مع الأىداؼ الشخصية للعامل، وىذا يعني أف تقُنع الدؤسسة العامل بأف برسنٌ أدائو إلظا لؼدـ اىتماماتو 
 .ومصالحو الشخصية

 تحسين الوظيفة -1-2
أف التغينً في مهاـ الوظيفة سيوفر فرصًا لتحسنٌ الأداء، حيث تساىم لزتويات الوظيفة أو  Haynesيؤُكد 
في التحكم في مستوى الأداء، بحيث إنو إذا كانت لزتويات الوظيفة لشلة أو مثبطة للهمم، أو إذا كانت  العمل

 .تفوؽ مهارات العامل، أو أنها تضم مهامًا غنً مناسبة، فإف ذلك سيؤدي إلذ تدني مستوى الأداء
معرفة مدى ضرورة كل مهمة أف نقطة البداية في دراسة وسائل برسنٌ الأداء في وظيفة ما ىي  Haynesويعتبر 

ويضيف أيضًا أنو بعد برديد مهاـ الوظيفة، لغب برديد الجهة الدناسبة التي تؤدي ىذه الدهاـ،  .من مهاـ الوظيفة
حيث إف بعض الدهاـ لؽكن نقلها إلذ إدارات أو أقساـ مساندة، سواء كانت إدارية أو فنية، مع توفنً الدهارات 

 .العاملنٌ بهذه الدهاـوالصلبحيات الدناسبة لدى 
 :كما يُضيف أيضًا أف برسنٌ الوظيفة يتم من خلبؿ

  بذميع مزيد من الدهاـ التي تتطلب نفس الدستوى من الدهارة بهدؼ زيادة الارتباط بنٌ )توسيع نطاؽ الوظيفة
 .(العامل والدنتج النهائي

  1.(زيادة مستويات الدسؤولية والحرية الدعطاة للعامل)إثراء الوظيفة 
  .زيادة مستوى دافعية العاملنٌ من خلبؿ حثهم على التدوير الوظيفي لفترة من الزمن لتخفيض أو إزالة الدلل

 .ويعُطي ىذا الأسلوب، بالإضافة إلذ ذلك، منفعة للعامل وىي التدريب الدتبادؿ بنٌ العاملنٌ
 :ولضماف لصاح ىذا الأسلوب لغب مراعاة

  في الصعوبة والتعقيدأف تكوف الوظائف الدتبادلة متساوية. 
 أف تكوف فترة تبادؿ الوظائف كافية. 
 أف تكوف معدات الأداء واقعية. 

                                                           
 90، ص 2003رد البشرية، الأردف: دار وائل للنشر، علي لزمد ربابعة، إدارة الدوا 1



 الفصل الأول  والتطبيقية النظرية الادبيات                                                                
 

28 
 

إتاحة الفرصة للعاملنٌ من وقت لآخر للمشاركة في  :أيضًا لتحسنٌ الوظيفة Haynesومن الوسائل التي يراىا 
 .الدشكلبتفرؽ دراسة أو لجاف أو لرموعات معينة، وتوفنً الطرؽ اللبزمة للمسالعة في حل 

 تحسين الموقف -1-3
أف الدوقف أو البيئة التي تؤُدى فيها الوظيفة تعطي فرصًا للتغينً، الذي قد يؤدي إلذ برسنٌ  Haynesيرى 

الأداء، من خلبؿ معرفة مدى مناسبة عدد الدستويات التنظيمية والطريقة التي تم بها تنظيم الجماعة، ومدى مناسبة 
والدسؤولية، وفعالية التفاعل الدتبادؿ مع الإدارات الأخرى ومع الجمهور الدستفيد من ووضوح خطوط الاتصاؿ 

 .الخدمة
أف عمل جداوؿ عمل وتغينًىا بدا يناسب خدمة ومصلحة العامل، بالإضافة إلذ إلغاد  Haynesويضيف 

الرشد الذي أسلوب إشراؼ مناسب من خلبؿ برقيق درجة مناسبة من التناسق بنٌ أسلوب الإشراؼ ومستوى 
 .(يتمتع بو العاملوف )الدوظفوف

فإذا الضرؼ أسلوب الإشراؼ عما ىو مألوؼ أو مناسب، أو إف كاف ىناؾ قصور في التوجيو، فإف ذلك سيؤدي 
 .إلذ تثبيط لعة الدوظف أو العامل

 :ومن الأمور التي لغب مراعاتها والتي لذا دور فعاؿ في برسنٌ الأداء
 صالاتدرجة اىتماـ الدشرؼ بالات. 
 مقدار تفويضو للسلطة. 
 معاينً الأداء التي يضعها. 
 مدى متابعتو للؤعماؿ أثناء الإلصاز. 
 1.إلذ أي مدى يسمح أو يشجع الدشرؼ موظفيو على برمل الدخاطر 

 التحديات التي تواجهها إدارة الموارد البشرية -2
الجوىرية، وقد رافقت ىذه التغنًات برديات شهدت لستلف لرالات العمل في وقتنا الحاضر العديد من التغنًات 

متعددة أماـ إدارة الدوارد البشرية في سعيها لتحقيق أىدافها بذاه العاملنٌ من جهة، والدؤسسة من جهة أخرى. 
 :وفيما يلي أبرز ىذه التحديات

 الاعتماد المتزايد على التكنولوجيا الحديثة -2-1
لا شك أف التطورات التكنولوجية، وخاصة استخداـ الحواسيب والأنظمة الرقمية، قد فرضت على إدارة الدوارد 
البشرية برديات كبنًة، حيث أدت ىذه التغنًات التكنولوجية إلذ برولات جوىرية في طبيعة الأعماؿ والدهارات 
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طيط الوظيفي أكثر ألعية مستقبلًب، بدا يتناسب مع الدطلوبة. الأمر الذي لغعل من أنشطة التدريب، التنمية، والتخ
 .متطلبات ىذه التحولات

كما أف التوسع في استخداـ التكنولوجيا قد يؤدي إلذ الاستغناء عن بعض الوظائف التقليدية، ما يستدعي من 
 1.إدارة الدوارد البشرية مراجعة سياساتها وتكييفها مع ىذه الدتغنًات الجديدة

 تركيبة القوى العاملةالتغير في  -2-2
لوحظت تغنًات ملحوظة في تركيبة القوى العاملة، لاسيما في الدؤسسات الحكومية، حيث ازدادت نسبة النساء 
في سوؽ العمل، وأصبحت الدرأة تنافس الرجل في العديد من الوظائف. وىذا التوجو يفرض على إدارة الدوارد 

الدساواة في الأجور، فرص الترقية، وتوفنً بيئة عمل داعمة للمرأة،  البشرية التعامل مع متطلبات جديدة مثل: 
 .كالرعاية الطبية، إنشاء دور الحضانة، وإجازات الأمومة والرضاعة

وعلى الإدارة أف تكوف مستعدة لوضع خطط وظيفية ملبئمة تأخذ بعنٌ الاعتبار احتياجات العاملبت من 
 .الجنسنٌ على حد سواء

 في إدارة الموارد البشريةنظم المعلومات  -2-3
لكي تتمكن إدارة الدوارد البشرية من برقيق أىداؼ الدؤسسة بفعالية، فهي بحاجة إلذ نظم معلومات حديثة 
تتضمن بيانات وخطط دقيقة. ويعد التحدي الأكبر أماـ الدؤسسات الكبرى اليوـ ىو قدرتها على تقدنً معلومات 

 .ارات رشيدة بشأف العاملنٌ، من خلبؿ قواعد بيانات إلكترونية متكاملةذات قيمة للئدارة تساعدىا في ابزاذ قر 
 تغير القيم والاتجاىات -2-4
تلعب القيم والدعتقدات دوراً لزورياً في إدارة الدوارد البشرية، إذ تؤثر بشكل مباشر على دوافع وسلوؾ   

 .العاملنٌ على لستلف الدستويات التنظيمية
أف ىناؾ ابذاىات سلبية شائعة بنٌ القوى العاملة، خاصة في القطاع  وقد أظهرت بعض الدراسات  

الحكومي، مثل التهرب من الدسؤولية، مقاومة التغينً، الطفاض دافع الإلصاز، غياب الأسلوب العملي في التفكنً، 
 .ضعف الانتماء الوظيفي، والتسيب في الالتزاـ بالدواعيد

على عاتق إدارة الدوارد البشرية، التي لغب أف تسعى لاستثمار القوى وتعتبر ىذه الابذاىات بردياً كبنًاً   
 2.العاملة بشكل فعّاؿ عبر برامج توعوية وبرفيزية
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 العائد والتعويض المادي للعاملين -2-5
يؤدي التضخم الاقتصادي إلذ مطالبة العاملنٌ بأجور أعلى، في حنٌ تعجز العديد من الدؤسسات عن   

الدطالب. كما أف ضعف مستوى الأجور وعدـ توفر الحوافز الكافية يؤثر سلبًا على أداء العاملنٌ، وقد تلبية ىذه 
 .يدفعهم للبحث عن وظائف إضافية خارج نطاؽ العمل الرسمي

ومن جهة أخرى، فإف عدـ جدية تقارير الأداء السنوية، وضعف فعالية نظم الحوافز، يشكل عبئًا إضافيًا على 
 .د البشرية في برفيز العاملنٌ على بذؿ الجهد وبرقيق الأداء الأمثلإدارة الدوار 

 زيادة حجم القوى العاملة -2-6
نتيجة التوسع في التعليم الجامعي، أصبح ىناؾ تباين كبنً بنٌ الدوظفنٌ من حيث الدستوى التعليمي،   

 :نٌوالثقافي، والدهاري. وىذا لُػمل إدارة الدوارد البشرية مسؤوليتنٌ رئيسيت
 .إدارة موظفنٌ ذوي مؤىلبت علمية لستلفة، ما يستدعي توفر كفاءات مناسبة في إدارات الدوارد البشرية .1
 .إعداد برامج تدريبية وتنموية لتطوير قدرات الدديرين والدوظفنٌ على حد سواء .2

التخصصات الدختلفة، من وعليو، يتوجب على إدارة الدوارد البشرية العمل على تنمية الكفاءات الدطلوبة لدواكبة 
 1 .خلبؿ استخداـ البرامج التدريبية والتطويرية الحديثة والدستمرة
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 دارة وتحسين أداء الموارد البشريةالاو المطلب الثالث : العلاقة بين القيادة 
 حيث الدعاصرة، التحديات مع التكيّف على وقادرة ناجحة منظمات بناء في أساسية دعامة القيادة بُسثّل  

 عصر ففي. قدراتها وتعزيز البشرية الدوارد لتطوير دافعة قوة لتصبح الدباشر الإشراؼ في التقليدي دورىا تتجاوز
 تستوعب قيادة إلذ الحاجة تبرز العمل، بيئات داخل الثقافات وتنوع الدتسارعة التكنولوجية بالتغنًات يتسم

 بتحديد يكتفي لا الناجح فالقائد. التنافسي التميز لتحقيق توظيفها على وتعمل والتنظيمية، البشرية التعقيدات
 تبني خلبؿ ومن. الجماعية والدسؤولية بالانتماء الشعور لديو وبزلق الفريق، تلهم مشتركة رؤية يبني بل الأىداؼ،
 إشراؼ ألظاط وتبني الفعّاؿ التواصل تعزيز عبر الدوقف برسنٌ مثل ،"ىاينز" طرحها التي كتلك علمية منهجيات

 الوظيفة برسنٌ حتّ أو والقدرات، الديوؿ مع الدهاـ وتكييف الدواىب تنمية على التركيز عبر العامل برسنٌ أو مرنة،
 مساحة إلذ العمل بيئة برويل في لزورياً  عاملبً  القيادة تُصبح برفيزاً، أكثر لتصبح تصميمها إعادة عبر نفسها
 إدارة مثل البشرية، الدوارد لإدارة الاستراتيجية التحديات عن ينفصل لا القيادة دور أف كما. والإنتاجية للئبداع
 القيم مع التوظيف سياسات ومواءمة البشرية، العمليات مع الذكية التقنيات ودمج العمل، في الدختلفة الأجياؿ
 مع التكيّف، في والدرونة القرارات ابزاذ في الحكمة بنٌ تدمج التي ىي الفعّالة القيادة فإف لذا،. الدتغنًة المجتمعية
 لأي النابض القلب لغعلها لشا الدوظفنٌ، رفاىية وضماف التنظيمية الأىداؼ برقيق بنٌ التوازف على الحفاظ

 .التنظيمي والأداء البشرية للموارد ناجحة استراتيجية
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 :  التطبيقية الدراسات :  نيالمبحث الثا
الدراسات السابقة تعُد ركيزة أساسية يعتمد عليها الباحث في إعداد بحثو، إذ بسدّه بالأفكار والإجراءات   

التي تساعده في إلغاد حلوؿ لدشكلتو، وتوضح لو الجوانب الغامضة الدتعلقة ببحثو، كما ترُشده إلذ الدراجع والدصادر 
ومن ىذا الدنطلق، فقد اعتمدنا في دراستنا على لرموعة من الدراسات التي وجدنا أنها بزدـ موضوع بحثنا  ،الدناسبة

 .وتسهم في تنظيم مساره وتوجيهو بالشكل الصحيح
وانطلبقاً لشا سبق، سنستعرض الدراسات السابقة ذات الصلة بدوضوع دراستنا، حيث قمنا بتصنيفها وفقًا لدعيار 

"، كما تم ترتيبها زمنيًا من الأقدـ إلذ الدوارد البشريةغنً الدستقل "القيادة" والدتغنً التابع "أداء ارتباطها بالدت
 .الأحدث

 المطلب الاول : الدراسات السابقة 
 :الدراسات العربية-1
 (2007دراسة محمد إبراىيم مجممي) 

بالنمو المهني لدى العاملين في بعنوان: "أنماط القيادة في بعض المؤسسات الصناعية الخاصة وعلاقتها 
 ."المملكة العربية السعودية

ىدفت ىذه الدراسة إلذ فهم الدور الذي تلعبو ألظاط القيادة الدختلفة في الدؤسسات الصناعية، وعلبقتها بالنمو 
 .الدهني للعاملنٌ

 :منهج الدراسة وأدوات جمع البيانات -
واستخدـ الباحث في جمع البيانات أدوات متعددة بسثلت في: اعتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي، 

 .الدلبحظة، الدقابلة، والاستمارة
 :مجتمع وعينة الدراسة -

مصنعًا،  1203تمثل مجتمع الدراسة في جميع العاملين بالمصانع الخاصة بمدينة الرياض، والبالغ عددىا 
 311عشوائية من العاملين، بلغ عدد أفرادىا عاملًا. وقد تم اختيار عينة  111,965وعدد العمالة فيها 

 .عاملًا 
 :نتائج الدراسة -

توصلت الدراسة إلذ أف ألظاط القيادة الثلبثة )الأوتوقراطية، الدلؽقراطية، والفوضوية( بُسارَس في الدصانع الخاصة 
هني ولظط القيادة بددينة الرياض، كما كشفت عن وجود علبقة ارتباطية إلغابية دالة إحصائيًا بنٌ النمو الد

 .الدلؽقراطية، تليها الأوتوقراطية، في ىذه الدؤسسات
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 :التعقيب -
تناولت ىذه الدراسة متغنً القيادة، وىو أحد العناصر الدهمة في دراستنا، وقد أفادتنا في توضيح مفهوـ القيادة 

في أف ىذه الدراسة بحثت العلبقة  وأساليبها الدختلفة، لشا ساعدنا في بناء فرضياتنا. أما أوجو الاختلبؼ، فتتمثل
، إضافة إلذ  البشرية الدوارد أداءالقيادة في برسنٌ  بنٌ ألظاط القيادة والنمو الدهني، بينما ركزت دراستنا على

 .اختلبؼ زماف ومكاف إجراء الدراسة
 ( 2008دراسة عبد العزيز بن علي بن أحمد السلمان) 

وعلبقتو بدافعية الإلصاز لدى لاعبي الألعاب الجماعية بدملكة العربية  بعنواف: "السلوؾ القيادي للمدرب الرياضي
 ."السعودية

ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على السلوؾ القيادي لدى مدربي لاعبي الألعاب الجماعية لفئة الدرجة الأولذ في 
ن، سنوات الخبرة في لراؿ أندية الدنطقة الشرقية، بالإضافة إلذ دراسة تأثنً بعض الدتغنًات مثل الجنس، الس

 .التدريب، وطبيعة الدهنة
 :منهج الدراسة وأدوات جمع البيانات -

اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي الدسحي، واستخدـ مقياس السلوؾ القيادي لددربي الألعاب الجماعية من 
 (1990إعداد أبو زيد )

 :مجتمع وعينة الدراسة -
 .لاعبًا من أندية الدرجة الأولذ في الدنطقة الشرقية 622ومدرباً  67تكونت عينة الدراسة من 

 :نتائج الدراسة -
  وُجدت علبقة ارتباطية بنٌ السلوؾ القيادي الذي لؽارسو مدربو الألعاب الجماعية لفئة الدرجة الأولذ ودافعية

 .الإلصاز لدى اللبعبنٌ
  القيادي للمدربنٌ في بعُدي الدشاركة والسلوؾ وُجدت علبقة ذات دلالة إحصائية بنٌ طبيعة الدهمة والسلوؾ

 .الدلؽقراطي، وذلك لصالح الددربنٌ الدتفرغنٌ
  ٌوُجدت علبقة ذات دلالة إحصائية بنٌ سنوات الخبرة في المجاؿ الرياضي ودافعية الإلصاز، وذلك لصالح اللبعبن

 .سنوات 5إلذ  1ذوي الخبرة من 
  ٌالسن ودافعية الإلصاز لدى اللبعبنٌلد تُسجل فروؽ ذات دلالة إحصائية بن. 
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 :التعقيب -
، غنً أف الفارؽ يكمن في الدتغنً التابع، حيث ركزت على ةتتقاطع ىذه الدراسة مع دراستنا في تناولذا لدتغنً القياد

داخل الدؤسسة. كما بزتلف  البشرية الدوارد أداءدافعية الإلصاز لدى لاعبي الألعاب الجماعية، بينما تناولت دراستنا 
 .الدراستاف من حيث الدكاف والزماف وعينة البحث

 ( 2010دراسة حسين مرضي الدوسري) 
 ."بعنوان: "الأنماط القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي في كلية التقنية بالخرج من وجهة نظر الموظفين

 القيادة الإدارية بالرضا الوظيفي؟انطلقت ىذه الدراسة من تساؤل رئيسي مفاده: ما علاقة أنماط 
 :منهج الدراسة وأدوات جمع البيانات -

 .اعتمد الباحث في دراستو على الدنهج الوصفي، واستخدـ الاستبياف كأداة لجمع البيانات وبرليل النتائج
 :مجتمع وعينة الدراسة -

 165السعودية، وقد بلغت عينة الدراسة تكوف لرتمع الدراسة من موظفي كلية التقنية بالخرج في الدملكة العربية 
 .موظفًا

 :نتائج الدراسة -
 .توصلت الدراسة إلذ أف النمط الأوتوقراطي ىو النمط القيادي السائد، يليو النمط التشاركي، ثم النمط الحر

 :التعقيب -
تتقاطع ىذه الدراسة مع دراستنا في الدتغنً الدستقل، وىو القيادة، وقد أفادتنا في برديد ألظاط القيادة  

)الأوتوقراطي، التشاركي، الحر( والنمط الأكثر فاعلية في التعامل مع الدوظفنٌ. أما الاختلبؼ فيكمن في الدتغنً 
 البشرية. الدوارد أداءركزت دراستنا على برسنٌ التابع، حيث تناولت ىذه الدراسة الرضا الوظيفي، في حنٌ 

 ( 2006-2004دراسة صالح جيلح) 
دراسة مجمع صيدال"، رسالة ماجستير، كلية العلوم  –بعنوان: "أثر القيادة الإدارية على أداء العاملين 

 .الاقتصادية وعلوم التسيير، قسم العلوم الاقتصادية، جامعة الجزائر
 :سؤال رئيسي مفادهانطلقت ىذه الدراسة من 

 كيف لؽكن للقيادة الإدارية أف تساىم في رفع أداء العاملنٌ بالدؤسسة؟ 
 :وتفرعت عنو لرموعة من الأسئلة الفرعية، من بينها

 ىل لؽنح القادة الإداريوف في لرمع صيداؿ اىتمامًا متوازناً بالعمل والعاملنٌ؟ 
 ملنٌ؟ما مدى مسالعة القادة الإدارينٌ في برسنٌ أداء العا 
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 :منهج الدراسة وأدوات جمع البيانات -
اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي، بالإضافة إلذ منهج دراسة الحالة، كما استخدـ لرموعة من 

 .الأدوات العلمية شملت: الدسح الكتابي، الدلبحظة، الدقابلة، والاستمارة
 :مجتمع وعينة الدراسة -

 .فردًا من موظفي الإدارة ومرؤوسيهم في لرمع صيداؿ 32أجُريت الدراسة على عينة مكونة من 
 :نتائج الدراسة -
  أظهرت الدراسة أف القادة الإدارينٌ في لرمع صيداؿ يعتمدوف بشكل رئيسي على السلطة الرسمية لإقناع

 .لدناخ الداخلي للمؤسسة ومستقبلهاالدرؤوسنٌ بتحقيق أىداؼ الدؤسسة، لشا أدى إلذ بروز صراعات تهدد ا
  لوحظ ميل القادة لضو اتباع حلوؿ وسطى لتحقيق توازف بنٌ الاىتماـ بالعمل والإنتاج وبنٌ تلبية حاجات

 .الدرؤوسنٌ، لشا يعكس نوعًا من العجز في برقيق رضا الدرؤوسنٌ الكامل
 :التعقيب -
تتقاطع ىذه الدراسة مع دراستنا من حيث تناولذا للمتغنًين الرئيسينٌ: القيادة والأداء، وقد أفادتنا في   

توضيح الدفاىيم الدرتبطة بهذين الدتغنًين. أما أوجو الاختلبؼ فتتمثل في مكاف وتاريخ إجراء الدراسة، بالإضافة إلذ 
 .طبيعة العينة الدستخدمة

 ( 2015-2014دراسة كيدر عمار) 
دراسة حالة مؤسسة سونلغاز  –تأثير القيادة الإدارية على أداء العاملين في المؤسسة الاقتصادية " :بعنوان

 ".بمديرية التوزيع
 :انطلقت ىذه الدراسة من التساؤلات التالية

 ما طبيعة ظاىرة القيادة الإدارية؟ 
 ما طبيعة الأداء الوظيفي، وكيف يتم تقسيمو؟ وما أىم سبل برسينو؟ 
 ما ىي الوسائل القيادية التي يستخدمها القائد الإداري للتأثنً على أداء الأفراد داخل الدؤسسة؟ 

 :منهج الدراسة وأدوات جمع البيانات -
اعتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي، واستخدـ الباحث في جمع البيانات كلبا من: الدلبحظة، الدقابلة، 

 .والاستمارة
 :الدراسة مجتمع وعينة -
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شمل لرتمع الدراسة جميع عماؿ مؤسسة سونلغاز من إطارات وعماؿ تنفيذينٌ دوف استثناء، حيث تضم مديرية 
عاملًب،  322التوزيع بالأغواط ثلبث مقاطعات ىي: مقاطعة أفلو، ومقاطعة حاسي الرمل، بدجموع يد عاملة بلغ 

 .وىو ما لؽثل لرتمع الدراسة
 :نتائج الدراسة -

 :الدراسة بعد إجراء التحليل الإحصائي إلى النتائج التاليةتوصلت 
  وجود علبقة إلغابية ذات دلالة إحصائية بنٌ القيادة الإدارية ومتغنًاتها الثلبثة ومستوى الأداء الوظيفي، مع

 .ارتفاع ملحوظ في مستوى الأداء لدى الأفراد
 :التعقيب -

تناولذا للمتغنًين الأساسينٌ: القيادة والأداء، وقد أفادتنا في بناء الجانب تتقاطع ىذه الدراسة مع دراستنا الحالية في 
النظري الدتعلق بالدتغنًين الدستقل والتابع، كما ساعدتنا في اختيار أدوات جمع البيانات الدناسبة، والدتمثلة في: 

 .جم العينة ولرتمع الدراسةالدلبحظة، الدقابلة، والاستمارة. أما أوجو الاختلبؼ بنٌ الدراستنٌ فتتمثل في ح
 ( 2014دراسة بوخلوة باديس وقمو سهيلة) 

دراسة ميدانية في مؤسسة مطاحن جديع  –آثار أنماط القيادة الإدارية على الأداء الوظيفي " :بعنوان
 ".بتقرت، ولاية ورقلة

 :انطلقت ىذه الدراسة من التساؤلنٌ التالينٌ
  ما آثار ألظاط القيادة الإدارية )القيادة التحويلية، القيادة التبادلية، قيادة عدـ التدخل( على الأداء الوظيفي

 للعاملنٌ في مؤسسة مطاحن جديع بتقرت من وجهة نظرىم؟
  ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تصورات أفراد عينة الدراسة حوؿ ألظاط القيادة الإدارية السائدة في
لدؤسسة ومستوى الأداء الوظيفي للعاملنٌ تعزى للمتغنًات الدلؽغرافية )الجنس، العمر، التحصيل العلمي، عدد ا

 سنوات الخبرة، الدوقع الوظيفي(؟
 :منهج الدراسة وأدوات جمع البيانات -

 التابع، وقد اعتمدت الدراسة على الدنهج التحليلي بهدؼ التعرؼ على تأثنً أبعاد الدتغنً الدستقل على الدتغنً
 .استخدـ الباحثاف الاستمارة كأداة رئيسية لجمع البيانات

 :مجتمع وعينة الدراسة -
 107تكوف لرتمع الدراسة من جميع العاملنٌ في مؤسسة مطاحن جديع بتقرت بولاية ورقلة، والبالغ عددىم 

 .فردًا بطريقة العينة العشوائية 98موظفنٌ، وتم اختيار عينة مكونة من 
 :نتائج الدراسة -
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 :توصلت الدراسة إلذ عدد من النتائج، من أبرزىا
  وجود أثر ذي دلالة إحصائية لنمطي القيادة التحويلية والتبادلية على الأداء الوظيفي عند مستوى دلالة

0.05. 
 عدـ وجود أثر ذي دلالة إحصائية لنمط قيادة عدـ التدخل على الأداء الوظيفي عند نفس مستوى الدلالة. 
  وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في وجهات نظر أفراد العينة حوؿ ألظاط القيادة الإدارية ومستوى الأداء

الوظيفي للعاملنٌ تعزى لاختلبؼ الجنس، العمر، التحصيل العلمي، عدد سنوات الخبرة، والدوقع الوظيفي عند 
 .0.05مستوى دلالة 

 :التعقيب -
وتأثنًىا على الأداء الوظيفي، وقد استفدنا منها في دراستنا من خلبؿ تناولذا تناولت ىذه الدراسة ألظاط القيادة  

للمتغنًين وما توصلت إليو من نتائج ساعدتنا في بناء الإطار النظري، إلا أف أوجو الاختلبؼ تبرز في طريقة 
 .صياغة الفرضيات ومنهجية الدراسة من حيث لرتمع الدراسة والعينة وأسلوب التحليل

 الدارسات الأجنبية :  -2
 (1950دراسة أوىايو )-2-1

البحث عن العوامل المحددة لسلوك القائد ومعرفة آثار النمط القيادي على مستوى الأداء " :بعنوان
وتعُد ىذه الدراسة من أبرز الدراسات التي أُجريت ضمن البحوث الكبرى التي ظهرت ، "الوظيفي لجماعة العمل

 .ثانيةبعد الحرب العالدية ال
 :منهج الدراسة وأدوات جمع البيانات -

اعتمد الباحثوف في ىذه الدراسة على أدوات متنوعة لجمع البيانات، بسثلت في الدلبحظة، والدقابلة، بالإضافة إلذ 
استخداـ استبياننٌ منفصلنٌ: أحدلعا لقياس أسلوب القيادة كما يراه القائد نفسو، والآخر لقياس الأسلوب 

 .وجهة نظر مرؤوسي القائدالقيادي من 
 :نتائج الدراسة -

 :أظهرت نتائج الدراسة وجود سلوكنٌ قيادينٌ رئيسينٌ، لعا
 ويشنً إلذ مدى قدرة القائد على تنظيم وبرديد العمل الدطلوب، وتأسيس شبكة اتصالات،  :الدبادأة والتنظيم

 .وتقونً أداء جماعة العمل
 ة، والاحتراـ الدتبادؿ، والدودة، والاىتماـ برفاىية العاملنٌ، ولؽثل وىو السلوؾ الذي يتجلى في الثق :التعاطف

 .أسلوب القيادة الدوجو لضو الأفراد
 :التعقيب -
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تناولت ىذه الدراسة متغنًي دراستنا الحالينٌ، والدتمثلنٌ في النمط القيادي والأداء، وقد استفدنا منها في   
الاختلبؼ بنٌ الدراستنٌ يتمثل في أسلوب التحليل والدعالجة، إضافة الجوانب النظرية وفي اختيار الدنهج. غنً أف 

 .إلذ اختلبؼ عينة الدراسة
 :دراسة جامعة ميتشغان-2-2

في الوقت الذي كانت بُذرى فيو أبحاث في ولاية أوىايو، أُجريت أيضًا سلسلة من الدراسات حوؿ القيادة في 
وىدفت إلذ برديد الألظاط السلوكية للقيادة التي  ،"والاىتماـ بالدوظفالاىتماـ بالعمل " :جامعة ميتشغاف، بعنواف

 .تؤدي إلذ رفع مستوى الأداء والرضا لدى العاملنٌ
 :نتائج الدراسة

 :أظهرت نتائج الدراسة وجود أسلوبنٌ قيادينٌ رئيسينٌ، لعا
 واستخداـ القوة الشرعية والقسرية، يتميز بالتركيز على الإشراؼ الدباشر،  :الأسلوب القيادي الذي يهتم بالعمل

 .والالتزاـ بجداوؿ الإنتاج، وتقونً أداء العاملنٌ
 ٌيركز على تفويض السلطة، والاىتماـ بدصالح وحاجات الدوظفنٌ :الأسلوب القيادي الذي يهتم بالدوظفن. 

 :التعقيب
د استفدنا منها في برديد تتوافق ىذه الدراسة مع موضوعنا من حيث تناولذا لألظاط السلوؾ القيادي، وق  

تلك الألظاط، وكذلك في توضيح الفروؽ بنٌ الأسلوب الذي يركز على العمل وذلك الذي يركز على الدوظف. 
 .ومع ذلك، يظل الاختلبؼ بنٌ الدراستنٌ قائمًا من حيث الزماف والدكاف واختلبؼ الثقافات بنٌ البلداف

   :Woodard (1994) دراسة وودارد 1-3-
"الأنماط القيادية لدى مديري المدارس وعلاقتها بدافعية المعلم نحو العمل بولاية جورجيا في بعنواف: 

 ."الولايات المتحدة الأمريكية
 :أىداف الدراسة

 برديد الألظاط القيادية لدى مديري الددارس الدتوسطة في ولاية جورجيا. 
 برديد مستوى دافعية الدعلم لضو العمل. 
 قة بنٌ الألظاط القيادية لدى مديري الددارس الدتوسطة ودافعية الدعلم للعملالكشف عن العلب. 

 :منهج الدراسة وأدوات جمع البيانات
استخدمت الدراسة الدنهج الوصفي، واعتمد الباحث على استبياننٌ، الأوؿ لوصف السلوؾ القيادي، والثاني 

  .لقياس دافعية الدعلم لضو العمل
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 :مجتمع وعينة الدراسة
 .مدارس متوسطة بولاية جورجيا الأمريكية 10معلماً يعملوف في  420تكوف لرتمع الدراسة من 

 :نتائج الدراسة
 :توصلت الدراسة إلذ النتائج التالية

 وجود علبقة ارتباطية متوسطة بنٌ النمط القيادي لدديري الددارس ودافعية الدعلمنٌ لضو العمل. 
  الدعلمنٌ يكونوف أكثر دافعية لتحقيق أىداؼ برنامج الددرسة عندما أظهرت الدراسة دلالة إحصائية بأف

 .يعملوف برت إدارة مدير لؽتلك مهارات قيادية عالية
 :التعقيب

الدعلم لضو العمل، وقد استفدنا منها في التعرؼ على ألظاط القيادة كجزء من دراستنا. أما الاختلبؼ فيكمن في  
 .ة دافعية الدعلمنٌ، بينما تركز دراستنا على القيادة والأداء في مؤسسة صناعيةالدتغنً التابع، حيث تناولت الدراس

 :التعقيب العام على الدراسات السابقةالمطلب الثاني : 
 وأبعاد القيادةتنوعت الدراسات السابقة التي تناولناىا في دراستنا الحالية، والتي تركزت حوؿ موضوع   

. وقد تم الاستعانة بأىم ىذه الدراسات التي تشترؾ في الدتغنًات الأساسية ذات الصلة البشرية الدوارد أداء برسنٌ
 الدوارد أداءبدوضوع دراستنا، وذلك بهدؼ الإلداـ الكامل بالدفاىيم والنظريات الدرتبطة بالقيادة وتأثنًىا على 

دراستنا الحالية، كما ساعدتنا في توسيع . شكّلت ىذه الدراسات الديدانية نقطة انطلبؽ مهمة لنا لإجراء البشرية
فهمنا للموضوع، ومنحنا معلومات قيمة حوؿ طبيعة العلبقة بنٌ القيادة والأداء، باعتبارلعا من أبرز الدتغنًات الدؤثرة 

 .في البيئة التنظيمية للمؤسسات
ج والأساليب على الرغم من التنوع في لرالات وبزصصات الدراسات السابقة، وكذلك اختلبؼ الدناى  

التي اتبعتها في معالجة موضوع القيادة والأداء، إلا أف ىناؾ نقاط تقارب واضحة بينها وبنٌ موضوع دراستنا، لؽكن 
 :تلخيصها في ما يلي

 .التركيز الكبنً على ألعية القيادة الإدارية ودورىا في توجيو وبرفيز العاملنٌ .1
 .كهدؼ أساسي من أىداؼ القيادةالاىتماـ بتحسنٌ الأداء للعاملنٌ في الدؤسسات   .2

أما من حيث نقاط الاختلبؼ مع دراستنا، فتتمثل في طبيعة الإشكالية البحثية التي انطلقت منها كل  
دراسة، بالإضافة إلذ تعدد الأسئلة الفرعية التي طرحتها والتي بزتلف في لزتواىا وأىدافها عن تلك التي نبحثها في 

نهج التحليل والتناوؿ، حيث اتبعت دراستنا أسلوباً برليليًا يتناسب مع خصوصيات دراستنا الحالية. كما لؼتلف م
 .المجتمع والعينة الدختارة، ما لغعل منهجيتنا فريدة مقارنة بالدراسات السابقة
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عرفة ، وىو ما يثري الد البشرية الدوارد أداء برسنٌ وأبعاد للقيادةتقدـ دراستنا إسهامًا مهمًا من خلبؿ التركيز على 
 .النظرية والتطبيقية في ىذا المجاؿ

لقد كانت الدراسات السابقة مرجعًا غنيًا أفادنا في تعميق فهم موضوعنا، وأمدتنا بإطار نظري قوي   
يعتمد على عدد من النظريات ذات الصلة التي استندنا إليها في برليل وتفسنً النتائج. كما ساعدتنا ىذه 

ار العينة الدناسبة، وصياغة بعض عناصر استمارة جمع البيانات، لشا ساىم في تعزيز الدراسات في توجيو عملية اختي
 .جودة البحث ودقتو

بالتالر، لؽكن القوؿ إف ىذه الدراسات شكلت قاعدة معرفية متينة ودعامة أساسية لبحثنا، وساعدتنا في   
 البشرية. الدوارد أداء وبرسنٌ رسم مسار واضح يسهل من خلبلو فهم وبرليل العلبقة بنٌ القيادة

  موقع الدراسة الحالية من الدراسات السابقة :  لثالمطلب الثا
 : ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة02الجدول 

 (2007دراسة محمد إبراىيم مجممي) -1

 العناصر الدراسات السابقة الدراسة الحالية

 دور القيادة في برسنٌ أداء الدوارد البشرية
دراسة العلبقة بنٌ ألظاط القيادة )الأوتوقراطية، الدلؽقراطية، الفوضوية( 

 الحدود الموضوعية .والنمو الدهني للعاملنٌ في الدؤسسات الصناعية

 الحدود الزمانية 2007عاـ  2025سنة 
 الحدود المكانية .السعوديةالدصانع الخاصة بددينة الرياض، الدملكة العربية  الجزائر –مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً 

 موظفو مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً
 111,965مصنعًا بالرياض، وعددىم  1203جميع العاملنٌ في 

 .عاملًب  311عاملًب، تم اختيار عينة عشوائية من 
مجتمع و عينة 

 الدراسة

 .(نمو الدهني )تابعألظاط القيادة )مستقل( وال القيادة )مستقل(، أداء الدوارد البشرية )تابع(
نموذج و متغيرات 

 الدراسة
 المنهج العلمي .الدنهج الوصفي التحليلي الدنهج الوصفي التحليلي

 استبياف، برليل إحصائي باستخداـ أدوات مثل
SPSS الأدوات المستخدمة .الدلبحظة، الدقابلة، الاستمارة 
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 (2010) الدوسري مرضي حسين دراسة -2
 العناصر الدراسات السابقة الدراسة الحالية

 دور القيادة في برسنٌ أداء الدوارد البشرية
دراسة السلوؾ القيادي للمدرب الرياضي وعلبقتو بدافعية الإلصاز 

 الحدود الموضوعية .لدى لاعبي الألعاب الجماعية

 الحدود الزمانية 2008عاـ  2025سنة 
 الحدود المكانية .أندية الدرجة الأولذ بالدنطقة الشرقية، الدملكة العربية السعودية الجزائر –مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً 

 .لاعبًا من أندية الدرجة الأولذ 622مدرباً و 67 موظفو مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً
مجتمع و عينة 

 الدراسة

)مستقل(، دافعية الإلصاز )تابع(، مع دراسة تأثنً السلوؾ القيادي  أداء الدوارد البشرية )تابع(برسنٌ القيادة )مستقل(، 
 .متغنًات وسيطة كالجنس، السن، الخبرة، وطبيعة الدهمة

نموذج و متغيرات 
 الدراسة

 المنهج العلمي .الدنهج الوصفي الدسحي الدنهج الوصفي التحليلي
 استبياف، برليل إحصائي باستخداـ أدوات مثل

SPSS 
الألعاب الجماعية )إعداد أبو زيد،  مقياس السلوؾ القيادي لددربي

 الأدوات المستخدمة .(1990

 (2010) الدوسري مرضي حسين دراسة -3
 العناصر الدراسات السابقة: الدراسة الحالية

 الحدود الموضوعية علبقة ألظاط القيادة بالرضا الوظيفي دور القيادة في برسنٌ أداء الدوارد البشرية
 الزمانية الحدود 2010سنة  2025سنة 

 الحدود المكانية السعودية –كلية التقنية بالخرج  الجزائر –مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً 
 مجتمع وعينة الدراسة موظفًا من كلية التقنية 165 موظفو مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً

 نموذج ومتغيرات الدراسة الرضا الوظيفي )تابع(القيادة )مستقل(،  أداء الدوارد البشرية )تابع(برسنٌ القيادة )مستقل(، 
 المنهج العلمي الدنهج الوصفي الدنهج الوصفي التحليلي

 الأدوات المستخدمة )الجمع والتحليل( استبياف SPSS استبياف، برليل إحصائي باستخداـ أدوات مثل
 

 (2006-2004) جيلح صالح دراسة -4
 العناصر الدراسات السابقة  الدراسة الحالية

 الحدود الموضوعية أثر القيادة الإدارية على أداء العاملنٌ دور القيادة في برسنٌ أداء الدوارد البشرية
 الحدود الزمانية 2006 – 2004 2025

 الحدود المكانية الجزائر –لرمع صيداؿ  الجزائر –مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً 
 مجتمع وعينة الدراسة فردًا من الإدارة ومرؤوسيهم 32 بالدغنًموظفو مديرية الأشغاؿ العمومية 

أداء الدوارد البشرية  برسنٌالقيادة )مستقل(،
 نموذج ومتغيرات الدراسة (القيادة الإدارية )مستقل(، الأداء )تابع )تابع(

 المنهج العلمي وصفي برليلي + دراسة حالة وصفي برليلي
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 العناصر الدراسات السابقة  الدراسة الحالية
 الأدوات المستخدمة )الجمع والتحليل( مقابلة، استمارة، مسح كتابيملبحظة،  استبياف، برليل إحصائي

  (2015-2014) عمار كيدر دراسة -5
 العناصر الدراسات السابقة: الدراسة الحالية

 الحدود الموضوعية تأثنً القيادة الإدارية على الأداء دور القيادة في برسنٌ أداء الدوارد البشرية
 الزمانيةالحدود  2015 – 2014 2025

 الحدود المكانية الأغواط –مؤسسة سونلغاز  مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً
 مجتمع وعينة الدراسة (عاملًب  322جميع العاملنٌ (  موظفو مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً

أداء الدوارد البشرية  برسنٌالقيادة )مستقل(،
 )تابع(

 ومتغيرات الدراسةنموذج  القيادة مستقل، الأداء تابع

 المنهج العلمي وصفي برليلي وصفي برليلي
 (الأدوات المستخدمة )الجمع والتحليل ملبحظة، مقابلة، استمارة استبياف، برليل إحصائي

 

    (2014) سهيلة وقمو باديس بوخلوة دراسة -6
 العناصر 2014الدراسات السابقة الدراسة الحالية

داء الدوارد الافي برسنٌ  الدتبعة  دور القيادة
 البشرية

 الحدود الموضوعية آثار ألظاط القيادة على الأداء الوظيفي

 الحدود الزمانية 2014 2025
 الحدود المكانية ورقلة –مطاحن جديع بتقرت  مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً

 وعينة الدراسة مجتمع 98موظفنٌ، العينة:  107 موظفو مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً
 نموذج ومتغيرات الدراسة الأداء ←ألظاط القيادة )برويلية، تبادلية، عدـ التدخل(  اداء الدوارد البشرية  برسنٌ ←لظط القيادة 

 المنهج العلمي برليلي وصفي برليلي
 الأدوات المستخدمة )الجمع والتحليل( استمارة وبرليل إحصائي استبياف، برليل إحصائي

 

 (1950) أوىايو دراسة -7
 العناصر الدراسات السابقة: الدراسة الحالية

في برسنٌ أداء الدوارد  الدتبعة دور القيادة 
 البشرية

 الحدود الموضوعية العوامل المحددة لسلوؾ القائد وتأثنًه على الأداء

 الحدود الزمانية 1950 2025
 الحدود المكانية أمريكا –أوىايو ولاية  الجزائر –مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً 

 مجتمع وعينة الدراسة غنً لزددة بدقة )عدة قيادات ومؤسسات( موظفو مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً
 نموذج ومتغيرات الدراسة العمل جماعة أداء ←سلوؾ القائد  اداء الدوارد البشرية  برسنٌ ←لظط القيادة 
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 العناصر الدراسات السابقة: الدراسة الحالية
 المنهج العلمي مقابلة، استبياناتملبحظة،  وصفي برليلي، استبياف
 الأدوات المستخدمة )الجمع والتحليل( استبياناف، ملبحظة، مقابلة استبياف، برليل إحصائي

 ميتشغان دراسة جامعة -8
 العناصر الدراسات السابقة: الدراسة الحالية

 الحدود الموضوعية الأداء والرضاأساليب القيادة الدؤثرة في  دور القيادة في برسنٌ أداء الدوارد البشرية
 الحدود الزمانية خمسينيات القرف الداضي 2025

 الحدود المكانية أمريكا –جامعة ميتشغاف  الجزائر –مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً 
 مجتمع وعينة الدراسة موظفوف في مؤسسات أمريكية موظفو مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً

 نموذج ومتغيرات الدراسة والرضا الأداء ←أسلوب القيادة  البشرية الدوارد أداء ←القيادة 
 المنهج العلمي دراسات ميدانية وبرليل سلوكي وصفي برليلي

 الأدوات المستخدمة )الجمع والتحليل( ملبحظة، مقابلبت، برليل سلوكي استبياف، برليل إحصائي

 ميتشغان دراسة جامعة -9
 العناصر الدراسات السابقة: الدراسة الحالية

 الحدود الموضوعية الألظاط القيادية وعلبقتها بدافعية الدعلم دور القيادة في برسنٌ أداء الدوارد البشرية
 الحدود الزمانية 1994 2025

 الحدود المكانية أمريكا –مدارس متوسطة في جورجيا  الجزائر –مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً 
 مجتمع وعينة الدراسة مدارس 10معلمًا في  420 مديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنًموظفو 

 نموذج ومتغيرات الدراسة الدعلمنٌ دافعية ←ألظاط القيادة  البشرية الدوارد أداء ←لظط القيادة 
 المنهج العلمي وصفي وصفي برليلي

 والتحليل(الأدوات المستخدمة )الجمع  استبياناف استبياف، برليل إحصائي
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 خلاصة الفصل
تعُد القيادة التنظيمية ركناً أساسياً في لصاح الدؤسسات وتطورىا، إذ بسثل القوة المحركة التي توجو الأفراد 

الدنظمة وظروفها، وبرفزىم لضو برقيق أىداؼ الدؤسسة بكفاءة وفعالية. وتتنوع ألظاط وأساليب القيادة وفقاً لطبيعة 
غنً أف القائد الفعّاؿ ىو من لؽتلك القدرة على التأثنً الإلغابي في سلوؾ العاملنٌ، وبرفيزىم على الأداء الدتميز، لشا 
ينعكس بصورة مباشرة على تطوير أداء الدوارد البشرية. وفي ىذا السياؽ، تبرز ألعية الإدارة الفعالة للموارد البشرية 

وؿ الدؤسسة الاستراتيجية، حيث لا يرتكز برسنٌ الأداء الوظيفي على القدرات الفردية بوصفها من أىم أص
فحسب، بل يتطلب أيضاً توفنً بيئة تنظيمية داعمة، وآليات برفيزية فعالة تضمن تطوير مهارات العاملنٌ وتعزيز 

فإف اعتماد الأساليب العلمية التزامهم الدؤسسي. ورغم التحديات الدتعددة التي تواجو إدارة الدوارد البشرية، 
والدنهجيات الدعاصرة يسهم بفاعلية في رفع كفاءة الأداء وبرقيق أىداؼ التنمية الدستدامة للمؤسسات. كما أف 
مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة في لراؿ القيادة التنظيمية وأداء الدوارد البشرية تساىم في تعميق الفهم للعلبقة 

ين الدتغنًين، وتوفر قاعدة معرفية صلبة بسكّن الباحثنٌ من تطوير رؤى واستراتيجيات أكثر ابتكاراً التفاعلية بنٌ ىذ
 .وفاعلية في ىذا المجاؿ الحيوي
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 تمهيد 
لؽثل ىذا الفصل الجانب التطبيقي من الدراسة، والذي يهدؼ إلذ التحقق من مدى صحة الفرضيات  

الدطروحة من خلبؿ برليل البيانات المجمعة ميدانيًا عبر الاستبياف الدوجو لعينة من موظفي مديرية الأشغاؿ العمومية 
 اعتماد الدنهج الإحصائي لاختبار العلبقات بنٌ متغنًات الدراسة، باستخداـ برنامجبالدغنً. وقد تم 

(SPSS.V22)  الذي مكّن الباحثنٌ من إجراء اختبارات الالضدار الخطي البسيط لقياس مدى تأثنً القيادة
لبحث ألعية خاصة، إذ ة، بفعّاليتها وأسلوبها، على برسنٌ أداء الدوارد البشرية. ويكتسي ىذا الجزء من االدتبعة 

يترجم الأبعاد النظرية إلذ واقع عملي ملموس، ما يسمح بتحديد طبيعة العلبقة بنٌ القيادة ومستوى أداء الدوارد 
 .البشرية
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  : الطريقة الادوات المستخدمةالمبحث الاول
 المطلب الأول: منهج البحث والأدوات المستخدمة:

 ، لرتمع وعينة الدراسة، حدود الدراسة والأدوات الدستعملة.الدتبعة ستتطرؽ في ىذا الدطلب إلذ الدنهج 
 في الدراسة: المتبعة المنهج اولا: 

قاـ الباحث باعتماد في البحث الحالر على الدنهج الوصفي الذي يلبءـ طبيعة البحث الحالر ، كوف ىذا الدنهج  
(  يقوـ بوصف ما ىو كائن تفسنًه ويهتم بتحديد الدمارسات الشائعة و 270، ص  1994كما يؤكد )مرسي، 

ات وتبويبها، ولكنو يتضمن قدرا من التفسنً لذذه السائدة... كما لا يقتصر البحث الوصفي على جمع البيان
البيانات، فمن خلبؿ وصف الظاىرة موضوع الدراسة، وبرليل بياناتها، وبياف العلبقة بنٌ مكوناتها والآراء التي 

 الدتبعة تطرح حولذا والعمليات التي تتضمنها والآثار التي بردثها، وسنحاوؿ في ىذا البحث تعرؼ على دور القيادة 
  برسنٌ اداء الدوارد البشرية.في

 مجتمع وعينة الدراسة:ثانيا: 
( استمارة واسترجعت  40تم حصر لرتمع الدراسة على موظفنٌ بدديرية الأشغاؿ العمومية بالدغنً، وقد وزعت )

 %(، وقد كانت كلها صالح للتحليل.100كلها، أي أف نسبة الاستجابة )
 حدود الدراسة:ثالثا: 

 الدراسة في:بسثلت حدود 
 .في برسنٌ أداء الدوارد البشرية  الدتبعة ركزت الدراسة على ابراز دور القيادة : الحدود الدوضوعية 

الفترة الدمتدة خلبؿ السداسي الثاني من الدوسم الجامعي في : أجريت ىذه الدراسة ةالمجاؿ الزمني
 20/03/2025الذ غاية  23/02/2025من:

 الأشغاؿ العمومية بالدغنً.: مديرية ةالمجاؿ الدكاني
 المطلب الثاني : الادوات المستخدمة في الدراسة 

 أداة الدراسة:  : اولا
تم الاعتماد على الاستبياف كأداة رئيسية في الدراسة الديدانية، وبعد توزيع الاستبياف على عينة الدستهدفة، تم حصر 
وبذميع البيانات اللبزمة ومعالجة البيانات الدتحصل عليها باستعماؿ أدوات التحليل الإحصائي الدناسبة وذلك 

 وقد قسمنا الاستبياف إلذ قسمنٌ:، SPSS 22اعية باستخداـ برنامج الحزمة الإحصائية للعلوـ الاجتم
 البيانات الشخصية ولػتوى على العمر، الدؤىل العلمي، سنوات الخبرة، الدنصب في الدؤسسة. المحور الأول:
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 ابعاد وىي كالتالر: 02، ويتكوف القيادة المحور الثاني: 
 :10إلذ  01فقرة لزددة من  10فعالية القيادة في الدؤسسة، ويتكوف من  البعد الاول. 
 :21إلذ  11فقرة لزددة من  11اسلوب القيادة في الدؤسسة، ويتكوف من البعد الثاني. 

 .31إلذ  22فقرات لزددة من  10آليات الدعتمدة لتحسنٌ أداء الدوارد البشرية، ويتكوف من  المحور الثالث:
 طريقة التصحيح-1

وقد تم استخداـ مقياس ليكرت الخماسي التفرع لقياس استجابات الدبحوثنٌ لفقرات الاستبياف دور 
في الفقرات، والجدوؿ  05إلذ  01في برسنٌ اداء الدوارد البشرية، وإعطاء درجات متدرجة من  الدتبعة القيادة 

 التالر يوضح ذلك : 
 : درجات اختبار ليكرت الخماسي  03جدول الرقم  

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة الاستجابات

 5 4 3 2 1 الدرجة

 من إعداد الطلبة بالاعتماد على مقياس ليكرت المصدر:

ولؽكن قياس رضا أفراد العينة حيث تم إعطاء نقاط لذذه الاجابات، وتم تقسيم السلم إلذ خمسة لرالات لتحديد 
 الآتي:درجة الرضا كما يوضحو الجدوؿ 

 :قيمة المتوسط الحسابي ودرجات الرضا لعينة الدراسة.04 الجدول رقم
 درجة الرضا المتوسط الحسابي الاتجاه

 ضعيف جدا 1,1إلذ أقل من  1من  الابذاه الأوؿ
 ضعيف 1,,0إلذ أقل من  1.11من  الابذاه الثاني
 متوسط 1,,0إلذ أقل من  1,,0من  الابذاه الثالث
 عالر 01,,إلذ أقل من  1,,0من  الابذاه الرابع

 عالر جدا 10إلذ  01,,من  الابذاه الخامس
 من إعداد الطلبة بالاعتماد على مقياس ليكرت المصدر:

 اختبار صدق وثبات الاستبيان:  -2
 صدق المحكمين : -2-1
في برسنٌ اداء الدوارد البشرية الدصمم، قمنا بعرضو في صورتو  الدتبعة وللتأكد من صدؽ استبياف دور القيادة  

 الدبدئية على لروعة من الاساتذة، وذلك لإبداء ملبحظاتهم ووجهة نظرىم في الأداة من حيث :
 مدى قياس البعد للموضوع -
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 مدى قياس الفقرات للبعد -
 عدد الفقرات في كل بعد -
 ملبئمة بدائل الأجوبة للفقرات  -
 البديل في حالة عدـ الدوفقةطلب  -

وبعد استرجاع  استمارات التحكيم  قمنا بتصحيح بعض الفقرات و كذلك تم إضافة لرموعة من البنػود لػبعض     
 في برسنٌ اداء الدوارد البشرية. الدتبعة الأبعاد وبرصلنا في الأخنً على استبياف دور القيادة 

 الصدق البنائي ) الاتساق الداخلي ( : -2-2
تم حسػػػاب صػػػدؽ الاسػػػتبياف ايضا عػػػن طريػػػق الاتسػػػاؽ الػػػداخلي )صػػػدؽ التكػػػوين(، وذلػػػك مػػػن خػػػلبؿ 

بػػنٌ الفقرات وابعادىا، وقػػد كانػػت النتػػائج علػػى Pearson)  حسػػػاب معامػػػل الارتبػػاط الخطػػي لػػػ بنًسػػوف )
 التالية : النحػػو الدوضػػح في الجداوؿ

 فعالية القيادة في المؤسسة وفقراتو بعد : معامل الارتباط بين 05جدول رقم 
 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرات

01 0.743 

 0.05داؿ عند 

02 0.703 
03 0.625 
04 0.607 
05 0.527 
06 0.529 
07 0.432 
08 0.508 
09 0.657 
10 0.503 

  SPSS.V22إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامجمن المصدر: 

(، أي 0.05( و )0.01يتضػػح مػػن ىػػذا الجػػدوؿ أف معػػامل الارتبػػاط بػػنٌ كػػل فقرة ولزورىا دالػػة عنػػد مسػػتوى )
القيادة في الدؤسسة وىػػػذا دليػػػل ( مػػػن المجمػػػوع الكلػػػػي الدمثلػػػة لبعد فعالية 10/10عػػػدد الفقرات الدالػػػة ىػػػي )

 على وجود الاتساؽ الداخلي بنٌ بعد فعالية القيادة في الدؤسسة وفقراتو.
 وفقراتو بعد اسلوب القيادة في المؤسسة: معامل الارتباط بين  06جدول رقم 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرات
11 0.530 

 0.05داؿ عند 
12 0.520 
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13 0.855 
14 0.445 
15 0.436 
16 0.508 
17 0.511 
18 0.581 
19 0.803 
20 0.661 
21 0.633 

  SPSS.V22من إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامجالمصدر: 

(، أي 0.05)( و 0.01يتضػػح مػػن ىػػذا الجػػدوؿ أف معػػامل الارتبػػاط بػػنٌ كػػل فقرة ولزورىا دالػػة عنػػد مسػػتوى )
( مػػػن المجمػػػوع الكلػػػػي الدمثلػػػة بعد اسلوب القيادة في الدؤسسة وىػػػذا دليػػػل 11/11عػػػدد الفقرات الدالػػػة ىػػػي )

 على وجود الاتساؽ الداخلي بنٌ لبعد اسلوب القيادة في الدؤسسة وفقراتو.
 لتحسين أداء الموارد البشرية وفقراتوآليات المعتمدة محور : معامل الارتباط بين  07جدول رقم  

 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرات
22 0.853 

 0.01داؿ عند 

23 0.868 
24 0.606 
25 0.897 
26 0.906 
27 0.730 
28 0.856 
29 0.822 
30 0.803 
31 0.916 

  SPSS.V22من إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامجالمصدر: 

(، أي 0.05( و )0.01يتضػػح مػػن ىػػذا الجػػدوؿ أف معػػامل الارتبػػاط بػػنٌ كػػل فقرة ولزورىا دالػػة عنػػد مسػػتوى )
( مػػػن المجمػػػوع الكلػػػػي الدمثلػػػة لمحور آليات الدعتمدة لتحسنٌ أداء الدوارد 10/10عػػػدد الفقرات الدالػػػة ىػػػي )

 على وجود الاتساؽ الداخلي بنٌ لمحور آليات الدعتمدة لتحسنٌ أداء الدوارد البشرية وفقراتو. وىػػػذا دليػػػل البشرية
 وفقراتو الاستبيان ومحاوره: معامل الارتباط بين  08جدول رقم 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط اقسام
 0.430 القيادة

 0.05داؿ عند 
 0.954 آليات الدعتمدة لتحسنٌ أداء الدوارد البشرية

  SPSS.V22من إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامجالمصدر: 
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(، أي عػػػدد الابعاد 0.05يتضػػح مػػن ىػػذا الجػػدوؿ أف معػػامل الارتبػػاط بػػنٌ كػػل بعد ولزورىا دالػػة عنػػد مسػػتوى )
( مػػػن المجمػػػوع الكلػػػػي الدمثلػػػة لاستبياف دور الدراجعة الداخلية في برسنٌ فعالية الرقابة الدالية 02/02الدالػػػة ىػػػي )

 في برسنٌ اداء الدوارد البشرية. الدتبعة ػػل على وجود الاتساؽ الداخلي لاستبياف القيادة وىػػػذا دليػ
 ثبات الاستبيان:-2-3

سػػنحاوؿ مػػن خػػلبؿ ىػػذا الجػػزء أف نبػػنٌ مػػدى ثبػػات الاسػػتبياف ومصػػداقيتو للعمػػل في الدوضػػوع مػػن خػػلبؿ حسػػاب 
 (، كلما كاف الاستبياف صالحا للدراسة 0.600حيث كلما كاف معامل ألفا أكبر من ) معامل ألفا كرونباخ

 :معامل ألفا كرونباخ للاستبيان 09الجدول رقم
 معامل ألفا كرونباخ محاور الاستبيان الرئيسية

 0.879 القيادة
 0.742 آليات الدعتمدة لتحسنٌ أداء الدوارد البشرية

 0.887 في برسنٌ اداء الدوارد البشرية الدتبعة القيادة 
  SPSS.V22من إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامجالمصدر: 

( بالنسبة لكل الاستبياف، وىو 0.887( يساوي )Cronbach’s alphaلقد تبنٌ أف معامل الثبات )     
ىناؾ ثبات في المحاور وبالتالر لؽكن القوؿ ( ما يدؿ على ثبات أداة الدراسة ىذا يعني أف 0.60أكبر من الدعامل )

 أف الاستبياف يتميز بالثبات.
 الاساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة : ثانيا:

( لتفريػػػغ البيانػػػات ومعالجتهػػػا واعتمػػػدت مػػػن  SPSS 22تم اسػػػتخداـ برنػػػامج الإحصػػػائية للعلػػػوـ الاجتماعيػػػة ) 
 خلبلو على الأساليب الإحصائية التالية:

  : التكػػػػػرارات تعػػػػػني تكػػػػػرار الأشػػػػػياء أو الأحػػػػػداث بشػػػػػكل متكػػػػػرر أو متتػػػػػالر، في العديػػػػػد مػػػػػن التكـــــرارت
السياقات، لؽكن أف تشنً التكرارات إلذ لظط متكرر لػدث في لراؿ معنٌ، يُسػتخدـ مصػطلح "التكػرارات" لوصػف 

 العملية التي تتكرر فيها نفس العملية أو القيم بشكل متكرر.
 تشنً إلذ النسبة الدئوية أو النسبة الدئوية التي تستخدـ لتمثيل العلبقة بنٌ جزء من الشيء والكل.: النسب المئوية

 وذلك لدعرفة ابذاىات أفراد الدراسة لضو كل لراؿ والاستبياف. المتوسط الحسابي : 
 للتعرؼ على مدى الضراؼ استجابات أفراد الدراسة لضو كل عبارة أو فقرةالانحراف المعياري :. 
 و مقياس يُستخدـ في الإحصاءات لتقدير العلبقة بنٌ متغنًين. يقيس ىذا معامل الارتباط بيرسون:

 الدعامل درجة الارتباط أو الترابط بنٌ الدتغنًين.
 يستخدـ معامل ألفا كرونباخ لتقدير مدى موثوقية الدقياس كأداة قياسالفا كرونباخ: 
  :ر العبارات الواردة في الاستبانة.لاختبار مدى أثإختبارالإنحدار الخطي البسيط 
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 المبحث الثاني: عرض نتائج الدراسة الميدانية 
  الميدانيةالمطلب الاول : عرض نتائج الدراسة 

 تحليل نتائج الاستبيان اولا:
 : البيانات الشخصية المحور الأول

 حسب الجنس :-1
 .الجنس: توزيع عينة الدراسة حسب 10جدول رقم 

 النسبة % التكرارات الجنس
 57 23 ذكر
 43 17 انثى

  %100 40 المجموع

  22SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 

 .الجنس: توزيع عينة الدراسة حسب 03 الشكل الرقم

 

 22SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 

توزيع عينة الدراسة حسب الجنس، أف أفراد عينة الدراسة يتكونوف نلبحظ من خلبؿ الجدوؿ أعلبه الذي يوضح 
 17وىي الأعلى من بنٌ الفئات الأخرى، تليها الفئة الاناث وعددىم  %57بنسبة  23من فئة ذكور عددىم 

 . %43بنسبة 
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 حسب العمر :-2
 .العمر: توزيع عينة الدراسة حسب 11جدول رقم 

 النسبة % التكرارات العمر
 00 00 سنة 25من أقل 
 37 15 سنة 35سنة الذ اقل من  25
 48 19 سنة 45سنة الذ اقل من  35
 15 06 سنة فأكثر 45من 

  %100 40 المجموع

  22SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 

 .العمر: توزيع عينة الدراسة حسب 04الشكل الرقم 

 

 22SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج من إعداد الطلبة المصدر: 

، أف أفراد عينة الدراسة يتكونوف العمرنلبحظ من خلبؿ الجدوؿ أعلبه الذي يوضح توزيع عينة الدراسة حسب 
وىي الأعلى من بنٌ الفئات الأخرى، تليها  %48بنسبة  19عددىم  سنة 45سنة الذ اقل من  35من فئة 

كاف   سنة فأكثر 45من ، وفي الدرتبة الثالثة فئة %37بنسبة  15وعددىم  سنة 35سنة الذ اقل من  25الفئة 
 منعدمة.  سنة 25، وفي الأخنً كانت فئة أقل من %15بنسبة  06عددىم 
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 حسب المؤىل العلمي :-3
 .المؤىل العلمي: توزيع عينة الدراسة حسب 12جدول رقم 

 النسبة % التكرارات المؤىل العلمي
 45 18 تقني سامي أو أقل

 15 06 ليسانس
 12 05 ماجستنً أو ماستر 

 28 11 مهندس
 %100 40 المجموع

  22SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 

 .المؤىل العلمي: توزيع عينة الدراسة حسب 05الشكل الرقم 

 
 22SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 

نلبحظ من خلبؿ الجدوؿ أعلبه الذي يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الدؤىل العلمي، اف أفراد عينة الدراسة 
وىي الأعلى من بنٌ الفئات الأخرى، تليها  %45بنسبة  18يتكونوف من فئة تقني سامي أو أقل الدقدر عددىم 

، وفي الأخنً  %15بنسبة  06ىم ، تليها الفئة ليسانس كاف عدد%28بنسبة  11الفئة مهندس كاف عددىم 
 .%12بنسبة  05كانت الفئة ماجستنً أو ماستر وعددىم 

 
 
 
 

   

   

   

   

تقني سامي أو أقل

ليسان 

ماجستير أو ماستر 

مهند 
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 حسب سنوات العمل في المؤسسة:-4
 .سنوات العمل في المؤسسة: توزيع عينة الدراسة حسب 13جدول رقم 

 النسبة % التكرارات سنوات العمل في المؤسسة
 72 29 سنوات فاقل 5
 15 06 سنوات 10الذ  5

 08 03 سنة 15سنوات الذ  10
 05 02 سنة فأكثر 15من 

  %100 40 المجموع

  22SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 

 .سنوات العمل في المؤسسة: توزيع عينة الدراسة حسب 06الشكل الرقم 

 
 22SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 

، سـنوات العمـل فـي المؤسسـةنلبحظ من خلبؿ الجدوؿ والشكل أعلبه الذي يوضح توزيع عينة الدراسة حسب 
 5%، يليهػا الفئػة 72بنسػبة  29وعػددىم  سػنوات فاقػل 5حيث اف أفراد عينة الدراسة يتكونػوف أكثػرىم مػن فئػة 

، %08بنسػػػبة  03م عػػػددى سػػػنة 15سػػػنوات الذ  10، يليهػػػا الفئػػػة %15بنسػػػبة  06عػػػددىم  سػػػنوات 10الذ 
 %.05بنسبة  02عددىم  سنة فأكثر 15من وفي الأخنً كانت الفئة 
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 حسب المنصب في المؤسسة:-5
 .المنصب في المؤسسة: توزيع عينة الدراسة حسب 14جدول رقم 

 النسبة % التكرارات المنصب في المؤسسة
 50 13 اطار اساسي
 08 03 اطار بركم
 32 20 اطار تنفيذ

 10 04 اخرى
  %100 40 المجموع

  22SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 

 .المنصب في المؤسسة: توزيع عينة الدراسة حسب 07الشكل الرقم 

 
 22SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 

، المنصــب فــي المؤسســةنلبحػػظ مػػن خػػلبؿ الجػػدوؿ والشػػكل أعػػلبه الػػذي يوضػػح توزيػػع عينػػة الدراسػػة حسػػب 
اطػار %، يليهػا الفئػة 50بنسػبة  13وعػددىم  اطػار اساسػيحيث اف أفراد عينة الدراسة يتكونػوف أكثػرىم مػن فئػة 

اطػػػار كانػػػت الفئػػػة   ، وفي الأخػػػنً%10بنسػػػبة  04عػػػددىم  أخػػػرى، يليهػػػا الفئػػػة %32بنسػػػبة  20عػػػددىم  تنفيػػػذ
 %.08بنسبة  03عددىم  بركم
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 : نتائج اختبار فرضيات الدراسةنياالمطلب الث
بعد برليل البيانات الأولية من الاستبياف سيتم في ىذا الدبحث اختبار صحة فرضيات الدراسة من خلبؿ 

 تبياف مدى قبولذا أو رفضها، وذلك باستخداـ الأساليب الإحصائية الدناسبة.  
في تحسين اداء الموارد  المتبعة دور القيادة استبيان عرض وتحليل نتائج  اجابات افراد العينة نحو -اولا

 البشرية
في تحسين اداء  المتبعة دور القيادة : المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والاتجاه العام لاستبيان 15رقم جدول 

 الموارد البشرية
 الترتيب الاتجاه العام الانحراف المعياري الحسابيالمتوسط  المحاور الرئيسية

 1 موافق 0.322 3.628 القيادة
 2 لزايد 1.049 3.383 الاليات الدعتمدة لتحسنٌ اداء الدوارد البشرية

 موافق 0.553 3.505 في تحسين اداء الموارد البشرية المتبعة استبيان دور القيادة 
 

 22SPSSعلى لسرجات برنامج  من إعداد الطلبة بالاعتمادالمصدر: 

في تحسين اداء  المتبعة دور القيادة دور من خلبؿ الجدوؿ السابق نلبحظ أف الدتوسط العاـ لاستبياف 
دور ( وقد كاف الابذاه العاـ لاستبياف 0.553( والالضراؼ الدعياري بقدر بػ )3.505بلغ ) الموارد البشرية

( أي موافق، 4,20إلذ أقل من  3,40يقع في المجاؿ )من  البشريةفي تحسين اداء الموارد  المتبعة القيادة 
(, وفي الدرتبة 0.322( وىو الأعلى والالضراؼ معياري )3.628حيث كاف الدتوسط الحسابي لزور القيادة )

( والالضراؼ معياري 3.383بدتوسط حسابي ) الاليات المعتمدة لتحسين اداء الموارد البشريةالاخنًة لزور 
(1.049.) 

 وسيتم تفصيل إجابات الأفراد على المحاور كما يلي :
 .القيادةعرض وتحليل نتائج  اجابات افراد العينة نحو محور -1

إليها باستخداـ الأدوات  ويتم قياسو من خلبؿ إجابات على المحور الأوؿ، وعرض النتائج الدتوصل
الإحصائية والقياسية والبرامج الدستعملة في معالجة البيانات التي تم جمعها عن طريق الاستبياف، ثم استخراج 

 الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية والابذاه العاـ وجاءت على النحو التالر:
 والاتجاه العام للمحور الاول.: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 16رقم جدول 

 الترتيب الاتجاه العام الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الابعاد
 2 موافق 0.436 3.600 فعالية القيادة في الدؤسسة
 1 موافق 0.402 3.657 اسلوب القيادة في الدؤسسة

 موافق 0.322 3.628 القيادةمحور 
 (.SPSSلسرجات برنامج ) من إعداد الطلبة بالاعتماد علىالمصدر: 
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( والالضراؼ الدعياري بقدر 3.628بلغ ) القيادةمن خلبؿ الجدوؿ السابق نلبحظ أف الدتوسط العاـ لزور 
( أي موافق، حيث كاف 4.20-3.40( وقد كاف الابذاه العاـ لعبارات لزور القيادة يقع في المجاؿ )0.322بػ )

(, فيما  0.402( وىو الأعلى والالضراؼ معياري )3.657الدتوسط الحسابي لبعد اسلوب القيادة في الدؤسسة )
(. 0.436( والالضراؼ معياري )3.600الدؤسسة في الدرتبة الأخنًة بدتوسط حسابي ) كاف بعد فعالية القيادة في

 وسنحاوؿ فيما يلي التطرؽ لكل بعد كما يلي :
 بعد فعالية القيادة في المؤسسة: -2

 القيادة في المؤسسة. فعالية: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والاتجاه العام لبعد 17 رقمجدول 

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاتجاه 
 الترتيب العام

 7 لزايد 1.305 3.300 القائد في مؤسستي يشارؾ العاملنٌ في ابزاذ القرارات الدتعلقة بالعمل بشكل مستمر.

 4 موافق 1.187 3.780 القائد يفرض قراراتو على الفريق دوف استشارة أو مشاركة.
 3 موافق 0.781 3.820 ولػفز العاملنٌ على تقدنً أفكار جديدة لتحسنٌ العملالقائد يشجع الابتكار 

 9 لزايد 1.043 3.200 القائد يوزع الدهاـ ولػدد الأىداؼ بشكل واضح، مع متابعتو الدقيقة لتنفيذىا.

 10 لزايد 1.090 2.880 القائد يبني علبقات ودية مع العاملنٌ ويشجع التعاوف بينهم.

 5 موافق 1.033 3.600 قواعد صارمة ويشدد على الالتزاـ بالقواننٌ والتعليمات دوف مرونة.القائد يفرض 

 6 موافق 1.130 3.580 القائد يطلب آراء العاملنٌ عند وضع الخطط ويأخذ مقترحاتهم بعنٌ الاعتبار

 8 لزايد 1.037 3.280 القائد لػفز الفريق لتحقيق أىداؼ عالية الطموح ويشجع التطوير الدستمر.

 2 موافق 0.304 4.100 القائد يوجو العاملنٌ ويراقب تنفيذ الدهاـ بدقة لكنو يسمحبمساحة من الاستقلبلية

القائد يعتمد أسلوب التعامل الحازـ مع الدوظفنٌ عند الحاجة للحفاظ على النظاـ 
 والانضباط.

 1 موافق 0.506 4.480

 موافق 0.436 3.600 فعالية القيادة في المؤسسة

 22SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 

( 3.600بلغ ) فعالية القيادة في الدؤسسةمن خلبؿ الجدوؿ السابق نلبحظ أف الدتوسط العاـ لبعد 
يقع في المجاؿ  فعالية القيادة في الدؤسسة( وقد كاف الابذاه العاـ لبعد 0.436والالضراؼ الدعياري بقدر بػ )

القائد يعتمد أسلوب التعامل الحازـ مع الدوظفنٌ ( أي موافق، حيث كاف الدتوسط الحسابي لفقرة 3.40-4.20)
(, وفي الدرتبة 0.506( وىو الأعلى والالضراؼ معياري )4.480) .عند الحاجة للحفاظ على النظاـ والانضباط.
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( 2.880بدتوسط حسابي ) مع العاملنٌ ويشجع التعاوف بينهمالقائد يبني علبقات ودية الأخنًة كانت الفقرة 
 (.1.090والالضراؼ معياري )

 بعد أسلوب القيادة في المؤسسة: -3
 القيادة في المؤسسة. أسلوب: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والاتجاه العام لبعد 18رقم جدول 

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاتجاه 
 العام

 الترتيب

 5 موافق 1.102 3.630 أسلوب القيادة في مؤسستي يشجعني على تقدنً أفضل ما لدي في العمل.

 1 موافق بساما 1.013 4.500 القائد يستمع إلذ اقتراحات العاملنٌ ويأخذىا بعنٌ الاعتبار لتحسنٌ الأداء.

 9 موافق 1.148 3.380 لػفز بيئة عمل إلغابية تسهم في رفع إنتاجية الفريق. الدتبعة أسلوب القيادة 

 4 موافق 0.423 3.770 القائد يشجع على التعلم الدستمر والتطوير الدهني لتحسنٌ الأداء.

 2 موافق 0.846 3.950 ىناؾ تأثنً واضح لألظاط القيادة الدختلفة على مستوى أدائي في العمل.

 10 لزايد 1.240 3.270 يساىم في تقليل الأخطاء وبرسنٌ جودة العمل.أسلوب القيادة 

 3 موافق 1.299 3.820 القائد يقدـ الدعم والتوجيو اللبزمنٌ لتحقيق أىداؼ الدؤسسة بفعالية.

 11 لزايد 0.920 3.220 العلبقة بنٌ القائد والعاملنٌ تؤثر إلغاباً على مستوى الالتزاـ الوظيفي.

 8 موافق 1.155 3.500 يساىم في تعزيز الروح الدعنوية والتحفيز داخل الفريق. الدتبعة أسلوب القيادة 

 6 موافق 1.057 3.600 برسنٌ أداء الدوارد البشرية مرتبط ارتباطاً وثيقاً بكفاءة القيادة في الدؤسسة.

 7 موافق 0.501 3.580 ة على جودة أداء الدهاـ في الدؤسسةالدتبعة تؤثر ألظاط القيادة 

 موافق 0.402 3.657 أسلوب القيادة في المؤسسة
 22SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 

( 3.657من خلبؿ الجدوؿ السابق نلبحظ أف الدتوسط العاـ لبعد أسلوب القيادة في الدؤسسة بلغ )
الابذاه العاـ لعبارات لبعد أسلوب القيادة في الدؤسسة يقع في ( وقد كاف 0.443والالضراؼ الدعياري بقدر بػ )

( أي موافق، حيث كاف الدتوسط الحسابي لفقرة القائد يستمع إلذ اقتراحات العاملنٌ ويأخذىا 3.40-4.20)
(, وفي الدرتبة الأخنًة فقرة 1.013( وىو الأعلى والالضراؼ معياري )4.500بعنٌ الاعتبار لتحسنٌ الأداء. )

( والالضراؼ 3.220لبقة بنٌ القائد والعاملنٌ تؤثر إلغاباً على مستوى الالتزاـ الوظيفي بدتوسط حسابي )الع
 (.0.920معياري )
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الاليات المعتمدة لتحسين اداء الموارد عرض وتحليل نتائج  اجابات افراد العينة نحو محور ثانيا: 
 .البشرية

ويتم قياسو من خلبؿ إجابات على المحور الثاني، وعرض النتائج الدتوصل إليها باستخداـ الأدوات 
الإحصائية والقياسية والبرامج الدستعملة في معالجة البيانات التي تم جمعها عن طريق الاستبياف، ثم استخراج 

 النحو التالر: الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية والابذاه العاـ وجاءت على
 : المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والاتجاه العام للمحور الثاني.19جدول رقم 

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاتجاه 
 العام

 الترتيب

 8 لزايد 1.396 3.270 توفر الدؤسسة برامج تدريبية منتظمة لتطوير مهارات العاملنٌ.

 7 لزايد 1.539 3.300 يتم بانتظاـ وبدعاينً موضوعية. تقييم أداء العاملنٌ

 9 لزايد 1.114 3.200 الدؤسسة تقدـ برفيزات مادية ومعنوية للعاملنٌ.

 4 موافق 1.257 3.600 أشعر أنني أمتلك فرصاً واضحة ومستدامة للتطور الدهني والترقية داخل الدؤسسة.

 10 لزايد 1.261 2.500 إجراءات لتحسينها عند الحاجة.يتم متابعة نتائج الأداء بانتظاـ وابزاذ 

 2 موافق 1.439 3.670 تقدـ الدؤسسة تغذية راجعة )ملبحظات بناءة للعاملنٌ لتحسنٌ أدائهم.

 1 موافق 1.132 3.720 الدؤسسة توفر أدوات ووسائل العمل اللبزمة لإلصاز الدهاـ بكفاءة.

 5 موافق 1.062 3.500 بنٌ العاملنٌ. ىناؾ عدالة في توزيع الحوافز والدكافآت

 6 موافق 1.152 3.420 يتم التعامل مع شكاوى ومشاكل العاملنٌ بسرعة وفعالية.

 3 موافق 1.275 3.620 الدؤسسة تهتم بصحة وسلبمة العاملنٌ.

 محايد 1.049 3.383 الاليات المعتمدة لتحسين اداء الموارد البشريةمحور 
 22SPSSالطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامج من إعداد المصدر: 

 الاليات الدعتمدة لتحسنٌ اداء الدوارد البشريةور من خلبؿ الجدوؿ السابق نلبحظ أف الدتوسط العاـ لمح
( وقد كاف الابذاه العاـ لعبارات لزور الاليات الدعتمدة 1.049( والالضراؼ الدعياري بقدر بػ )3.383بلغ )

( أي موافق، حيث كاف الدتوسط الحسابي لفقرة يتم 4.20-3.40البشرية تقع في المجاؿ ) لتحسنٌ اداء الدوارد
( وىو الأعلى والالضراؼ معياري 2.500متابعة نتائج الأداء بانتظاـ وابزاذ إجراءات لتحسينها عند الحاجة. )

ية والعمومية لتوجيو القرارات الدالية (, وفي الدرتبة الأخنًة فقرة تعتمد الرقابة الدالية على الدوازنات التقدير 1.132)
 (.1.261( والالضراؼ معياري )2.486بدتوسط حسابي )
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 الثالث: نتائج اختبار فرضيات الدراسةالمبحث 
بعد برليل البيانات الأولية من الاستبياف سيتم في ىذا الدبحث اختبار صحة فرضيات الدراسة من خلبؿ تبياف 

 مدى قبولذا أو رفضها، وذلك باستخداـ الأساليب الإحصائية الدناسبة. 
 نتائج اختبار الفرضية العامة :اولا

 في برسنٌ اداء الدوارد البشرية لدى عينة الدراسة الدتبعة القيادة دور تساىم  نص الفرضية العامة:
 نقوـ بصياغتها إحصائيا كما يلي:

 في برسنٌ اداء الدوارد البشرية لدى عينة الدراسة الدتبعة القيادة دور تساىم لا :(H0الفرضية الصفرية )
 في برسنٌ اداء الدوارد البشرية لدى عينة الدراسة الدتبعة القيادة دور تساىم  (:H1الفرضية البديلة )

 : ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية العامة.20جدول رقم 
 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التحديد (sigمستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )

0.410 0.05 0.253 10.040 (1H) 
 SPSS.V22برنامج من إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجاتالمصدر: 

، وىي قيمة دالة (B = 0.410) من خلبؿ نتائج الجدوؿ أعلبه، يتبنٌ أف قيمة معامل الالضدار البسيط بلغت
(، لشا يشنً إلذ وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بنٌ الدتغنً الدستقل )القيادة 0.05إحصائياً عند مستوى معنوية )

الدوارد البشرية( وفقاً لإجابات أفراد العينة لزل الدراسة. كما بلغت قيمة معامل الدتبعة( والدتغنً التابع )برسنٌ أداء 
% من التباين الحاصل 25.3، وىو ما يدؿ على أف القيادة الدتبعة تفسر ما نسبتو (R² = 0.253) التحديد

رى قد تكوف متعلقة %( راجعة إلذ عوامل أخ74.7في مستوى أداء الدوارد البشرية، في حنٌ تبقى النسبة الدتبقية )
بظروؼ العمل، أو الدهارات الفردية، أو السياسات التنظيمية، أو متغنًات خارجية لد يشملها ىذا النموذج. 
وتعكس ىذه النتيجة أف القيادة الدتبعة تعد من العوامل الدؤثرة والدهمة في برسنٌ أداء الدوارد البشرية، لكنها ليست 

 .لدؤسسات مراعاة بقية العوامل الدساندة عند السعي لتحسنٌ الأداء العاـالعامل الوحيد، لشا يستدعي من ا
(، 0.05وىي دالة عند مستوى ) (F = 10.040) أف القيمة المحسوبة بلغت (F) كما أظهرت نتائج اختبار

وء التغنًات لشا يؤكد معنوية النموذج ككل، أي أف معادلة الالضدار تصلح للتنبؤ بدستويات أداء الدوارد البشرية في ض
الحاصلة في القيادة الدتبعة. وبناءً على ذلك، لؽكن الاستناد إلذ معادلة الالضدار الخطي البسيط الدستخلصة من 
ىذه الدراسة في تقدير مستوى التحسن الدتوقع في أداء الدوارد البشرية مستقبلًب عند إدخاؿ برسينات إضافية على 

 .لظط القيادة الدتبع داخل الدؤسسة
Y= b0 + b1 x 

 ةالدتبعة القيادة ( 0.410( + )3.002) =اداء الدوارد البشرية برسنٌ 
 :نقبل الفرضية البديلة  بناء على قرار اختبار الفرضية(1H)  ونرفض الفرضية الصفرية(0H ) أي تساىم

 في برسنٌ اداء الدوارد البشرية لدى عينة الدراسة. الدتبعة القيادة دور 
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 الفرضية الفرعية الاولى نتائج اختبار:  ثانيا
 في برسنٌ اداء الدوارد البشرية لدى عينة الدراسة الدتبعة تساىم فعالية القيادة : نص الفرضية

 نقوـ بصياغتها إحصائيا كما يلي:
 في برسنٌ اداء الدوارد البشرية لدى عينة الدراسة الدتبعة تساىم فعالية القيادة لا  :(H0الفرضية الصفرية )

 في برسنٌ اداء الدوارد البشرية لدى عينة الدراسة. الدتبعة تساىم فعالية القيادة (: H1البديلة )الفرضية 
 : ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية الفرعية الاولى.21جدول رقم 

 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التحديد (sigمستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )

0.687 0.05 0.184 9.383 (1H) 
 SPSS.V22من إعداد الطلبة  بالاعتماد على لسرجات برنامجالمصدر: 

، وىي قيمة ذات دلالة (B = 0.687) تشنً نتائج الجدوؿ أعلبه إلذ أف قيمة معامل الالضدار البسيط بلغت
)فعالية القيادة (، لشا يدؿ على وجود علبقة طردية معنوية بنٌ الدتغنً الدستقل 0.05إحصائية عند مستوى معنوية )

الدتبعة( والدتغنً التابع )برسنٌ أداء الدوارد البشرية(، وفقاً لإجابات أفراد العينة الددروسة. كما أظهرت النتائج أف 
% من التغنً 18.4، ما يعني أف فعالية القيادة الدتبعة تفسر ما نسبتو (R² = 0.184) قيمة معامل التحديد

%( إلذ عوامل أخرى خارجة عن 81.6داخل الدؤسسة، بينما تعود النسبة الدتبقية ) الحاصل في أداء الدوارد البشرية
نطاؽ ىذا النموذج مثل البيئة التنظيمية، الثقافة الدؤسسية، سياسات الحوافز، الكفاءة الفردية للعاملنٌ، وغنًىا من 

ف فعالية القيادة تعتبر أحد الدكونات الدتغنًات التي قد تؤثر لرتمعة في برسنٌ الأداء البشري. وىذه النتيجة توضح أ
الدهمة لتحسنٌ الأداء، لكنها لا بسثل العامل الحاسم الوحيد، وىو ما يستلزـ الأخذ بعنٌ الاعتبار باقي العوامل 

 .الدؤثرة عند وضع سياسات تطوير الأداء الوظيفي
، وىي دالة عند مستوى (F = 9.383) المحسوبة (F) أما بالنسبة لاختبار دلالة النموذج ككل، فقد بلغت قيمة

(، لشا يؤكد صلبحية لظوذج الالضدار الخطي البسيط الدستخدـ في ىذه الدراسة لقياس العلبقة بنٌ 0.05معنوية )
فعالية القيادة وبرسنٌ أداء الدوارد البشرية. وبناء على ىذه النتائج، لؽكن للمؤسسة الاعتماد على معادلة الالضدار 

توى التحسن الدتوقع في أداء الدوارد البشرية مستقبلًب، في حاؿ تم تعزيز فعالية القيادة الدتبعة أو النابذة للتنبؤ بدس
 .إدخاؿ برسينات إضافية على الدمارسات القيادية الدعتمدة

Y= b0 + b1 x 
 ةالدتبعة فعالية القيادة ( 0.687( + )5.857) = اداء الدوارد البشريةبرسنٌ 

  نقبل الفرضية البديلة الفرضية:بناء على قرار اختبار(1H) ونرفض الفرضية الصفرية(0H) أي تساىم فعالية
 في برسنٌ اداء الدوارد البشرية لدى عينة الدراسة. الدتبعة القيادة 
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 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية:  ثالثا
 في برسنٌ اداء الدوارد البشرية لدى عينة الدراسة. الدتبعة تساىم اسلوب القيادة : نص الفرضية

 نقوـ بصياغتها إحصائيا كما يلي:
 في برسنٌ اداء الدوارد البشرية لدى عينة الدراسة. الدتبعة تساىم اسلوب القيادة لا  :(H0الفرضية الصفرية )
 في برسنٌ اداء الدوارد البشرية لدى عينة الدراسة. الدتبعة تساىم اسلوب القيادة  (:H1الفرضية البديلة )

 : ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية الفرعية الثانية.22جدول رقم 
 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التحديد (sigمستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )

0.944 0.05 0.131 5.727 (1H) 
 SPSS.V22على لسرجات برنامجمن إعداد الطلبة  بالاعتماد المصدر: 

، وىي قيمة ذات دلالة (B = 0.944) تشنً نتائج الجدوؿ أعلبه إلذ أف قيمة معامل الالضدار البسيط بلغت
(، لشا يدؿ على وجود علبقة طردية معنوية بنٌ الدتغنً الدستقل )أسلوب 0.05إحصائية عند مستوى معنوية )

أداء الدوارد البشرية(، وفقاً لإجابات أفراد عينة الدراسة. كما بلغت قيمة  القيادة الدتبعة( والدتغنً التابع )برسنٌ
% من التغنً 13.1، وىو ما يعني أف أسلوب القيادة الدتبع يفسر ما نسبتو (R² = 0.131) معامل التحديد

ؤثر بشكل مباشر %( إلذ عوامل أخرى لستلفة ت86.9الحاصل في أداء الدوارد البشرية، بينما تعود النسبة الدتبقية )
أو غنً مباشر في الأداء الوظيفي، مثل الدهارات الفردية للعاملنٌ، بيئة العمل، نظم الحوافز، الثقافة التنظيمية، 
وتوافر الدوارد اللبزمة. وتوضح ىذه النتيجة أف أسلوب القيادة يعُد من العناصر الدؤثرة في برسنٌ أداء الدوارد 

الوحيد الحاسم، الأمر الذي يتطلب من الدؤسسات النظر بشكل شامل ومتكامل البشرية، لكنو لا يشكل العامل 
 .إلذ بقية العوامل الدؤثرة عند صياغة استراتيجيات برسنٌ الأداء

، وىي دالة عند مستوى (F = 5.727) المحسوبة (F) أما بالنسبة لاختبار دلالة النموذج ككل، فقد بلغت قيمة
ة لظوذج الالضدار الخطي البسيط الدستخدـ لقياس العلبقة بنٌ أسلوب القيادة (، لشا يؤكد صلبحي0.05معنوية )

وأداء الدوارد البشرية. وبناءً على ىذه النتائج، لؽكن الاستعانة بدعادلة الالضدار الدتحصل عليها للتنبؤ بدستوى 
سينات نوعية على أسلوب التحسن الدتوقع في أداء الدوارد البشرية مستقبلًب، في حاؿ قامت الدؤسسة بإدخاؿ بر

 .القيادة الدتبع لديها بدا يتماشى مع متطلبات العاملنٌ وطبيعة العمل
Y= b0 + b1 x 

 الدتبعة ( اسلوب القيادة 0.944( + )0.069) =برسنٌ اداء الدوارد البشرية 
 :نقبل الفرضية البديلة  بناء على قرار اختبار الفرضية(1H)  ونرفض الفرضية الصفرية(0H)  أي

 .في برسنٌ اداء الدوارد البشرية لدى عينة الدراسة الدتبعة تساىم اسلوب القيادة 
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 عرض وتحليل نتائج الفرضية الثالثة : رابعا:
و برسنٌ اداء الدوارد البشرية لدى  الدتبعة القيادة توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بنٌ : الثالثة نص الفرضية  

 .عينة الدراسة
 نقوـ بصياغتها إحصائيا كما يلي:

و برسنٌ اداء الدوارد البشرية  الدتبعة القيادة توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بنٌ لا  :(H0الفرضية الصفرية )
  لدى عينة الدراسة
و برسنٌ اداء الدوارد البشرية لدى  الدتبعة القيادة توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بنٌ  (:H1الفرضية البديلة )

 .عينة الدراسة
( لقياس قوة العلبقة بنٌ متغنًين وارتباطهما ببعضهما البعض Rولصحة ىذا الفرض استخدمنا معامل الارتباط ) 

 ودلالتهما كما ىو موضح في الجدوؿ التالر:
 و تحسين اداء الموارد البشرية لدى عينة الدراسة المتبعة بين القيادة  ( Rيبين معامل الارتباط ) :23الجدول 

 مستوى الدلالة (Rمعامل الارتباط ) الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المتغيرات
 0.322 3.628 ةالمتبعة القيادة 

تحسين اداء الموارد  0.05داؿ عند  0.428
 1.048 3.382 البشرية

 22SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج من إعداد الطلبة المصدر: 
(، وىػػي قيمػػة دالػػة إحصػػائياً عنػػد 0.428بلغػػت ) (R) تشػػنً نتػػائج الجػػدوؿ أعػػلبه إلذ أف قيمػػة معامػػل الارتبػػاط

(، لشػػػا يػػػدؿ علػػػى وجػػػود علبقػػػة ارتباطيػػػة إلغابيػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػنٌ القيػػػادة الدتبعػػػة 0.05مسػػػتوى معنويػػػة )
ة لػػػدى عينػػػة الدراسػػػة. وتعػػػني ىػػػذه النتيجػػػة أف كلمػػػا برسػػػنت لشارسػػػات القيػػػادة داخػػػل وبرسػػػنٌ أداء الدػػػوارد البشػػػري

 .الدؤسسة، انعكس ذلك بشكل إلغابي على مستويات أداء الدوارد البشرية، وإف كانت العلبقة ذات قوة متوسطة
تػػػزامهم، لكنهػػػا في الوقػػػت ويعُػػزى ذلػػػك إلذ أف القيػػػادة الدتبعػػػة تلعػػػب دوراً مهمػػػاً في توجيػػو وبرفيػػػز العػػػاملنٌ وتعزيػػػز ال

ذاتو تتداخل مع لرموعة من العوامل الأخرى التي تسهم أيضاً في برسنٌ الأداء، مثل الدعم التنظيمي، بيئػة العمػل، 
نظػػم الدكافػػآت، الكفػػاءة الدهنيػػة، والثقافػػة الدؤسسػػية. وعليػػو، فػػإف ىػػذه النتيجػػة تػػدعم صػػحة الفرضػػية الدطروحػػة في 

 .علبقة ذات دلالة إحصائية بنٌ القيادة الدتبعة ومستوى أداء الدوارد البشريةالدراسة، والتي تفترض وجود 
  نقبل الفرضية البديلة قرار اختبار الفرضية: بناء على(1H)  ونرفض الفرضية الصفرية(0H ) أي توجد

 و برسنٌ اداء الدوارد البشرية لدى عينة الدراسة. الدتبعة علبقة ذات دلالة إحصائية بنٌ القيادة 
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  خلاصة الفصل:  
ة في برسنٌ أداء الدوارد البشرية لدى عينة الدراسة، الدتبعة في ىذا الفصل تم التركيز على دراسة دور القيادة  

حيث تم بدايةً التعريف بعينة البحث من حيث الخصائص الدلؽوغرافية والدهنية، لشا ساعد في فهم السياؽ الذي 
تعمل فيو ىذه الدوارد البشرية. بعد ذلك، تم تصميم وبرليل فرضيات الدراسة باستخداـ الاستبياف الدوزع على أفراد 
العينة، والذي شكل الأداة الأساسية لجمع البيانات وبرليلها. وقد تناوؿ الاستبياف لستلف جوانب القيادة، بدا في 
ذلك ألظاطها وأساليبها ودرجة فعاليتها، بهدؼ تقييم مدى تأثنًىا على الأداء الوظيفي للعاملنٌ. وقد سعى ىذا 

ة ونتائج الأداء في الدؤسسات موضوع الدراسة، من تبعة الدالفصل إلذ استكشاؼ العلبقة بنٌ أساليب القيادة 
خلبؿ برليل دقيق للبيانات التي أظهرت كيف لؽكن للقيادة الفعالة أف تسهم في تعزيز الإنتاجية، رفع مستوى 
الرضا الوظيفي، وبرفيز الدوارد البشرية على تقدنً أفضل ما لديها. كما تناوؿ الفصل العوامل التي قد تؤثر على 

ه العلبقة، مثل مستوى التواصل بنٌ القائد والدوظفنٌ، وضبط بيئة العمل، وتوفنً الدعم والتوجيو الدستمر. وفي ىذ
النهاية، قدـ الفصل رؤى وتوصيات تسهم في برسنٌ لشارسات القيادة بدا ينعكس إلغابياً على تطوير أداء الدوارد 

 .ها الاستراتيجية بكفاءة وفعالية أكبرالبشرية، لشا يعزز من قدرة الدؤسسات على برقيق أىداف
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في برسنٌ أداء الدوارد البشرية لدى عينة  الدتبعة من خلبؿ ىذا الفصل الذي تناوؿ دراسة دور القيادة  
الدراسة، تم التعريف بعينة البحث وبرليل فرضيات الدراسة باستخداـ الاستبياف الدوزع على أفراد العينة. وقد 

ة، من حيث فعاليتها وأساليبها، على برسنٌ أداء الدتبعة ىدؼ ىذا الفصل إلذ استكشاؼ مدى تأثنً القيادة 
 . الدؤسسات موضوع الدراسةالدوارد البشرية في

ة تساىم في برسنٌ أداء الدوارد الدتبعة وقد تم التحقق من الفرضية العامة للدراسة التي تنص على أف القيادة 
البشرية، وتفرعت عنها ثلبث فرضيات جزئية تتعلق بكل من فعالية القيادة، وأسلوب القيادة، والعلبقة الإحصائية 

 :خلبؿ التحليل الإحصائي، تم الوصوؿ إلذ النتائج التاليةبنٌ القيادة والأداء. ومن 
 ة في برسنٌ أداء الدوارد البشرية لدى عينة الدتبعة تبنٌ أف ىناؾ مسالعة فعلية للقيادة  :تأكيد الفرضية العامة

 .الدراسة، وىو ما يدؿ على ألعية الدور القيادي في توجيو وتفعيل الطاقات البشرية داخل الدؤسسة
 ة تساىم بشكل واضح في رفع  الدتبعة أظهرت النتائج أف فعالية القيادة  :لفرضية الأولى الجزئيةتأكيد ا

 .كفاءة الدوارد البشرية وبرسنٌ أدائها، لشا يشنً إلذ ألعية كفاءة القائد ومدى تأثنًه في بيئة العمل
 في برسنٌ الأداء، حيث يساىم يؤثر كذلك  الدتبعة تبنٌ أف أسلوب القيادة  :تأكيد الفرضية الثانية الجزئية

 .اختيار النمط القيادي الدناسب في تعزيز الإنتاجية وبرقيق رضا العاملنٌ
 ة وبرسنٌ أداء الدتبعة تم إثبات وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بنٌ القيادة  :تأكيد الفرضية الثالثة الجزئية

 .ط بنٌ الدتغنًينالدوارد البشرية، لشا يعزز من موثوقية النتائج ويوضح التراب
وبناءً عليو، فإف ىذا الفصل قد أجاب بوضوح على تساؤلات الدراسة، وأثبت بالدليل الإحصائي أف القيادة 
بدختلف جوانبها تعتبر عنصراً لزورياً في برسنٌ الأداء داخل الدنظمات، ما يستوجب من الدؤسسات الاىتماـ 

 .لة تتناسب مع طبيعة العمل وطموحات العاملنٌالدتزايد بتأىيل القادة وتبني ألظاط قيادية فعا
 أولًا: الاستنتاجات

ة في الدؤسسة لذا تأثنً إلغابي وذو دلالة إحصائية الدتبعة أظهرت النتائج أف القيادة  :تأثير القيادة على الأداء .1
 .الدوظفنٌ وبرفيزىمعلى برسنٌ أداء الدوارد البشرية، لشا يدؿ على أف جودة القيادة عنصر حاسم في رفع كفاءة 

تبنٌ من خلبؿ اختبار الفرضية الفرعية الأولذ أف فعالية القيادة بسثل أحد  :فعالية القيادة كمحرك للأداء .2
العوامل الجوىرية في برسنٌ الأداء، ما يعكس ألعية امتلبؾ القائد لسمات الكفاءة والقدرة على التأثنً الإلغابي في 

 .فرؽ العمل
أثبتت نتائج الفرضية الثانية أف الأسلوب الذي يتبعو القائد في التعامل مع مرؤوسيو  :دور الأسلوب القيادي .3

لو دور في برسنٌ الأداء، وإف كاف التأثنً أقل نسبيًا من الفعالية العامة، إلا أنو لا يقل ألعية من الناحية التفاعلية 
 .والسلوكية داخل بيئة العمل
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التوصيات اىم :ثانيًا  
 بدا مهاراتهم، وتطوير القادة تدريب في الاستثمار بضرورة الدراسة توصي: القيادية الدهارات تطوير على التركيز 
 .القرار وابزاذ الدشكلبت، حل التحفيز، الاتصاؿ، مهارات ذلك في
 لدا والدلؽقراطية، التحويلية القيادة خاصة الحديثة، القيادية الألظاط بتشجيع ينُصح: فعالة قيادية أساليب تبني 
 .أدائهم مستوى ورفع الدوظفنٌ إشراؾ في أثر من لذا
 دوري بشكل القيادة فعالية لقياس أدوات على الدؤسسة تعتمد أف لغب: للقيادة دوري تقييم برامج تصميم 

 .الإستراتيجية الأىداؼ مع القيادية الجهود توافق لضماف البشرية الدوارد أداء بدؤشرات وربطها
 الدستمر الحوار على تقوـ الدوظفنٌ، مع تفاعلية أساليب تبني على القادة تشجيع: الراجعة التغذية ثقافة تعزيز 

 .الأداء ولػفز وموظفيو القائد بنٌ العلبقة يعزز لشا البناءة، الراجعة والتغذية
 الدؤسسة، داخل القيادية للسلوكيات أكبر ألعية بإعطاء الدراسة توصي: للقيادة السلوكي بالبعد الاىتماـ 

 الدوارد وفعالية العمل بيئة على مباشر أثر من لذا لدا الجماعي، والعمل والتقدير، بالتحفيز، الدتعلقة تلك خصوصًا
 .البشرية
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 جامعـــــــة الشــــــهيد حمــــة لخـضــــــــر الـــــــــوادي

  لا تصادي  و   تجا ي  و علوم   ت يي   لي    علوم

 استبيان

  خي   فاض  .....  ختي   فاضل  .......  تحي  طيب  و بعد:

ي   ا     تقدم   ي م بفائق  لاحت  م و   تقدي   ي  طا    تحضي  لإعد د     ة    ا ت   ي علوم   ت يي  تخصص      

  د  ة  ع ا  حو     وضوع 

في تحسين اداء الموارد البشرية  المتبعة . دور القيادة             

 ضع بي   يدي م ه ه  لا تبا     لي     ت  حوها جزء     و ت م     ي  . و   جو    م   ت  م بالإجاب  عل   لا ئل  ب   

                        وضوعي    

  عل ي    ه ه   د     , عل ا   ه يتم   تعا    ع  علو ات م     عبا ة  وجودة  ي  لا ت ا ة وه       ج  تحقيق   هدف 

 و  جابات م ب  ي  تا   , وت تخدم  لا  غ ض   بحث   عل ي .  ح    ق بآ  ئ م و ت و   وضوع  عتز ز و تقدي .

  ش   م   بقا عل  تعاو  م  ع ا. وتقبلو    ا  ائق  لاحت  م و   تقدي 

  ي   خيا      ا ب  (x) ع علا    : البيانات الشخصيةالقسم الأول

            الجن 

 

 14        العمر
    

 14         

       24 
    

 24     

        

   34 
    

    34     

      

 

المؤهل  
 العلمي

تق ي  ا ي 
  و    

 اج تي     ي ا س 
  و  ا ت  

   ه دس 

سنوات 
العمل في 
 المؤسسة

  و ت  4

  ا  

 4     01 
   و ت 

 01 
  و ت 

    04 
    

    04     

      

 

المناصب 
في 

 المؤسسة

 خ ى    طا  ت في    طا  تح م   طا    ا ي 
     ها

.............. 
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 القسم الثاني: محاور الاستبيان

 )أنماط القيادة( المحور الأول: القيادة

 والمسجىبمديرية الأشغال العمومية بالمغير( ) القُادة ؤهماطجىضح  التي العبازاث من مجمىعت ًلي فُما

 .لاخخُازك المناسب المسبع في (Xعلامت ) بىضع وذلو  عنها، مىافقخو ؤو عدم مىافقخو دزجت جددًد

موافق  العبارات الرقم

 ثماما

غير  محايد موافق

 موافق

غير موافق 

 ثماما

 القسازاث اجخاذ في العاملين ٌشازك مؤسستي في القائد 10

 .مسخمس بشهل بالعمل المخعلقت

     

ق على قسازاجه ًفسض القائد 10  ؤو اسدشازة دون  الفسٍ

 .مشازلت

     

دفص الابخهاز ٌشجع القائد 10  ؤفهاز جقدًم على العاملين وٍ

 العمل لخدسين جدًدة

     

ددد المهام ًىشع القائد 10  مع واضح، بشهل الأهداف وٍ

 .لخنفُرها الدقُقت مخابعخه

     

شجع العاملين مع ودًت علاقاث ًبني القائد 10  الخعاون  وَ

 .بُنهم

     

شدد صازمت قىاعد ًفسض القائد 10  بالقىاهين الالتزام على وَ

 .مسوهت دون  والخعلُماث

     

إخر الخطط وضع عند العاملين آزاء ًطلب القائد 10  وٍ

 الاعخباز بعين مقترخاتهم

     

ق ًدفص القائد 10 شجع الطمىح عالُت ؤهداف لخدقُق الفسٍ  وَ

س  .المسخمس الخطىٍ

     

ساقب العاملين ًىجه القائد 10  لننه بدقت المهام جنفُر وٍ

 الاسخقلالُت من بمساخت ٌسمذ

     

 عند المىعفين مع الحاشم الخعامل ؤسلىب ٌعخمد القائد 01

 .والاهضباط النغام على للحفاظ الحاجت
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 المحور الثاني: الآليات المعتمدة لتحسين أداء الموارد البشرية
موافق  العبارات الرقم

 ثماما

غير  محايد موافق

 موافق

غير موافق 

 ثماما

بُت بسامج المؤسست جىفس 10 س منخغمت جدزٍ  لخطىٍ

  .العاملين مهازاث

     

 وبمعاًير باهخغام ًخم العاملين ؤداء جقُُم 10

  .مىضىعُت

     

ت مادًت جدفيزاث جقدم المؤسست 10 .للعاملين ومعنىٍ

  

     

  ؤمخلو ؤهني ؤشعس 10
 
 ومسخدامت واضحت فسصا

 .المؤسست داخل والترقُت المهني للخطىز 

     

ًخم مخابعت هخائج الأداء باهخغام واجخاذ إجساءاث  10

 .لخدسُنها عند الحاجت

     

قدّم المؤسست حغرًت زاجعت )ملاخغاث(  10
ُ
بناءة ج

 .للعاملين لخدسين ؤدائهم

     

المؤسست جىفس ؤدواث ووسائل العمل اللاشمت  10

 .لإهجاش المهام بنفاءة

     

هناك عدالت في جىشَع الحىافص والمهافأث بين  10

 .العاملين

     

ًخم الخعامل مع شهاوي ومشامل العاملين بسسعت  10

 .وفعالُت

     

      .العاملين المؤسست تهخم بصحت وسلامت 01
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 ءالمحور الثالث: دور القيادة في تحسين الأدا
موافق  العبارات الرقم

 ثماما

غير  محايد موافق

 موافق

غير موافق 

 ثماما

ؤسلىب القُادة في مؤسستي ٌشجعني على جقدًم  10

 .ؤفضل ما لدي في العمل

     

إخرها    10 القائد ٌسخمع إلى اقتراخاث العاملين وٍ

 .بعين الاعخباز لخدسين الأداء

     

ًدفص بِئت عمل إًجابُت  المخبعت ؤسلىب القُادة    10

ق  .حسهم في زفع إهخاجُت الفسٍ

     

س المهني  10 القائد ٌشجع على الخعلم المسخمس والخطىٍ

 .لخدسين الأداء

     

هناك جإثير واضح لأهماط القُادة المخخلفت على    10

 .العملمسخىي ؤدائي في 

     

 وجدسين الأخطاء جقلُل في ٌساهم القُادة ؤسلىب 10

  .العمل جىدة

     

 لخدقُق اللاشمين والخىجُه الدعم ًقدم القائد 10

  .بفعالُت المؤسست ؤهداف

     

ا على  10 العلاقت بين القائد والعاملين جؤثس إًجاب 

 .مسخىي الالتزام الىعُفي

     

ص السوح  المخبعت ؤسلىب القُادة  10 ٌساهم في حعصٍ

ق ت والخدفيز داخل الفسٍ  .المعنىٍ

     

ت المىازد ؤداء جدسين 01   مسجبط البشسٍ
 
  ازجباطا

 
 وثُقا

 .المؤسست في القُادة بنفاءة

     

 ؤداء جىدة على ةالمخبعت  القُادة ؤهماط جؤثس 00

 المؤسست في المهام

     

 

 

 

 

  

 شاكرين لكم حسن تعاونكم
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