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لى من باع رإحة ش بابه ليشق لي إلطريق  إ 

 وأ شعل س نين عمره ليضيء 

ليك أ بي إلغالي  لي إلطريق    أ طال الله في عمرك إ 

لى من وضعت إلجنة تحت قدميها فكانت نبع إلحنان  إ 

 ومنبع إل مان وسر إلسعادة إ لى أ مي إلحبيبة حفظك الله ورعاك. 

لى زوجتي إلغالية أ سأ ل الله أ ن يحفظها بحفظه .  إ 

لياس  بني إلغالي : إ  لى إ  لى، إ   إ خوتي إل عزإء ، كل وإحد باسمه  إ 

لى إ خوتي إلبنات :   إ لى جميع إلعائلة كل وإحد باسمه . كل وإحدة باسمها .إ 

لى إلزميلين سماعيل،  بوخزة س يف إلدين:  إلغاليين  إ   حبندة إ 

 : طلبة وطالبات.  2018/2019 إ دإرة أ عمال ثانية ماسترإ لى جميع دفعة س نة      

لى كل من                                                                                                                     .ضاقت به صفحتي وإتسع به قلبي أ هدي هذإ إلعمل إ 

 
                                                                                                             

                                                          

 أحمد                                                                



  

 

  

 

لى من باع رإحة ش بابه ليشق لي إلطريق وأ شعل س نين عمره  إ 

 .  ليضيء لي إلطريق 

ليك أ بي إلغالي   شفاك الله ورعاك وأ طال الله في عمرك إ 

لى من وضعت إلجنة تحت قدميها   فكانت نبع إلحنان ومنبع إل مانإ 

لى أ مي إلحبيبة حفظك الله ورعاك.   وسر إلسعادة إ 

لى زوجتي إلغالية أ سأ ل الله أ ن يحفظها بحفظه .  إ 

لى  إ خوتي إل عزإء ، كل وإحد باسمه  إ 

لى إ خوتي إلبنات :   كل وإحدة باسمها .إ 

لى جميع إلعائلة كل وإحد باسمه .  إ 

لى إلزميلين  ، إلعرإفي أ حمد  بوخزة س يف إلدين:  إلغاليين  إ 

لى جميع دفعة س نة  دإرة أ عمال ثانية ماسترإ   : طلبة وطالبات.  2019 إ 

لى كل من                                                                                                                     .ضاقت به صفحتي وإتسع به قلبي أ هدي هذإ إلعمل إ 
 

                                                                                                             
                                                                                                                                              

ل        إ سماعي 



  

 

  

 الصغرذ بكل فخر يا من أ فتقدك من اسمهيا من أ حمل 

 يا من يرتعش قلبي لذكرك 

 عبدا القادر أ بي العزيز  العمل يا من أ ودعتني لله أ هديك هذا 

 رحمك الله وأ سكنك فس يح جناته 

لى أ دبي وحلمي  ..  .. ا لى الطريق المس تقيم ا لى حكمتي وعلمي .. ا 

لى ينبوع الصبر  ..ا لى طريق الهدايا  .نصيرة . أ مي الغالية وال مل.. والتفاؤلا 

  الله  وأ طال في عمرك حفظك

خوتي ال عزاء : جابر ، طيب ، عبد القادر مخلص ا لى  ا 

براهيم الخليل ا لى البراعم : سراج الدين ، عبد الله ، ريناد ، أ لاء ، أ نس   ، ا 

 خميس ، أ حمد ، محمد ال مين    ا لى :

خوتي البنات : شهرزاد ، أ سماء ، نجاح  لى ا    .، أ منة  أ مال ، منىا 

 ا لى جميع العائلة كل واحد باسمه .

لى الزميلين        : حبندة ا سماعيل ، العرافي أ حمد  العزيزين على قلبي ا 

دارة أ عمال ثانية ماسترا لى جميع دفعة س نة        : طلبة وطالبات.   2019 ا 

 ضاقت به صفحتي واتسع به قلبيا لى كل من               

  .أ هدي هذا العمل                               

                                                                                                                            سي ف الدي ن                                                                        



 

  

 
 '' رب أ وزعنا أ ن نشكر نعمتك التي أ نعمت علينا '' 

 قال رسول الله صلى الله عليه وسلم : 

 '' التحدث بنعمة الله شكر ، وتركها كفر ، ومن لا يشكر القليل لا يشكر الكثير 

 ومن لا يشكر الناس ، لا يشكر  الله '' 

لى كل من أ عاننا نتقدم بوافريسعدنا أ ن    ،في انجاز هذه المذكرة  الشكر والتقدير ا 

شاهد عبد الحكيم ** د.ال س تاذ  المشرف** ونخص بالذكر  

عداد هذه المذكرة ابع لمت ته المس تمرة وتوجيهاته ونصائحه السديدة في كل مراحل ا   

خير الجزاء.الله فجزاه  ،حتى ظهورها بالشكل النهائي  

لى أ عضاء اللجنة  الموقرة.المناقشة والشكر موصول ا   

لى كل عمال شركة   بتقرت وأ خص بالذكر ال خ  :  هندسة الكهرباء والغازا 

 كريني محمد ال مين 

فادتنا بالمعلومات اللازمة .  على مساعدتهم لنا  وا 

لى كل طاقم جامعة حمة لخضر الوادي أ ساتذة ، موظفين وعمال وأ خص بالذكر  ا 

 كلية العلوم الا قتصادية التجارية وعلوم التس يير  

دارة أ عمال دفعة  لى كافة طلبة س نة ثانية ماستر ا      2019ا 

 

 



 ملخص:
بشركة هندسة الكهرباء معرفة مدى تأثير القيادة الإدارية في تسيير الموارد البشرية تهدف هذه الدراسة إلى 

التنظيم ، الإتصال ، )ولاية ورقلة وذلك في ضوء بعض المتغيرات والتي هي أبعاد القيادة الإدارية  والغاز وحدة تقرت
للتحقق من المنهج الوصفي التحليلي وذلك باستخدام صناعة القرار ، التحفيز ، الإشراف ، بناء فرق العمل ( 

هذه  فيالميدانية ، يتمثل مجتمع الدراسة من العاملين تأثير المتغير المستقل على المتغير الثابت من خلال الدراسة 
 استخدمعامل في الشركة قيد الدراسة ،  40عامل ، وتكونت عينة الدراسة النهائية من  50عددهم  الشركة البالغ

من خلال استخدام بعض الأساليب   SPSSإستبانة أبعاد القيادة الإدارية بالإعتماد على برنامج  الباحثين
بعاد أنحو  متوسطة، وقد توصلت الدراسة إلى أنه توجد توجهات الإحصائية المناسبة لفرضيات الدراسة وتساؤلاتها 

 القيادة الإدارية في تسيير المورد البشري من وجهة نظر العاملين .
 . تسيير مورد بشري تحفيز ، ، بناء فرق العملقيادة إدارية ،  صناعة القرار ،  كلمات المفتاحية :ال
 

Résumé: 

  

L’objectif de cette étude est de déterminer l’impact du leadership administratif dans la gestion 

des ressources humaines de la société d’ingénierie électrique et gaz. L’unité a été créée dans 

Unité de Touggourt  Ouargla à la lumière de certaines variables qui sont des dimensions du 

leadership administratif (organisation, communication, prise de décision, motivation, 

supervision, constitution d’une équipe). Description analytique Pour vérifier l'effet de la 

variable indépendante sur la variable fixe au cours de l'étude sur le terrain, la population de 

l'étude comprend les 50 employés de l'entreprise. L’échantillon de l’étude finale était 

composé de 40 travailleurs de la société étudiée et utilisait des méthodes statistiques adaptées 

aux hypothèses de l’étude et à leurs questions pour identifier les dimensions de la direction 

administrative sur la base du programme SPSS. Point de vue des employés.  

L'étude a révélé qu'il existe plusieurs orientations concernant les dimensions du leadership 

administratif dans la gestion des ressources humaines du point de vue des travailleurs. 
 

les mots clés :  

Direction administrative , Prise de décision , Équipes de construction , stimulation                           

Management des ressources humaines . 
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 : المقدمة
، وتبرم في هذاا السذياع قاتذات  تسعى كل التنظيمات بمختلف أشكالها نحو تحقيق غايات محددة وهادفة         

الفواقذل  بامذتا قمذا  والواذا ف ، لذاا  ذتز اانظمذات قملية منتظمذة مذد دا ذل و ذالت التنظذيز لتعبكذب شذ كية اأ
ضذذذ ولة تق يذذذق أسظمذذذة تسذذذد فعالذذذة تعتمذذذد اأمذذذ  الذذذا  أد   لى ولى كتصذذذول دكنذذذاميك   يذذذو  أال شذذذ كة بالدلاذذذة ا

بشذكل أاااذذ   قلذذى القيذادة ا دالكذذة كو ذذا مذد بذذر أبذذ ة العناسذ  افيولكذذة الذذ  تسذاهز في تحقيذذق أهذذدا  وغذذايات 
 لى  لااذتنادأمام تحذد ك ذد في كيفيذة تحقيذق النوذات والتميذب و لذ  با هافعالية ، اأم  الا  اعلو بكفاءة  اانظمات

        دافعذذذا  دالة اانظمذذذة  أهذذذز  العوامذذذل في  هذذذاا ا ذذذا     ذذذد  ااذذذولد ال شذذذ   دتسذذذي كعذذذدد مذذذد العوامذذذل  يذذذ  كذذذقد
تباكذذد اهتمذذام  لذذاا ،الذذاات كد ذذد السذذ ل الذذ  تكفذذل لهذذا ال قذذاء في اذذل بي ذذة شذذدكدة اانافسذذة  رو أف ادهذذا نحذذو تحسذذ

أاذلو  في ا دالة كن يذ  ت نيذه قلذى اقت ذال  مذد  هااذولد ال شذ   كوسذ بتسذيدالقيادات ا دالكة في منظمات اأقمذا  
ااذذتخدامه اوااهذذة الت ذذديات الذذ  تحذذيا اذذا في دسيذذا اأقمذذا  ،  للمنظمذذاتبذذ ة قوامذذل النمذذو الذذا   كذذد أبذذر 

 .  ااولد ال ش   تت لول مشكلة الدلااة الحاليةدفي تسي  منظماتناا دالكة في  وستيوة لقصول ا دلا  بأهمية القيادة
 الإشكالية : - 1 

 ؟ؤسسة محل الدراسة الم المورد البشري في يرتسي علىإلي أي مدى يمكن أن  تؤثر القيادة الإدارية 

 :  الفرعية الأسئلة - 2
 ؟   ؤاسة محل الدلااةااتسد ااولد ال ش   في  هو مستو ما  •

 ؟  ؤاسة محل الدلااةااما هو مستو  توف  أبعاد القيادة ا دالكة في  •

 ؟ ؤاسة محل الدلااةااأبعاد القيادة ا دالكة في  تأثدما  •

       تيذذذدات الشخصذذذيةاااذذذولد ال شذذذ   في ا تسذذذيد  ات في تصذذذول أفذذذ اد قينذذذة الدلااذذذة اسذذذتو  وتذذذهذذذل كواذذذد ف •
 ؟ ( قدد انوات الخبرة الف ة العم كة ، ااؤهل العلم  ، ، والوايفية ) الجنس

 : فرضيات الدراسة – 3
 . ؤاسة محل الدلااةاا ااولد ال ش   في دلتسي م تفع  كواد مستو  •
 . ؤاسة محل الدلااةاالتوف  أبعاد القيادة ا دالكة في  متواا  كواد مستو  •
  . ؤاسة محل الدلااةااأبعاد القيادة ا دالكة في تسد ااولد ال ش   في  تأثدكواد  •

 
 أ



تيدات الشخصية والوايفية ااد ااولد ال ش   في يتس  تواد ف وتات في تصول أف اد قينة الدلااة استو  •
 . ( ، ااؤهل العلم  ، قدد انوات الخبرةالف ة العم كة ) الجنس ، 

 أسباب اختيار الموضوع: - 4
 تواد قدة أا ا  لا تيال هاا ااوضوع ساك  منها:

 .   ااولد ال ش  دتسي فيالتدثد الا  تلع ه القيادة ا دالكة   مع فة مد •
 . د ااولد ال ش  يالعاتة بر متيد  الدلااة القيادة ا دالكة وتسمحاولة مع فة  •
 .  ااولد ال ش  دتسي ال غ ة الشخصية في دلااة موضوع القيادة ا دالكة و •

 همية الدراسة:أ - 5
، وهذذ  بذذال  تلهذذمد لهذذا  وا دالكذذة العمليذذة ا ذذل ااتلعذذا القيذذادة ا دالكذذة دولا أاااذذيا و سااذذا في كذذل  •

 . ال تحقيق أهدا  ااؤاسةأالفعالية والدكناميكية ااستم ة مد 
،    نجذذدها في معظذذذز كتذذذا ا دالة  تعذذد القيذذذادة ا دالكذذة موضذذذوقا أاااذذذيا في دلااذذات و ذذذو  ال ذذذا  ر •

 .  ، كتا قلز النفس و الااتماع العامة،  دالة اأقما 
 . في تسد ااولد ال ش   في ااؤاسة محل الدلااةمع فة مد  تأثد القيادة ا دالكة  •
 مد  ث اء مع في للدلااات ا دالكة في هاا ا ا  . اتلهيفهتكمد أهمية ها  الدلااة اا  •

 الدراسة:أهداف  - 6
 .  ااولد ال ش  دمحاولة ا اام ب عض اافاهيز ااتعلقة بالقيادة ا دالكة وتسي •
 .  ااولد ال ش   في مؤاسة محل الدلااةدالقيادة ا دالكة وتسيتشخيص العاتة بر  •
 .  ااولد ال ش  دتحدكد وتشخيص أ  بعد مد أبعاد القيادة ا دالكة اأك   تأثد في تسي •
 دا ها .آفي أااليا تحسد أك     لى استهاتللمؤاسات محل الدلااة ت م   تقديم توسيات •
 حدود الدراسة: - 7

 :  مامح الدلااة لابد مد تحدكد ا ا  البماني وااكاني لها تى تتلهح 
 .2019ما   29 لى غاكة  2019 أف كل 02مابر تن ص  الدلااة في الفترة اامتدة  : الحدود الزمانية •
 ) ولاكة ولتلة (. ش كة هنداة الكه باء والياة و دة تق ت : الحدود المكانية •

 
  

 



 كل  : كما  ها  اااك ة قداد  في صعوبات ص  ال كد  صعوبات الدراسة : - 8
 . الوثا ق الله ولكة مد الش كة بعض الحصو  قلى سعوبة  •
 .ااوةقة الاات يانات  فترة ااترااعطو   •
 . بالش كة محل الدلااةاللهيا ااواود  •
 المنهج المتبع : - 9
 ااولد ال ش   ، ااتخدمنا اانهج الوسف  بالنس ة للوبء دال التع   قلى كل مد القيادة ا دالكة و تسيأمد 

أما  هز الدلااات والكتا وااقالات العلمية واادا ات ال  ط  ت في االتقيات العلمية ،أالنظ   مد  ا  
لت قيق أغ اض هاا   اات اسةفيها اانهج الت ليل  ،  ي  طولت الدلااة   ااتخدمنانس ة لدلااة الحالة لبا
( للوسو   لى ستا ج  SPSS    مد  ا  جمع ال يانات ، و تحليلها بااتخدام ب نامج الحبم ا  صا ية )ال

 الدلااة ، وتقديم مجموقة مد التوسيات في ال ها  النتا ج .
 هيكل البحث :  - 10

اعالجة ا شكالية ااق و ة تم تقسيز موضوع ال     لى فصلر هما : الفصل اأو   و  اأدبيات النظ كة 
    اأو  وهو ا طال د ااولد ال ش   والقيادة ا دالكة ، والا  تم تقسيمه  لى م   ر اايتسلوالتق يقية 

اا    ال اني كتلهمد الدلااات السابقة ال  تحدد   ااولد ال ش   و القيادة ا دالكة أماداافاهيم   و  تسي
    ااولد ال ش   والقيادة ا دالكة دلتسي  الةدلااة  وااتم ل فيما الفصل ال اني أا طال النظ   لها  الدلااة ، 

دها ا اقتموال  تم تقسيمها  لى م   ر اأو  ، الق كقة واأدوات ال  تم محل الدلااةمد ااؤاسة أف اد في قينة 
                       والتوسيات .    الااتنتاااتال الوسو   لى أمد تها ومناتشللنتا ج     ال اني  صص أما اا ال   في 
 
 
 
 
  
 

 اذ
 



 أنموذج الدراسة :  - 11
القيادة كد متيد ااتخاص النتا ج تم اقتماد نمو ت افتراض  كتلهمد تصد ا اابة قلى ا شكالية ااق و ة و 

 في تسيد ااولد ال ش   .  ااتم ل تابعال تيدااال  تم ل ااتيد ااستقل بما تتلهمنه مد أبعاد ، و ا دالكة 
 

 أنموذج الدراسة بين المتغير المستقل والمتغير التابع
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

 . مد اقداد القل ةالمصدر : 
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القيادةالإدارية                        
 المتغير المستقل :

 التنظيم  •
 صال الات •
 صناعة القرار •
 التحفيز  •
 الاشراف •
 بناء فرق العمل •

 
 

تسيير المورد البشري       
 )المتغير التابع(
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 تمهيد 
     ، طويلة فترةورجال الأعمال منذ ين كبير من الباحث  ما يزال موضوع القيادة الإدارية يشكل محور اهتمام      

     الإداريةية القيادة همحيث تزداد أ،  يومنا هذاإلى غاية  لذا استمرت الأبحاث والدراسات حول هذا الموضوع 
 تحدد،  اتهاسمبمختلف ة لممتطلبات جديدة فرضتها العو تحديات و من  المؤسساتلما تشهده  الحديثالعصر  في

جديد قادرة  نوعقيادات إدارية من  إلىنفسها بحاجة  المؤسسات هذهجدت من هنا و ها ، فشل وأ هانجاحبذلك 
اهتمام  تزايد المنطلق هذا ومن لذا التطورو  ستمرارالاو  البقاء لضمان الريادة ة لتحقيقعلى صنع القرارات الفعال

و الذي  يالاقتصادأبرز عوامل النمو من بين  باعتبارهبتسيير المورد البشري  ةغير مسبوق ةبطريق الأعمال منظمات
على التعرف  الفصل خلال هذا من سنتطرق ولهذا. بها تحيط تيمن مواجهة التحديات ال المنظماتيمكن 

ولاية  CEEGوهي شركة هندسة الكهرباء والغاز وحدة تقرت  المؤسسة محل الدراسةفي  الإداريةخصوصية القيادة 
إلى  خلال التطرقلك من وذ  ير أمثل للمورد البشرييتسطرح  العاملين نحو هتوجي في و مدى تأثيرها ورقلة

ثر القيادة أو  المؤسسة محل الدراسة فيالمفاهيم   ههذ على والتعرف ، وتسيير المورد البشري الإدارية القيادة مفهومي
متغيرات أحد تناولت  التي السابقة إلى الدراسات التطرق ثممن العاملين فيها و  ىلد تسيير المورد البشري في الإدارية
ه ب تتميز ما على التعليقثم  ه الدراساتذه تقييملها و  توصلت التي أهم النتائج عرض خلال أو كلاهما من الدراسة

  : مبحثينقسم هذا الفصل إلى حيث ،  دراستنا عن الدراسات السابقة
 . المورد البشرييرتسيو القيادة الادارية حول  يالمفاهيمالإطار  : الأولالمبحث   •
 .السابقة الدراسات :الثاني المبحث •
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. المورد البشرييرتسيالادارية و القيادة المفاهيمي حول  الإطار : الأولالمبحث    
لما  الأخرىعلى غرار مختلف الوظائف على المسيرين أن يولوا وظيفة المورد البشرية أهمية بالغة  الوقت الراهن حتم في

  .الانتاجية للعامل وبالتالي تحقيق أهداف المؤسسة ،  ةفي رفع الكفاء لها من أهمية قصوى
 : عموميات حول القيادة الإدارية . الأولالمطلب 

 ين ثالباحو العلماء  ي يستقر رألم هنأ لا، إ داريةلإلت موضوع القيادة او تنا تيالدراسات الو بالرغم من تعدد البحوث 
، فليست  تعددت على مر التاريخو ،  ، فقد اختلفت معانيهاالمفهوم  لهذاضع تعريف جامع و دارة على لإا مجال في

ماعة لجح او تنمية ر و فراد على العمل لأحفز ا و إنما،  فقطها التأكد من تنفيذو  الأوامرإصدار  مجرددارية لإالقيادة ا
    . مفيما بينه

 ماهية القيادة الإدارية . الفرع الأول :
 مفهوم القيادة الإدارية  : أولا

 :وضوع القيادة الإدارية نذكر ما يلي من أبرز التعاريف التي تطرقت لم
علاى تحدياد  النخباةنقصد بالقياادة الإدارياة القادرة و الفاعلياة و ال اعاة للقائاد بمسااعدة  :الأول التعريف  •

الملائمة لتحقيق هاذه الأهاداف بماا يتفاق حسب أولوياتها ، واختيارها الوسائل  وترتيبها تصاعدياالأهداف 
المختلفة للمواقف التي تواجههاا ، وتشاخيا المشااكل الاتي د مع القدرات الحقيقية للمجتمع وإدراك الأبعا

 هتم ذلاك كلاوي،  واقفالم  هذها هالقرارات اللازمة لمواجهة المشكلات والأزمات التي تفرز  تصاحبها واتخاذ
 1. بادئ العليا للمجتمعالمو  القيم  تحكمهفي إطار تفاعل 

المؤسسة  بما  هدافأيشير هذا التعريف إلى أن القيادة الإدارية هي القدرة والفاعلية للقائد بمساعدة نخبته في تحقيق 
 . و يتفق مع الوسائل والقدرات المتاحةيتلائم 
 ( بأن القياااادة الإدارياااة هاااي عملياااة تأثاااير متباااادل باااين  القائاااد كاااونتيز وادونيااالعرفهاااا   : التعريفففف الثفففاني •

 2ومرؤوسيه.
 ين.سو رؤ المو قائد ال ين ب المتبادل يرالقيادة الإدارية تنتج عن التأث نالتعريف على أ هذا يريش

                                                             
 . 15 ، ص 2013،  ، عمان، الأردن ، دار الراية للنشر و التوزيع ، الطبعة الأولى القيادة الإداريةأسامة خَتم ،   -1
 .  20 ص ، 2010 ، الأردن ، نعما ، الفكر دار ، الأولى الطبعة ،الابتكار و الإدارية القيادة قنديل، سيد محمد علاء  -2
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 محدد اهباتجين سو رؤ الم كفي سلو  و تحريكأ يرعملية تأث من خلال ما سبق يمكننا تعريف القيادة الإدارية على أنها :
 بما لتحقيق رؤية مستقبلية للمنظمة  بمرؤوسيه   دالقائعلاقة  عن تنجم التي الفاعليةو  القدرة خلال من ومخطط

 .اتهدراوقدافها هيتوافق مع أ
  . ةي: أهمية القيادة الإدار الثاني الفرع 

كثار أ، فتجعال الإدارة  الإدارياةكافاة جواناب العملياة   في  ر أساسايو باد ما تقاو نهكو   دة الادارية منتتجلى أهمية القيا
 ضاوئه يحادد علاى الاذي عياار المكما أصبحت القيادة الإدارية   افهاهدلتحقيق أ لها  محرك كأداة فاعلية  وهي تعمل  

 1: يليدة الإدارية فيما تنظيم إداري . وعليه تكمن أهمية القياي أنجاح 
 ؛ إنها حلقة الوصل بين العاملين وبين خطط المؤسسة وتصوراتها المستقبلية •

 ؛نها البوتقة الني تنصهر داخلها كافة المفاهيم والاستراتيجيات والسياسات إ •

 ؛ نها عملية تدعيم القوى الايجابية في المؤسسة وتقليا الجوانب السلبية قدر الإمكانإ •

 ؛الآراء  بين والترجيح لافات لخحسم اقدرتها على السيطرة على مشكلات العمل وحلها ، و  •

 ؛ م مورد للمؤسسةهم أهرعايتهم باعتبار و تدريبهم و فراد لأا على تنمية اتهدر ق •

 ؛ المؤسسةدمة لخ يرات المحيطة وتوظيفهاالمتغا على مواكبة تهقدر  •

 ؛ المرسومة للمؤسسة الأهداف تحقيقا على تسهيل عملية تهقدر  •

ذلك و ؤسسة لما في ينالعامل ىلد يالتجديدوالإبداعي و  المناخ الابتكاريخلق في  الإداريةالقيادة  همتسا •
 2. الفرد ىلد الابتكاريةتنمية القدرات و ،  ، التشجيع الدفع، التحفيز خلال من 

 .: أنوع  القيادة الإدارية  الفرع الثالث  
لتصاانيف أساااليب الإداري الفكاار في شاايوعا  معيااار أكثاار إنة فاايااالقيادللأنمااا   علااى الاارغم ماان تعاادد التصاانيفات 

 3هما :  نايو أنماطها معياران رئيسالقيادة 
 في  التاااأثيرعملياااة  ممارساااة  في هطريقتاااو حياااث أسااالوئ القائاااد  ادة مااانياااتصااانيف القم بيقاااو  : الأولالمعيفففار  •

 : نجد حيث  اختلفتو عيار الم هذادارية على أساس لإالقيادة ا قد تنوعت أساليبو ، ه موظفي
 . السلطة بيد القائد كحدهترتكز فيها و القيادة الديكتاتورية  وهي:  توقراطيةو لأالقيادة ا ✓

                                                             
  . 53 ص ، 2010 ، الأردن ، عمان ، التوزيعو  رللنش العلمية اليازوري دار ، الطبعة الأولى ، القيادة الإداريةبشير العلاق ،  - 1
 . 22 ص ، 2010 ، الأردن ، نعما الفكر، دار ، الأولى الطبعة ، الابتكار و الإدارية القيادة ، قنديل سيد محمد علاء - 2
 .  2014،  21العدد ، الجزائر  ، و العلوم التجارية ، جامعة المسيلة مجلة العلوم الاقتصادية ، تطوير القيادة الإداريةدمج ثقافة التغيير في عملية سعيدي يحي ،  نوال -3
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 في لمرؤوسيناوإشراك  ، المسؤوليات توزيع فيها ويتم ، بالمشاركة القيادة وهي:  يمقراطيةالقيادة الد ✓
 . القرارات اتخاذ

ايااة نه في نبياو و ر و لأالتجاار ا بهااا ىناد تىالتادخل الا عادمحركااة  الىالقياادة  هاذيعاود أصاال رة : لفلقيفادة اا ✓
 فيرا ثانااويا و د ييااؤد هنااا القائااد و ، الاقتصااادية  ون الشااؤ  كااومي فيلحمااة التاادخل او قالم الوسااطى ونالقاار 

 .خرينلآعلى ا يرالتأثَ و  هالتوجي
 يه موظف هتوجي فييعتمد عليها القائد  تيللقيادة من حيث مصدر السلطة ال على أساس النظرم يقو  لمعيار الثاني :ا
 : لىعيار إذا المهدارية على أساس لإلقيادة اا قد تباينتو 

تاانظم  تيالاا(  اللااوائحو نظمااة لأاي أ فقااا لاانهج التنظاايم و ارس مهامهااا تاا تيي القيااادة الااوهاا:  يففةقيففادة رم •
 قباال ماان محااددة ومسااؤولياته ساالطاته تكااون المنطااق هااذا  ماان الااذي يمااارس مهامااهفالقائااد  ةالمنشااأ أعمااال 
 .المعمول بها  حواللوائ والقوانين الوظيفي مركزه

 . القيادية ومواهبهم لقدراتهم وفقا الأفراد بعض التي يمارسها تلك القيادة  هي:  يةرم يرقيادة غ   •
 . داريةلإ: أبعاد القيادة ا الفرع الرابع

 الإدارياة ، رغام  القياادة أبعااد حاول حثينوالباا الكتاائ معظام باين اتفااقجاود المجاال و  هاذا فيتتبع للدراساات الم يجد
 ، ةبيااالدراساات العر  فياصااة وخبعااد لأالعلميااة لتلاك ا الترجماة  إلى يرجاع ذلااك و تساميتها و عنهااا باير التعالاخاتلاف 

الدراسااة  هااذه ، حيااث سااتعتمد  ساساايةلأا ظائفهااا و  تحااددبعاااد لأماان ا خاالال مجموعااةداريااة ماان لإتقاااس القيااادة او 
 : بعاد التاليةلأعلى ا
القوانين  تنفيذ شراف علىوالإتدريبهم  في كفاءتهم والمشاركة  من تيالموظف والتثب يعني اختيار : التنظيم •

 1. والأنظمة المتعلقة بالموظفين العامة
 بشكل يمكن من  ةالإداري العملية الاستمرار ، الضرورية والمعلومات البيانات وتجميع إنتاج:  الاتصال •

 .2ة طلوبحسب الوجهة المو  لها  افقو تعديل سلوكهم و ، بموضوعهاحاطة لإا  ينالمعني ةخلاله لكاف
 

                                                             
فاق جامعة العلوم الممارسات والآ الإسلامية ، ةوالإدار الدولي حول الدعوة  الملتقى،  القيادة الإدارية والتغيير بمنظمات الأعمال ،  ، محمد يوسف خالد عقيل أبو بكر غلبون -1

  . 20 ص،  24/11/2010إلى  23 ما بين، ماليزيا ، في الفترة  الإسلامية الماليزية
  . 285 ص ، 2009،  الأردن عمان ، وائل للنشر والتوزيع ، دار الرابعة ، الطبعة ، والوظائفالإدارة النظريات والعمليات  ئمباد ، محمد قاسم ، القريوتي -2
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 هتؤثر على سلوك تيالو ، الانسان  في الحركية تعمل على إثارة القوة  التيالعوامل  مجموعة : ينفيز العاملتح •
 1ه.تصرفاتو 
 أكاا  تحقيااق علااى قدرتااه حيااث ماان الأفضاال ، البااديل إلى اختيااار القاارار وتهاادف صااناعة القففرار:صففناعة  •

 تحليال  فيهاا ياتم عملياة أناه علاى يعارفكماا المرغوباة   غايرأقل عدد مان النتاائج و  المرغوبة جالنتائ من مجموعة
 ملائماااة الأكثااار الباااديل لاختياااار البااادائل تقااايم الممكناااة ، الحلاااول أو  لالبااادائ وتحدياااد ، القائماااة المشاااكلة 
 .2ؤسسةإنتاج الم تحسين فييساعد ي الذ لالأمث أو البديل  الحل اختيار ثم  العمل بيئة لظروف

 عااادة ينفااذ الااذي العماال انجاااز  عان المسااؤول  الشااخا هااو  القائااد أو المشارف  : )التوجيفف(   الإشففرا  •
 أو والتعليمااات الأواماار  مجاارد إعطاااء علااى التوجيااه أو القيااادة شااراف أوالإيقتصاار ولا  ،الغااير  طريااق عاان
حفز كال فارد و العمل  فيخلق الرغبة  نحوالسعي إلى بل يتعداه  ، فحسب  دائهمآ لتقييم المرؤوسين  مراقبة

 3.  أعلى إنتاجيةو قيق أداء أفضل تح نحوماعة لجمن أعضاء ا
 عادة في أو إدارة في يعملاون الاذين العااملين مان عاددا يضام كياان اجتمااعي  وأ وحادة : العمفل بناء فريق •

 .4 معينة سلوكية وقواعد علاقات تربطهم مشتركة ، أهداف معهم ويج ، معينة إدارات
 الشكل الموالي يوضح أبعاد القيادة :

 . داريةلإأبعاد القيادة ا :01.01  الشكل رقم
 

 

 

 

                                            

 

 

 

 .بالاعتماد على الدراسات السابقة الطلبة إعداد  نمالمصدر: 

                                                             
قتصاد إمذكرة ماجيستير تخصا  ، وسطةتالم يرة والصغَ  ؤسساتلما بعض حالة دراسة،   المتوسطة و الصغيرة المؤسسات في القرارات اتخاذ في القيادة دور ، شفيعة بارة يتآ  -1

  . 67 ص ، 2009/2010 الجزائر ، سطيف ، ،جامعة فرحات عباس  وتسيير المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ،
  . 285 ص ، مرجع سبق ذكره القريوتي ، - 2
  .76 ، ص مرجع سبق ذكره،  يت بارة شفيعةآ  - 3
 . 77 ، ص مرجع سبق ذكره،  يت بارة شفيعةآ - 4

 التنظيم
 

 الاتصال
 

 صناعة القرار
 

 التحفيز 
 

 العمل فرق بناء

 الإشراف  

 

 أبعاد القيادة الإدارية
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 .  المورد البشرييرماهية تسي : الثانيالمطلب 
الموارد توجد في ه ذالمؤسسة مزيج مركب من الموارد المالية والمادية والبشرية المشتملة على جهاز إداري لتسيير هتعت  

إذ المؤسسة بكيانها تنتمي إلى نظام ،  ءالسريع الذي يحتم عليها أن تكون مسايرة له في كل شي بالتغيرمحيط يتميز 
 تأثر به .تواسع هو المحيط الاقتصادي ، الاجتماعي والحضاري فبذلك هي توثر فيه و 

، يقوم بسلوكياته تظهر مدى  ختلفة للمؤسسةإن الفرد بصفته المحرك الأساسي لمختلف العمليات والوظائف الم
  دارة المؤسسة بغرض تنفيذ عملياتها الوظائفية المختلفة .موافقته للسياسة التي تنتهجها إرغبته و 
 . 1  المورد البشريير: مفهوم تسي الأولالفرع 

النواحي المتعلقة بالحصول على توجيه و مراقبة  دارة المورد البشري بأنها تخطيط ، تنظيم ،إ FLIPPO يعرف فليبو
لى إمن خلال هذا التعريف نلاحظ إشارة  المنشأةأهداف  تحقيقبغرض  عليهموالمحافظة  الأفراد وتنميتهم وتعويضهم

على الأهمية التي  لالتنظيم ، توجيه وهذا ما يد ( وهي التخطيط ، وظائف العملية التسييرية التي حددها   فليبو
 رد البشرية على غرار الوظائف الأخرى .ادارة المو إالبشري من بها العنصر  يحظىصار 

 ، نشأةالموارد البشرية بأنها استخدام القوى العاملة داخل المنشأة أو بواسطة الم إدارة"    Sikilaويعرف" سيكلا 
، والتنمية  التدريبة ، الاختيار والتعين ، تقييم الأداء ، ليات تخطيط القوى العاملة بالمنشأويشمل ذلك عم

يورد  التعريفتقديم الخدمات الاجتماعية والصحية للعاملين ، هذا ، والمرتبات ، العلاقات الصناعية  اتالتعويض
مجموعة الأنشطة الحديثة لإدارة المورد البشري التي تزيد من مسؤوليات مدير الموارد البشرية ، نتيجة زيادة الاهتمام 

 بالعنصر البشري .
تعمل  خرى في المنظمة حيث لا يمكن أنرد البشرية والإدارات الأاتجدر الاشارة إلى بروز التكامل بين إدارة المو و 

نشطة في عزلة عن الإدارات الأخرى ، هذا من ناحية ومن ناحية أخرى هناك تكامل بين الأإدارة الموارد البشرية 
    2الرئيسية التي تشمل عليها الموارد البشرية .

 . الموارد البشرية أهدا  إدارة الثاني:رع لفا
 أن نركز أهداف الكفاءة نستطيعو  ، الدقةينبغي الوصول إليها بمستوى معين من  محددةالهدف هو نتيجة  إن 

 3:إدارة الموارد البشرية فيما يلي

                                                             
  . 21 ص ، 1991،  3 ،  ، مصرالإسكندرية ، الدار الجامعية  إدارة الموارد البشرية،  صالح عبد الباقي -1
 . 20ص  ، سبق ذكرهمرجع عبد الباقي، صالح  - 2
  . 19 ص ، 1985،  الطبعة الثالثة ، القاهرة ، دار غريب ، إدارة الأفراد و الكفاءة الإنتاجية. علي  السلمي ، د -1



 الفصل الأول :          الأدبيات النظرية والتطبيقية حول القيادة الإدارية وتسيير المورد البشري

 

8 

 

 ؛تكوين قوة عمل مستقرة و منتجة  •
 ؛تنمية القوى العاملة و تحسين كفاءتها في الإنتاج  •
  ؛ ومستوى مهارتها في الأداء ، سلامتهاصيانة القوى العاملة و المحافظة على  •
تعويض أفراد القوى العاملة عن جهودهم ماديا و معنويا و خلق درجة كافية من الرضا و الإقبال على  •

 ؛العمل 
 .  مساهمتها المستمرة في نجاح أهداف المنظمة وتأهيلذات الكفاءة المحافظة على القوى العاملة المدربة  •

 : تصور طريقتين لتحقيق هذه الأهداف ويمكن
 أن تتحقق الأهداف بمحض الصدفة أي بسبب متغيرات لا دخل لنا فيها . :الأولى ةالطريق ✓
 والإمكانيااتالجيد واستثمار الطاقاات  والتفكيرأن تتحقق الأهداف بالعمل الجاد  :ةالثاني ةالطريق ✓

 المتاحة.
  .البشريةسياسات تسيير الموارد  الفرع الثالث:

ن إفا الأفاراد.التي تسترشد بها الإدارة في معاملاتهاا ماع  ، العملتختا سياسات تسيير الموارد البشرية بدراسة قواعد 
ل جهاد ذمل مستقرة و فعالة ومتعاوناة وباالهدف الرئيسي لسياسة إدارة الموارد البشرية هو العمل على تكوين قوة ع

البشاري وتنمياة القاوى العاملاة ، فالعنصار  لإعادادل عنايتها ذإذ يجب على الإدارة أن تب باستمرار.في سبيل تنميتها 
  هاو الدعاماة الأساساية لأي منظماة ، وتهاتم الدولاة في كثاير مان المجتمعاات بتنظايم علاقاات العماال وتفارض القواعااد 
والضاااوابط الاااتي تضااامن اساااتقرار العلاقاااات باااين الإدارة مااان ناحيااااة وباااين العااااملين مااان ناحياااة أخااارى .لاااذلك تحتااال 

وتعتاا  الجهااود المبذولااة في ساابيل  المنظمااات علااى اخااتلاف أنواعهااااسياسااات تساايير المااوارد البشاارية أهميااة خاصااة في 
 1لمثمر .ا لسياسات من أنواع العمل الإداريإعداد وتنمية هذه ا

 .الأسس الرئيسية التي تقوم عليها سياسات تسيير الموارد البشرية  الرابع: الفرع
لكان  أو خادماتي  طابع تجاري أو صناعيه المنظمة ذات ذيختلف نوع النشا  من منظمة لأخرى ، سواء كانت ه

ا يجاب التقياد بهاا في ذالأسس التي تقوم عليها سياسات تسيير الموارد البشرية تبقى واحدة تعمل بهاا كال منظماة ، لا
 :2وهي كما يلي  مجال إدارة الموارد البشرية ويمكن أن نذكر بعض الأسس الرئيسية 

                                                             
  . 43ص ، 1985،لقاهرة ، دار غريب ا،  الطبعة الثالثة  ، ا السياسات الإدارية في عصر المعلومات، . علي  السلمي د -1
 . 18ص  ، 1998الإسكندرية ، مؤسسة شبائ الجامعة ،  ، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانيةد. عادل حسن ،  -  2



 الفصل الأول :          الأدبيات النظرية والتطبيقية حول القيادة الإدارية وتسيير المورد البشري

 

9 

 

إذ يكاون هادف الإدارة هاو تحقياق العدالاة في  ، شاروطهاعات العمال و وضع مستويات عادلاة للأجاور وسا •
 العماالوبحاث طلباات  ، الأخارىمعاملتها للعمال عن طريق دراسة مستويات هذه الناواحي في المنظماات 

 . لهااقتراحات المديرين المشرفين في هذا المجال والاستجابة  و
 معينمد العمال بالمعلومات والأسبائ الرئيسية التي ت ر موقف الإدارة في معاملتها للأفراد على شكل  •

فكثيرا ما تتنع الإدارة مثلا عن الاستجابة إلى طلب العمال أو نقابتهم بشأن إعطائهم بيانات عن درجة 
 . الإدارةم بل من أسرار لك ليس من اختصاصاتهذالسوق ومقدار أرباحها بحجة أن  نجاح المنظمة في

إذ أنه من مصلحة الإدارة اشتراك العمال  ، قادتهادراسة قوة النقابات العمالية على حقيقتها ودرجة ذكاء  •
 في اتخاذ القرارات المتعلقة بهم والأخذ بآرائهم و اقتراحاتهم فيما يحدث داخل المنظمة . 

هي أهم سياسة بالنسبة لتسيير  الخارجتميزة في الداخل و الم ، البشريةإن سياسة البحث و التنقيب عن العناصر 
وسياساات تسيير الموارد  ، لجلبهما بتقديم عدة حوافز ومكافآت ذو يجب العمل على ترغيبهم وه ، البشريةالموارد 

وتتمثل هذه  ، المساطرةتحقيق الأهداف لوهذا  ، المستخدمينفي تنمية المهااارات وتدريب  تكمنالبشرية 
 :  السياساات فيما يلي

 تحليل العمل : -1
فهو يحدد المهام التي تتكون منها الوظيفة ،  ،هو عملية تحديد وتسجيل المعلومات المرتبطة بطبيعة وظيفة معينة 

 1المهارات ، المعرفة ، والقدرات والمسؤوليات المطلوبة من الفرد شاغل الوظيفة لكي يحقق أداء ناجح .
  تخطيط القوى العاملة : -2

         المناسبفي الوقت المناسباة و يعرف بأنه عملية الحصول على العدد الصحيح من الأفراد المؤهلين للوظائف 
  فعلاالموجودين  لأفرادلداخليا تخطيط الموارد البشرية هو نظام توافق أو مقابلة عرض الأفراد  فإنوبطريقة أخرى 

الوظائف المتاحة التي تتوقع المنظمة وجودها ع  فترة زمنية  عنهم معالبحث  ين سيتم تعيينهم أوذهؤلاء ال وخارجيا
 . 2محددة

 
 
 

                                                             
 . 58، ص  1999.1998 ،الإسكندرية  ، المكتب الجامعي الحديث  ، إدارة الموارد البشريةد. راوية محمد حسن ،   - 1
 . 75ص مرجع سبق ذكره ، ، حسن د. راوية محمد   - 2
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  الاختيار و التعيين : -3
   والاختيااارات  ، التوظياافوتصاانيفهم ماان خاالال طلبااات  العماالتهااتم هااذه السياسااة بالبحااث عاان العاااملين في سااوق 

 . 1 وذلك ضمانا لوضع الفرد المناسب في المكان المناسب الأساليبوالمقابلات الشخصية وغيرها من 
  تصميم هيكل الأجور : -4

كما   ا وتحديد درجات أجرية للوظائفتهتم هذه السياسة بتحديد القيمة والأهمية النسبية لكل وظيفة وتحديد أجره
 . 2بإدارة سليمة لنظام الأجور حتى يتم ضمان مقابل سليم للقيم والأهميات المختلفة للوظائف المختلفة كذلكتهتم  

  تصميم أنظمة الوافز : -5
  وأدائهام الجمااعي ز العااملين علاى أدائهام الفارديياوتعني هاته السياساة بمانح مقابال عاادل لالأداء المتمياز ويمكان تحف

 .  ككلهناك حوافز على أساس أداء المنظمة   بالإضافة إلى أنفز الجماعية فتظهر الحوافز الفردية والحوا
 : تقييم الأداء -6

بتقييم الرؤساء  مويتم ذلك من خلال أساليب معينة وغالبا ما يقو  موظفيهاتهتم كل المنظمات تقريبا بتقييم أداء 
 المباشرين بغرض التعرف على الكفاءة العاملة للعاملين ، ومنه التعرف على أوجه القصور في هذا الأداء .

 التدريب : -7
 معااين أويعاارف التاادريب بأنااه الجهااود الإداريااة أو التنظيميااة الااتي تهاادف إلى تحسااين قاادرة الإنسااان علااى أداء عماال 

      القيااام باادور محاادد في المنظمااة الااتي يعماال فيهااا ، ويعاارف أيضااا بأنااه إجااراء ماانظم ماان شااأنه أن يزيااد ماان المعلومااات
 .3ومهارات الإنسان لتحقيق هدف معين

 : أنظمة المزايا و خدمات العاملينتصميم  -8
تهاتم المنظمااات بمانح عامليهااا مزاياااا معيناة مثاال المعاشااات والتأميناااات الخاصااة بالمرضاى والعجاازة والبطالاة ، كمااا تهااتم 

      والمواصااالات  الساااكنالمنظماااات بتقاااديم خااادمات للعااااملين في شاااكل خااادمات مالياااة ، اجتماعياااة ، وقاااد تتاااد إلى 
 وغيرها .

 
 

                                                             
 . 35ص   ، 2001، الإسكندرية ، الطبعة الخامسة ، الدار الجامعية ، د.أحمد ماهر ، إدارة الموارد البشرية   - 1
 . 237 ، ص2003 ،عمان ، التوزيعو الطبعة الأولى ، دار الشروق للنشر  ، إدارة الأفرادد. مصطفى نجيب شاوش ،  -2

 . 237 ، صمرجع سبق ذكرهد. مصطفى نجيب شاوش ،   -  3
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 تخطيط المسار الوظيفي : -9
وعلى الأخا فيما يخا النقل ، فية المختلفة للعاملين بالمنظمة تهتم هاته السياسة بالتخطيط للتحركات الوظي

 ا إلى التعرف على نقا  القاوة والضعف لدى الفرد .ذيحتاج ه ،الترقية  والتدريب 
 :  العلاقة مع النقابات -10

         يااااة أي النقااااابات والتطاااارق لموضااااوعات مثاااال الشااااكاوي مالمااااع التنظيمااااات العنظاااايم العلاقااااة وهااااي سياسااااة تهااااتم بت
 . والنزاعات العمالية ، التأديب والفصل في الخدمة

 ساعات وجداول العمل : -11
ووضع نظام  فقا لنظام يناسب طبيعة المنظمةلإجازات و اوتهتم هاته السياسة بتحديد ساعات العمل ، العمل و 

 كفاءة العمل .يكفل  
 أمن وسلامة العاملين : -12

لأمن ، الصحة والاتجاهات النفسية السليمة اوتهتم هاته السياسة بإجراءات الحفاظ على حماية سلامة العاملين ، 
 لهم .
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 .الدارسات السابقة  الثاني:المبحث 
     العربية السابقة الدراسات راجعةحيث قمنا بم الدراسة وضوعبم الصلة ذات الأدبيات تتبع المبحث هذا في سيتم
 التي الدراسات بعض إلى التطرق المورد البشري وسنحاول يروتسي الإدارية القيادة ضيعبموا تهتم التي ، الأجنبيةو 

 .ومحاور موضوع بحثنا جوانب ببعض تلم رأينها
  . ذات الصلة بالقيادة الادارية وتسيير المورد البشري  السابقة الدراسات  :الأول المطلب
  . بالتسيير المورد البشري المتعلقة الدراسات : الأول الفرع

  : يما يل منها نذكر و  تسيير المورد البشري موضوع عالجت التي السابقة للدراسات الفرع هذا في سنتطرق
  1:   2014دراسة مية عباس ، أهمية مراجعة إدارة الموارد البشرية في تحسين اداء العاملين ، :  أولا

إبراز أهمية مراجعة الموارد البشرية بالمؤسسة باعتبارها أداة فعالاة بهاا ومحاولاة إظهاار الأعماال  تهدف هذه الدراسة إلى
الااتي تقااوم بهااا مراجعااة المااوارد البشاارية ومساااهمتها في خلااق القيمااة المضااافة في حالااة مااا إذا   اسااتغلالها ماان طاارف 

البشارية في تحساين الاداء وخلصات الدراساة إلى المؤسسة ، كما هدفت إلى توضايح مادى تأثاير مراجعاة إدارة الماوارد 
وجااود مراجعااة في المؤسسااة محاال الدراسااة للأنشااطة الااتي تقااوم بهااا إدارة المااوارد البشاارية وان العماال يااتم نتيجااة تقااارير 

ت النتااائج مراجعااة إدارة المااوارد البشاارية كاال شااهرين بطريقااة كتابيااة ويرفااع إلى ماادير المؤسسااة ماان أجاال اتخاااذ القاارار 
 يحة .الصح
   2: 2014دراسة شار  مريم نسرين أثر المورد البشري في تحقيق الميزة التنافسية في البنوك التجارية :  ثانيا

إلى إباااراز مساااتوى أهمياااة الإساااتقطائ والتعياااين في البناااوك التجارياااة محااال الدراساااة حياااث كاااان  تهااادف هاااذه الدراساااة
لبنوك التجارية محل الدراسة كان هو الآخر متوسطا ومستوى متوسطا وتبين أن مستوى وأهمية التدريب والتنمية في ا

اهمياااة تقيااايم أداء العااااملين كاااان مرتفعاااا وخلصااات الدراساااة إلى ضااارورة الايتعااااد عااان اختياااار الماااوظفين علاااى أسااااس 
الخصااائا الشخصااية والإهتمااام بالشااهادات والمهااارات المتااوفرة في طااالا العماال والاعتماااد علااى تقااارير تقياايم أداء 

 عاملين في البنوك في اتخاذ القرارات المتعلقة بشؤون العاملين .ال
 
 
 

                                                             
  .  2014، دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر وحدة ورقلة ، أهمية مراجعة إدارة الموارد البشرية في تحسين اداء العاملين سمية عباس ،  - 1

  .  2014مذكرة ماستر إدارة أعمال ، جامعة ورقلة ،  التجاريةأثر المورد البشري في تحقيق الميزة التنافسية في البنوك شارف مريم نسرين ،  - 2
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  1:  2008داء العاملين أدراسة زاوي صرية ، نظام معلومات الموارد البشرية ودورها في تقييم :  ثالثا
تهاادف هااذه الدراسااة إلى أهميااة نظااام المعلومااات الواجااب توفرهااا في تساايير المااورد البشااري ، ماام ألزمهااا ضاارورة وجااود 
نظااام معلومااات المااوارد البشاارية الااذي يسااامح لهااا ماان متابعااة التطااورات الاااتي تحاادث علااى العاااملين منااذ التحااااقهم 

القاارارات المتعلقااة بهاام وماان ثم تساايير المااوارد البشاارية  بالمؤسسااة إلى غايااة خااروجهم منهااا وتاادعيم احتياجاتهااا في اتخاااذ
 والتحكم بها بشكل يحقق لها أهدافها . 

  2:  2010المعلومات على أداء المورد البشري  لوجياو تكن استخدام دراسة عزيزة عبد الرحمان العتيبي أثر :رابعا
توضيح أنه لادى عيناة الدراساة معرفاة لأهمياة اساتخدام تكنولوجياا المعلوماات في إدارة الماورد  تهدف هذه الدراسة إلى

البشري حيث تتوفر البنية التحتية لدى مركاز تكنولوجياا المعلوماات في الاكاديمياة المعنياة بالدراساة تعتا  كافياة عملياا 
وتعلاال ذلااك بالتااأثير علااى إدارة المااورد البشااري  للتحااول إلى اسااتخدام تكنولوجيااا المعلومااات في إدارة المااورد البشااري
 خاصة في مجال التدريب ، التطوير ، الإتصال والتعلم الإلكتروني .

دراسفففة عبفففد ادسفففن احمفففد حفففاجي حسفففن ،  ارسفففة إدارة المفففوارد البشفففرية وأثرهفففا في تحقيفففق التميفففز :  خامسفففا
   3:    2010المؤسساتي ، 

التعارف علااى أثار ممارسااات إدارة الماوارد البشارية في تحقيااق التمياز وبيااان المقترحاات الكفيلااة  تهادف هاذه الدراسااة إلى
بنجااح تفعيال ممارساات إدارة الماوارد البشارية بنجااح التفعياال ممارساات إدارة الماوارد البشارية لشاركة الازين وبياان ماادى 

  مهام ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق التميز المؤسساتي .
 
 
 
 
 
 

                                                             
دراسة حالة المؤسسة الوطنية لصناعة الكوابل بسكرة ، تخصا تسيير المؤسسات كلية العلوم  ، نظام معلومات الموارد البشرية ودورها في تقييم اداء العاملينزاوي صرية ،  - 1

 .  2008الاقتصادية ، جامعة محمد خيضر بسكرة  

 . 2010،  الأكاديمية الدولية الاسترالية فيمل ون ، أثر استخادم تكنلوجيا المعلومات على أداء المورد البشري ، عزيزة عبد الرحمان العتيا - 2

 .  2010 ، كلية الأعمال جامعة الشرق الأوسط ير، مذكرة ماجيست  ارسة إدارة الموارد البشرية وأثرها في تحقيق التميز المؤسساتيعبد المحسن احمد حاجي حسن ،  - 3
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 الإدارية بالقيادة المتعلقة الدراسات : الثاني الفرع
  : يما يل منها نذكر و القيادة الإدارية  موضوع عالجت التي السابقة للدراسات الفرع هذا في سنتطرق
  1 : 2015-2014 الاقتصادية المؤسسة في العاملين أداء على الإدارية القيادة تأثير، عمار كيرد دراسةأولا : 

 فرياق العمال، بنااء الإشراف ، نمط   الثلاث بمتغيراتها الإدارية القيادة أثر على التعريف هذه الدراسة إلى  هدفت  
 الجانس، ( الشخصاية المتغايرات  تأثاير مادى تحدياد إلى هادفت كماا للعااملين ، الأداء الاوظيفي علاى ) التحفياز
 قدو  فياااالوظي الأداء ىاعل الإدارية القيادة يرلتأث ينالعامل استجابات على )الخ ة سنوات التعليمي، المستوى السن،
 الإدارياة القياادة ينبا إحصاائية دلالاة ذات بياةيجاا علاقاة جاودو  همهاا أ مان النتاائج مان عادد إلى الدراساة توصالت

 لا هناأ ينتبا كماا ، ) الاوظيفي الأداءى مساتو و   التحفياز ، العمال فارق بنااء  ، الإشاراف نماط ( الاثلاث تهاايراغبمت
 الأداء علاى القياادة يرتأثا حاول اساتجابتهم في العيناة أفاراد اتهااتجا في إحصاائية دلالاة ذات هنااك فاروق توجاد

 . الشخصية تغيراتالم باختلاف كذلك الوظيفي
    2: 2015 -2014 التنظيمي الاتصال فعالية في ودورها الإدارية القيادة ، عطية ليدو  دراسة  :ثانيا

خالال  مان البحاث انطلاق صاال وعلياهالات فعالياة في مهتساا الاتي القيادياة هااراتالم أهام معرفاة إلى الدراساة تساعى
 في فيتمثال الثالاث البعاد أماا ، اجتمااعي كبعاد يالإدار  القائاد ، سالوكي يفارد كبعاد القائادوهاي   أبعااد ثالاث

  الاتصاال ، القارار اتخااذ ، التنظايم ، في التخطايط الموارد البشارية والمتمثلاة سيرت فيي الإدار  للقائد التنظيمية هاراتالم
نسانية في الحيااة المهنياة البالغة التي تحتلها الجوانب الإ الأهميةلى إخير الأوقد خلصت الدراسة في  . الرقابة،  التوجيه

دوار مهمااة في تفعيااال أوبالتااالي توصااالت إلى أن للقيااادة الإداريااة  والأبحاااثمطابقااة بااذلك مجموعااة مااان الدراسااات 
 تصالية.العملية الإ

 الجزائرية الاقتصاديةفي ريادة المنظمات  الإداريةالقيادة  أخلاقيات مساهمة ،  ةدراسة خدير نسيم :ثالثا
2014/2015   :3 

بمفهوم أخلاقيات القيادة الإدارية وبمفهوم  العلاقةهدفت هذه الدراسة إلى استعراض ما أوردته  الأدبيات ذات 
اقع و ، حيث قامت الباحثة بإسقاطها على  عليها المؤثرةالعوامل  لجميعريادة المنظمة للوصول إلى فهم عميق 

                                                             
 إدارة تخصا ماجستير ، مذكرة بالأغوا ، التوزيع مديرية - سونلغاز مؤسسة حالة دراسة،  الاقتصادية المؤسسة في العاملين أداء على الإدارية القيادة تأثير ، عمار كيرد -  1

   2014/2015 .الجزائر، ، البويرة ، اولحاج محند أكلي جامعة أعمال ،

 تخصا ،تير ماجس مذكرة ، عملو  تنظيم تخصا،  سطيف بلدية  ، المحلية بالجماعات ميدانية دراسة ،  التنظيمي الاتصال فعالية في ودورها الإدارية القيادة ، عطية ليدو  -  2
 . 2015- 2014 الجزائر ، بسكرة خيضر محمد جامعة ، الاجتماعية مالعلو 

د محمجامعة أ، ير التسي م، قسم علو  منظمات تسيير اتخص دكتوراه أطروحة ،  الجزائرية الاقتصاديةفي ريادة المنظمات  الإداريةالقيادة  أخلاقيات مساهمة ، ة خدير نسيم -  3
 . 2015-2014، الجزائر  ، بوقرة بومرداس
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. كذلك  الاقتصادية  الجزائرية الرائدة في صناعة المواد الغذائية الواسعة الاستهلاكالمنظمات   في الإداريةالقيادة 
ومن بين الأبعاد التي  ستبيان و المقابلات الشخصيةباستخدام مجموعة  من الأدوات العلمية والإحصائية كالإ

 تخاذ القرار، التحفيز، فرق تطرقت لها أسئلة المقابلة لقياس مهارات القيادة الإدارية  الفعالية والاتصال ، ا
 الأخلاقي السلوك ممارساتقة قوية جدا بين لاإلى مجموع  من النتائج هناك ع حيث خلصت الدراسة (العمل،...

 المنظمات المبحوث مما قادة لدى والإدارية القيادية المهارات توافر ، النشا  قطاع في والريادة المنظمات لقادة
 . السليم لنشاطهم السير نمكنهم من ضما

دراسة عبد اللطيف محمد  عايض ، دور القيادة الإدارية في مستشفى جامعة العلوم و التكنولوجيا في  : رابعا
  1: 2013تطبيق إدارة الجودة الشاملة 

    بأبعادها التكنولوجيا في مستشفى جامعة العلوم و  الإداريةالقيادة  دور بينقة معرفة العلا هدفت  الدراسة إلى
التنظيم، الاتصال ، صناعة القرار، الدافعية، المتابعة و التقييم ( في دعم تطبيق إدارة  ،الاستراتيجي التخطيط   

مجموعة من ، وقد توصلت الدراسة إلى  ، و مستوى  تطبيق إدارة الجودة الشاملة في المستشفى الجودة الشاملة فيه
النتائج أهمها : وجود علاقة ارتبا  إجابيه قوية بين دور القيادة الإدارية في دعم تطبيق إدارة الجودة الشاملة في 

، كما قدمت العديد من التوصيات في ضوء تلك النتائج من أبرزها ضرورة  مستشفى جامعة العلوم والتكنولوجيا
يخا دعم  فيمابه علوم والتكنولوجيا بدور أك  من الدور الذم تقوم قيام القيادة الإدارية في مستشفى جامعة ال
 .تطبيق إدارة الجودة الشاملة في المستشفى 

إدراك  أسلوب القيادة و مشاركة الموظفين في الشركات الصناعية في جمهورية كونغو  ن: دراسة  بعنواخامسا
 2:  2012 الديمقراطية

Perceived leadership style and employee participation in a manufacturing 

company in the democratic republic of Congo Department of Industrial and 

Organizational Psychology University of South Africa, South Africa , African 

Journal of  Business  Management .18 April 2012  . 

                                                             
المجلة  العربية لضمان جودة التعليم الجامعي ،  ،  دور القيادة الإدارية في مستشفى جامعة العلوم و التكنولوجيا في تطبيق إدارة الجودة الشاملةعبد اللطيف محمد  عايض ،  -  1

 . 2013،  11العدد  ، ، المجلد السادس ، اليمن كالتكنولوجيا اليمنية  مجامعة العلو 

2 - Perceived leadership style and employee participation in a manufacturing company in the democratic republic 

of Congo Department of Industrial and Organizational Psychology University of South Africa , South Africa , 

African Journal of Business Management 18 April 2012  . 
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مشاركة الموظفين  تقاس من خلال مسح و تناولت هذه الدراسة العلاقة بين أسلوئ القيادة  سلوك القائد( 
ونظرت في كيفية اختلاف الأفراد فيما يتعلق بهذه المتغيرات من حيث العوامل الشخصية مثل  ، )مشاركة الموظفين

. وأشارت النتائج إلى أن تصورات المشاركين للنمط السلوكي  الوظيفية اتالجنس والعمر والمستوى التعليمي والسم
يضا أن المستجوبين من الذكور ينظرون ، ووجدت الدراسة أ ينللزعيم لها تأثير كبير على تصوراتهم لمشاركة الموظف

، كما أن المستجوبين  ذوي المؤهلات العلمية  لأسلوئ زعيمهم بشكل ملحوظ بأكثر إيجابية من نظرائهم الإناث
.   ، مقارنة بالمشاركين مع المستويات الجامعية الأخرى من الماجستير والدكتوراه لهم نظرة ايجابية لمشاركة الموظفين

 إلىو المتغير التابع .كما خلصت   أن هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة معنوية بين المتغير المستقل كما توصلت إلى
، وتعزز هذه النتائج المعارف الجديدة التي  وجود فروق إحصائية للمتغيرات الشخصية لمستوى مشاركة الموظفين

 . القادة والموظفين في شركات التصنيع وتدريب في تطويريمكن استخدامها لإبلاغ الممارسات للموارد البشرية 
القيادة الإدارية الناجحة في تحقيق الإبداع  دراسة محمود حسن جمعة ، حيدر شاكر نورم، تأثير : سادسا
  1:  2011 الإداري

، وجاءت  النتائج  يخت   البحث الحالي علاقة  الارتبا  والأثر بين متغير القيادة الإدارية و متغير  الإبداع الإداري
وتحقيق الإبداع  الناجحة الإداريةالقيادة  بين معنويين أثر  ارتبا  و  علاقة وجودمطابقة لفرضية البحث فقد تبين 

الإداري و التي  على ضوئها   صياغة مجموعة  التوصيات من أبرز هذه النتائج : إدراك القيادات العليا لمصدر 
قوتهم ومدى تأثيرهم على المرؤوسين  من خلال ما يمتلكونه من مهارات بالشكل الذي يجعلهم  يحققون  شيئا من 

إدراك عينة  إلى يشيرذا وهإيجابي  للقيادة الإدارية على الإبداع الإداري ثر أ. كما تبين وجود  الإبداع في أدائهم
 .لدراسات والأدبيات اكده ؤ ، وهذا ما ت البحث بأهمية المتغيرين و يزيد من التأثير في تحقيق الإبداع الإداري

 

 

 

                                                             
، مجلة الإدارة و  ة تطبيقية لآراء القيادات العليا في جامعة دياليدراس ، تأثير القيادة الإدارية الناجحة في تحقيق الإبداع الإداري،  محمود حسن جمعة ، حيدر شاكر نورم - 1

 . 2011 ، 90العدد ، بغداد  جامعة ديالي ، الاقتصاد ،
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 -2009 الصفغيرة والمتوسففطة، دور القيفادة في اتخففاذ القفرارات في المؤسسففات  يف  بارة شفففيعةآدراسففة  : سفابعا

2010 : 1 
هدفت هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على دور القيادة من بين بعض المهارات القيادية التي   التطرق لها في 

( في  اتخاذ القرارات في المؤسسات  ، التوجيه ، الرقابة ، التنظيم الدراسة: الاتصال ، التحفيز، بناء فرق العمل
دراسة ميدانية على عينة من المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الخاصة ب، وذلك من خلال القيام  لمتوسطةاو  ةالصغير 

التي تنشط ببلدية سطيف. وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها: أن الأهمية النسبية التي يعطيها 
القيادية الواجب توافرها لديهم تختلف  الدراسة لكل نوع من المهارات محل والمتوسطة الصغيرةؤسسات لممديري ا

محل  الدراسة الصغيرة و المتوسطة كما أن مديري المؤسسات ، باختلاف قطاع النشا  الذي تنتمي إليه مؤسساتهم
 ى، باستثناء المهارات الإنسانية التي يتراوح مستو  يتمتعون بمستوى مرتفع من المهارات القيادية بمختلف أنواعها

 . المستوى المرتفع والمستوى المنخفض ما بينتوافرها لديهم 
2:  2003 القيادة و الإبداع في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ندراسة بعنوا:  ثامنا

 

أسلوئ القيادة والسلوك الإبداعي للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة الحجم في  الدراسة العلاقة  بين هذهتناولت  
.  ، وأبرزت العوامل اليت تؤثر على الابتكار، وتحددت باستخدام عدة أساليب لتحليل البيانات الكمية إندونيسيا

  أفقية تنظيميةن الشركات التي لديها مستويات عالية من الابتكار لديهم خرائط أحيث خلصت هذه الدراسة إلى 
،كما أظهرت وجود قبول جيد  المكافآت للأنشطة المبتكرة منح و المتاحة والموارد،  وتركز على المدى الطويل

الشركات الصغيرة والمتوسطة للقادة وأسلوئ التحول من القيادة كما توصلت لوجود سمات ايجابية بين  ،ات للمتغير 
. 
 
 
 
 

                                                             
، تخصا  ، مذكرة ماجيستر  المؤسسات الصغيرة و  المتوسطةدراسة حالة بعض ،  دور القيادة في اتخاذ القرارات في المؤسسات الصغيرة و المتوسطةيت بارة شفيعة، آ -  1
 .  2010 -2009 ، جامعة فرحات عباس سطيف، الجزائر ، قتصاد وتسيير المؤسسات الصغيرة و المتوسطةإ

2 - Leadership and Innovation in Small to Medium Entreprises in Indonesia , Conference , Fremantle , Western 

Australia , 2003. 
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   . ستفادة منهالإالسابقة ومجالات االتعليق على الدراسات الثاني : المطلب 
  .السابقة  اتالدراس التعليق على : الفرع الأول 

  عماار(يرد ، كا ليد عطياةو ، ة ، خدير نسيم يت بارة شفيعةآ   كل من  تفقت الدراسة الحالية  مع دراسةا •
 ؛ في  تطبيق الدراسة في البيئة الجزائرية

 . بالمورد البشريفي ربط موضوع القيادة  الدراسة الحالية نوعا ما مع دراسة محمود حسن مجعةاتفقت  •
غلبها أ، كما استخدمت  اتفقت الدراسة الحالية مع معظم الدراسات السابقة في استخدام أداة الدراسة •

 ؛المنهج الوصفي التحليلي
 ؛2019في بينما أجريت الدراسة الحالية  ، 2015-2003ما بين  الفترةأجريت الدراسات السابقة في    •
أخذت حجم  التيعامل على غرار باقي الدراسات الأخرى  40جريت الدراسة الحالية على عينة بلغت أ •

 ؛ عينة مختلف
من خلال مراجعتنا للدراساات الساابقة نلاحاظ عادم وجاود أياة دراساة تاربط باين القياادة الإدارياة و تسايير  •

المورد البشري وعلى الرغم من التوجه العالمي الحديث إلى تفعيل القدرات الإبداعية ضمن إطاار جمااعي في 
اك شاحا في  الدراساات العربياة ، و في مجال الأدبيات  الإدارية  يارى البااحثين بأن  هنا منظمات الأعمال

 ؛التي اهتمت بموضوع  تسيير المورد البشري 
،  التنظايموهاي  جمعت الدراساة الحالياة علاى غارار الدراساات الساابقة باين سات متغايرات للقياادة الإدارياة  •

وتااات دراساااة متغااايرة تسااايير للماااورد  ، بنااااء فااارق العمااال ، صاااناعة القااارار ، الإشاااراف ، التحفياااز الاتصاااال
  ؛بشري كبعد شامل دون  التفصيل في أبعادهال
 .الدراسات السابقة  منالدراسة الالية  مجال إستفادة: الفرع الثاني 

 : في حدود ما اطلع عليه من دراسات جملة من النقا  نذكرها كما يلي ينستفاد الباحثإ
حااول  ين، ماان خاالال الإثااراء المعاارفي للباااحث   الاسااتفادة ماان الدراسااات السااابقة في كتابااة الإطااار النظااري •

 ؛ موضوع الدراسة
القيادة الإدارية و دورها في تفعيل أداء المؤسساات باخاتلال قطاعهاا  أهميةأكدت الدراسات السابقة على  •

ثاار القياااادة الإداريااة في تساايير الماااورد أ. لااذا سااوف نساااعى ماان خاالال هاااذه الدراسااة إلى إبااراز  أو نشاااطها
 ؛ البشري
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 ، وهااذا يعااني فعاليااة هااذه المعلومااات جمااعسااتبيان كااأداة رئيسااية في غلااب الدراسااات السااابقة الإأاعتماادت  •
 ؛الأداة للدراسات الاستطلاعية ، و من هذا المنطلق ستعتمد الدراسة الحالية الاستبانة أداة لها

 : تت الاستفادة من الدراسات السابقة من خلال •
 . تحديد أبعاد الدراسة ✓
 . النتائج التي توصلت إليها ✓
 . تحديد المنهج الملائم للدراسة وكذا استفدنا منها أيضا من خلال معرفة طريقة تحليل البيانات ✓
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 خلاصة الفصل 
شاراف الإداري تعت  القيادة الإدارية أنها ذلك النشا  الذي يمارسه القائد في مجال اتخاذ القارار واصادار الأوامار والإ

كما تعت  الدعامة الأساسية لتسيير الموارد البشرية في المؤسسة ، حيث   التوصال مان   فيهم ، التأثيرخرين و على الآ
 خلال الفصل الى جملة من الاستنتاجات نوجزها فيما يلي :

 ؛المشكليعت  تسيير المورد البشري عملية عقلية ذهنية تبحث عن معنى للموقف أو  •
زة للمؤسسات التي تسعي لمواكبة التغيرات وكل ماا هاو الممي اتلمورد البشري من السمل الجيد يعت  تسيير •

  ؛ذلكجديد سواء تعلق الأمر بالمنتج أو أساليب الإنتاج وغير 
وياانجم عاان هااذا التفاعاال تحقيااق أهااداف وغااايات  ومرؤوساايه،بااين القائااد  القيااادة الإداريااة هااي تفاعاال مااا •

 ؛ المؤسسة
  ؛ المؤسسةللقيادة الإدارية أهمية بالغة كوهنا أداة همة لتحقيق أهداف  •
 ؛ جملة من الممارسات خلال تسيير الجيد للمورد البشري في المؤسسة منلدعم تسعى  ادة الإداريةالقي •
اتفقت أغلب الدراسات على وجود مستوى مرتفع لأبعاد القيادة الإدارية في المؤسسة التي طبقت فيها  •

 . الدراسة
 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 ةــــــة شركــــــــدراسة حال:الثانيالفصل 
 اء والغاز وحدة تقرتـالكهربـهندسة  
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 تمهيد
 ، المورد البشري يرتسي على اهأثر و  داريةلإا للقيادة التطبيقيةو  النظرية دبياتلأا إلى في الفصل الأول   تطرقنا بعدما

وانعكاسها على  داريةلإا القيادة اقعو  دراسةخلال  منسنحاول في هذا الفصل إسقاط المفاهيم على أرض الواقع 
 العامة طواتلخا على الفصل هذا في ؤسسة محل الدراسة ، حيث سنتعرفالمفي  للأفرادتسيير المورد البشري 

 بالإضافة البحث طبيعة تهفرض يلذم استخدالم نهجالم ، الدراسة نيدابم التعريف منانطلاقا  الدراسة في حثلبل
خير وخصائصها ، وأيضا الأدوات المستعملة في جمع المعطيات و البيانات وفي الأها اختيار  طريقةو  الدراسة عينة لىإ

   تفسير ومناقشة النتائج المتوصل إليها .
 :الفصل مبحثين  ذايتناول ه
 الأدوات . والطريقة : الأولالمبحث  •
 . الدراسةدراسة ومناقشة نتائج  : المبحث الثاني •
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  . الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة المبحث الأول :
كاذل  أداة الدراساة المساتخدمة وطاار    ، عينتاهفااراد متماع الدراساة و يتنااول هاذا البحاث وصافا لمانهج الدراساة ولأ

    الدراسااة أدوات تقنااينبهااا في  نااا، كمااا يتضاامن هااذا المبحااث وصاافا لتي اارا ات الاا  قم ، وصاادقها وثبا ااا إعادادها
عليهاااا في لليااال الدراساااة ، حياااث سااايتم تنااااول إ ااارا ات  ناالإحصاااائية الااا  اعتماااد وأخااايرا المعا اااات،  تطبيقهااااو 

 وذل  على النحو الموالي : يةالدراسة التفصيل
 .المطلب الأول : الطريقة المتبعة في الدراسة 

  ومتمااع  ، المتبااعساانتناول في هااذا المطلااا عاارض الطريقااة المتبعااة في هااذلا الدراسااة ماان خاالال التعاارف علااى الماانهج 
 يلي:وعينة الدراسة وتتمثل فيما 

  . الفرع الأول : منهج الدراسة
وهي معرفة إلى أي مدى يتم تأثير القيادة الإدارية  من طبيعة الدراسة والأهداف ال  تسعى لتحقيقها ، انطلاقا
 ا انا النظري لإبراز التعاريف فيوحدة تقرت  CEEGبشركة هندسة الكهربا  والغاز تسيير المورد البشري  على

ليلي والمفاهيم المرتبطة بهذا ا انا أما فيما يخص ا انا التطبيقي  أي الدراسة الميدانية فقد تم اعتماد المنهج التح
 لدراسة  العلاقة بين المتغيرين للبحث والتعرف على واقعها بالشركة محل الدراسة .

 .مجتمع و عينة الدراسة  الفرع الثاني :
 سنتطر  في هذا الفرع لمجتمع الدراسة والعينة المأخوذة منه لإ را  الدراسة ، وتتمثل فيما يلي :

 . جميع عمال شركة هندسة الكهربا  والغاز وحدة تقرت من الدراسةيتكون متمع : مجتمع الدراسة أولا: 
  : بالشركةالتعريف  •
 1:نظرة عامة حول الشركة الأم  -أ

لت وصاية وزارة الطاقة  ، تأسست الاقتصاديطابع التعتبر شركة سونلغاز من بين الشركات العمومية ذات 
 01بتاريخ  63رقم  الصادر في ا ريدة الرسمية 1969 ويلية  28المؤرخ بتاريخ  69/59رسوم رقم بمو ا م
نقلها وتوزيعها كما خولت لها مهام أخرى بعد  تتمثل مهامها الرئيسية في إنتاج الكهربا  ، ، 1969أوت 

)سونلغاز( فتحولت من مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري إلى شركة مساهمة  إعادة هيكلة القطاع
فظهرت عدة  2002 وان  01بتاريخ  05در في ا ريدة الرسمية رقم االص 195-02 وفق المرسوم الرئاسي رقم

                                                             
، مذكرة ماستر ، دراسة حالة المصرف ا زائري للعتاد الكهربائي والغازي وحدة تقرت  دور الضوابط الوقائية لنظام الرقابة الداخلية في التقليل من المخاطرزينا بن ساسية ،  -  1

 . 2017،تخصص تدقيق ومراقبة تسيير 
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 يقدر با برأسمال 2003 انفي  01بتاريخ بتقرت  CEEG شركة هندسة الكهربا  والغازفروع منها 
 سبعةبحيث تضم القطر الوطني  ىدج وهي مكلف ببيع عتاد الكهربا  والغاز على مستو  100.000.000

بشار ، تقرت( كل وحدة تشرف على  غليزان ، سطيف ، وحدات تجارية  هوية )ا زائر، قسنطينة ، وهران ،
 . وحدة ثمانية وثلاثون التجارية يصل عددها الى الوحداتتغطية مموعة من 

  مؤسسة الدراسة )الوحدة التجارية تقرت(  -ب
 28.ب رقم القادر تقرت ص عبد متوا دة بحي الأمير وحدة تقرت CEEGشركة هندسة الكهربا  والغاز  

تغطي وحدة   2016سنة  دج 6.099.614.233.78با المحققة لرقم أعمال يقدر عامل و  117 لشركةا تضم
( كل وحدة تشرف على  ، تمنراست ، غرداية ، الأغواط ، بسكرة ، الوادي ولايات  نوبية )ورقلة 06تقرت 

 لما يلي:مموعة من نقاط البيع وفق 
 . ونقاط البيعات التجارية لوحدا : 01.02الجدول رقم 

 عدد نقاط البيع  التجارية  الوحدات
 401 ورقلة

 405 الوادي

 414 تمنراست

 416 غرداية

 418 الأغواط

 423 بسكرة
 

 . بالاعتماد على معطيات المؤسسة الطلبة: من إعداد  المصدر

 ج المحليلمنتو لالتجارية التابعة  الوحداتلشركة في بيع عتاد الكهربا  والغاز وكذا تموين ليتمثل النشاط الرئيسي 
(  BATICIMومصنع ) ين مصنع المحولات الكهربائية عزازقة بتزي وزويالشركة المحل والأ نبي من بين موردي

 . ومن بين الموردين الأ انا للمؤسسة مصنع البابطين بمصر

 

 

 

 



دراسة حالة شركة هندسة الكهرباء والغاز وحدة تقرت                    الفصل الثاني :           

 

25 
 

وحدة تقرت  CEEGشركة هندسة الكهربا  والغاز  ليظهر الشكل التنظيمي  :للشركة الهيكل التنظيمي  ✓
 : على النحو التالي

 

 – وحدة تقرت – والغاز لشركة هندسة الكهرباءالهيكل التنظيمي  : 01.02الشكل رقم 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : من إعداد الطلبة بالاعتماد على وثائق الشركة . المصدر

 تي:كالآ  من خلال عرض الهيكل التنظيمي يتم لديد مهام كل مصلحة وهي
والسعي  الشركةعلى وحدة  ةمهام عدة من بينها المحافظ ولهالعمود الأساسي للمؤسسة  عتبري:  مدير الوحده-أ

 . المسطرةلتحقيق الأهداف 
 . الا تماعاتلبريدية والقيام بعقد بتسجيل الرسائل ا الالتزاميكمن دور الأمانة في  الأمانة:مصلحة -ب
وذل  من خلال  الشركةالوقاية داخل بتوفير الأمن و ا المكتا يكلف هذ : مكتب الصحة والسلامة المهنية -ج

 . هو ما يوفر ا و الملائم لضمان العمل ا يدمن أ ل حماية الأفراد والوسائل و وضع خطط 
الح والفروع من حيث الاحتيا ات تقوم هذلا المصلحة بالتنسيق بين مختلف المص : التقني التجاريمصلحة  -د
وتضم   كما تسهر على عملية سريان المخزون من خلال المراقبة الدورية له  لها ،التابعة  الوحداتتقوم بتموين كل و 

 كل من : 

 

 مدير الوحدة التجارية تقرت

العامة  الإدارةمصلحة   مصلحة التقني التجاري قسم الصحة والسلامة المهنية  الأمانةمصلحة  

 شعبة تسيير
المخزون   

 

 شعبة
التخزين   

 

 شعبة
البيع    

 

الوحدات 
 التجارية 

شعبة الموارد 
 البشرية

شعبة حظيرة 
السيارات 
 والعتاد

 شعبة الوسائل

 والعتاد

 

وحدة 
 ورقلة 

وحدة 
 الوادي 

وحدة 
 تمنراست 

وحدة 
 غرداية 

وحدة 
 الأغواط

وحدة 
 بسكرة 
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 حمايته .:  تم هذلا الشعبة بمتابعة المخزون داخل المستودعات والعمل على التخزينشعبة  •
من قبل ته تتبع حركو المخزون داخل المستودعات والعمل  بتسيير:  تم هذلا الشعبة تسيير التخزينشعبة  •

 المخزني.
التابعة للمؤسسة وذل   للوحداتيع عتاد الكهربا  والغاز ولويل العتاد المصلحة ببتختص  :البيعشعبة  •

 لنظام الداخلي.لوفقا 
غرداية ، الأغواط ، وتضم ستة وحدات للولايات : ورقلة ، الوادي ، تمنراست ،  :الوحدات التجارية  •

 بسكرة .
 :يهذلا المصلحة تضم ما يل : مصلحة الإدارة العامة - ه

وتقديم مختلف الخدمات من  الشركةتختص هذلا المصلحة بتلبية كافة حا يات  :والعتاد شعبة الوسائل  •
 الناحية المادية بما فيها وسائل النقل لكافة مصالح المؤسسة.

تستجيا لطلبات العمال من ناحية التنقل لتسهيل أدا  مهام المصلحة  حضيرة السيارات:شعبة  •
 والتواصل بسهولة مع المحيط الخار ي.

 تقسم هذلا الشعبة من ناحية المهام إلى قسمين هما:  : شعبة إدارة الموارد البشرية •
، بحيث تتولى مسؤولية  تقوم المصلحة بمتابعة القضايا الا تماعية للعمال مصلحة المستخدمين:  ✓

 الشركة .صالح ميجعلها تتواصل بشكل مباشر مع كل الذي الإشراف على مختلف مشاكل العمال 
 أ ور العمال من بداية التوظيف إلى غاية التقاعد. : تقوم هذلا الفصيلة بتسويةفصيلة الأجور  ✓

 .ثانيا : حجم عينة الدراسة  
  : الإحصائيات الخاصة بالإستبيانات الموزعة في الشركة . 02.02الجدول رقم  

 الرقم
 إسم

 الشركة
عدد الإستبيانات 

 الموزعة
عدد الإستبيانات 

 المستردة
 عدد الإستبيانات

 الملغاة 
 الإستبياناتعدد 
 الصالحة  

01 CEEG 50 45 05 40 

 

 : من إعداد الطلبة بالاعتماد على معطيات المؤسسة . المصدر

 :ثالثا : طريقة اختيار عينة الدراسة 
 عشوائي.تم اختيار عينة الدراسة بشكل 
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 رابعا : وصف لخصائص عينة الدراسة 
تضمنت الدراسة الحالية ثمانية متغيرات تصف الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد العينة بهدف التعرف على 
بعض الحقائق الأساسية المتعلقة بهذلا العينة من أ ل إعطا  صورة واضحة عن الأفراد المشاركين في هذلا الدراسة 

 والموضحة كالتالي : 
 متغير الجنس :  -1

 . توزيع المستجوبين حسب متغير الجنس  : 03.02الجدول رقم  

 النسبة  التكرار الفئة 
 % 72.5 29 ذكر 

  %27.5 11 أنثى 

 100 % 40 المجموع 
 

 . ( 03أنظر الملحق ) SPSS: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  المصدر

،   %27.5، ونسبة الإناث  % 72.5يتضح لنا أن نسبة الذكور تقدر با  03.02 من معطيات ا دول رقم
 :  ولتل نسبة الذكور النسبة الأكبر ، ويعود ذل  بدر ة كبيرة إلى طبيعة نظام العمل ، والشكل الموالي يوضح

 : توزيع نسبة المستجوبين حسب متغير الجنس .02.02الشكل رقم  

 

 . EXCELمن إعداد الطلبة وبالاعتماد على مخر ات :  المصدر
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 . السنمتغير  -2
  : توزيع المستجوبين حسب متغير السن .04.02رقم  الجدول  

 النسبة  التكرار  فئات السن
 % 65 26  سنة  39إلى  25من 

  %30 12  سنة  54إلى  40من 

  %05 02 سنة  55أكثر من 

 100 % 40 المجموع 
 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  : المصدر

من عينة الدراسة بلغت  % 65إلى أن   04.02أما عن توزيع عينة الدراسة حول السن ، فيشير ا دول رقم 
 54سنة إلى  40من عينة الدراسة تراوحت أعمارهم من   %30 ونسبة سنة  39سنة إلى  25أعمارهم ما بين 

، في حين لم تتوفر عينة  سنة 55من عينة الدراسة بلغت أعمارهم أكثر من   %05يليها كذل  ما نسبته  ،سنة 
يعود توظيف الفئة الأكبر نسبة في ا دول أعلالا إلى أن أغلا سنة .  25الدراسة على أي فرد سنه أقل من 

لين بعينة الدراسة من الشباب والذي نر عه إلى طبيعة العمل ال  لتاج إلى  هد كبير وساعات عمل الأفراد العام
  ذل :لشكل الموالي يوضح طويلة وا

  . السن: توزيع نسبة المستجوبين حسب متغير  03.02الشكل رقم  
 

 

 . EXCELمن إعداد الطلبة وبالاعتماد على مخر ات :  المصدر

 

 

65%
30%

5%

توزيع المستجوبين حسب متغير السن 

سنة 39إلى 25من 

سنة 54إلى 40من 

سنة 55أكثر من 
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 . المؤهل العلميمتغير  -3
  . المؤهل العلمي متغير : توزيع المستجوبين حسب 05.02الجدول رقم  

 النسبة  التكرار  المؤهل العلمي
 % 30 12 ثانوي وأقل من ثانوي

 % 67.5 27  امعي

  %2.5 01 دراسات عليا 

 100 % 40 المجموع 
 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSS: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  المصدر

يحملون شهادة  % 67.5أن   05.02أما بالنسبة لتوزيع عينة الدراسة حسا المؤهل العلمي فيبين ا دول رقم 
 امعي وال  تمثل أعلى نسبة من بين المستويات الأخرى ، وهو مؤشر يدل على الاهتمام بتوظيف الكفا ات 

من عينة الدراسة ، يليها    %30نسبة كل من المستوى الثانوي وأقل من الثانوي المؤهلة علميا ، في حين بلغت 
 : أكثر والشكل الموالي يوضح ذل  قل نسبةممن لديهم دراسات عليا وهي الأ  %2.5كذل  ما نسبته 

 . المؤهل العلميمتغير : توزيع نسبة المستجوبين حسب  (04.02)الشكل رقم 
 

 

 . EXCELمن إعداد الطلبة وبالاعتماد على مخر ات :  المصدر
 
 
 
 
 
 
 
 
 

30%

67,5%

2,5%

توزيع المستجوبين حسب المؤهل العلمي

ثانوي وأقل من ثانوي

جامعي

دراسات عليا 
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 .الخبرة عدد سنواتمتغير  -4
  الخبرة . عدد سنوات توزيع المستجوبين حسب متغير : 06.02الجدول رقم  

 النسبة  التكرار عدد سنوات الخبرة
 % 17.5 07 سنوات  05سنة إلى   01من 

 % 40 16 سنوات  10سنوات إلى   06من 

  %42.5 17 سنوات  10أكثر من 

 100 % 40 المجموع 
 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  : المصدر

سنوات يليها  10أكثر من  % 42.5أن أكبر نسبة للخبرة داخل الشركة والمقدرة با   06.02يبين لنا ا دول رقم 
سنوات خبرة وفي الرتبة الأخيرة  ا ت الفئة ال   10سنوات إلى  06للفئة ال  تمتل  من   %40ما نسبته  
، وير ع تدني نسبة الخبرة إلى الفئات العمرية ال     %17.5 سنوات خبرة بنسبة  05سنة إلى  01تمتل  ما بين 

 الموالي يوضح ذل : الشكل  فيها و الاستثمار تعمل بهذلا المؤسسة نتيجة لتوظيفها للكفا ات الشابة و

  . الخبرة عدد سنوات متغير: توزيع نسبة المستجوبين حسب  05.02الشكل رقم  

 

 . EXCELمن إعداد الطلبة وبالاعتماد على مخر ات :  المصدر

 

 

 

 

17,5%

40%

42,5%

توزيع المستجوبين حسب متغير الخبرة 

سنوات 05سنة إلى  01من 

سنوات 10سنوات إلى  06من 

سنوات 10أكثر من 
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 الحالة الإجتماعية :متغير  -5
  الحالة الإجتماعية .متغير : توزيع المستجوبين حسب  07.02الجدول رقم  

 النسبة  التكرار الاجتماعيةالحالة 
 % 12.5 05 أعزب

 % 87.5 35 متزوج

 100 % 40 المجموع 
  

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  : المصدر

من عمال الشركة متزو ون أما النسبة الباقية والمقدرة با    % 87.5أن ما نسبته  07.02 يبين لنا ا دول رقم
 للفئة  العازبة والشكل الموالي يوضح ذل :   12.5%

  . الاجتماعيةتوزيع نسبة المستجوبين حسب الحالة  : 06.02الشكل رقم  

 

 . EXCELمن إعداد الطلبة وبالاعتماد على مخر ات :  المصدر
 

 مكان الإقامة :متغير  -6
  مكان الإقامة . متغير : توزيع المستجوبين حسب 08.02الجدول رقم  

 النسبة  التكرار مكان الإقامة
 % 82.5 33 داخل تقرت 

 % 17.5 07 تقرتخارج 

 100 % 40 المجموع 
  

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSS: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  المصدر

12,5%

87,5%

اعية توزيع المستجوبين حسب الحالة الإجتم

أعزب

متزوج
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 من عمال الشركة يقطنون بتقرت تساهم في الإستقرار % 82.5أن ما نسبته  08.02يبين لنا ا دول رقم 
 يقيمون خارج تقرت والشكل الموالي يوضح ذل   %17.5الوظيفي للعاملين بالشركة أما النسبة الباقية والمقدرة با 

 : 

 توزيع نسبة المستجوبين حسب مكان الإقامة . :  07.02الشكل رقم 

 
 . EXCELمن إعداد الطلبة وبالاعتماد على مخر ات :  المصدر

 

 الوظيفية :الوضعية متغير  -7
  الوضعية الوظيفية . متغير : توزيع المستجوبين حسب 09.02الجدول رقم  

 النسبة  التكرار الوضعية الوظيفية
 % 100 40  عامل دائم 

 100 % 40 المجموع 
  

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSS: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  المصدر

وهذا ير ع  %100 ةنسبكلهم بصفة عمال دائمون أي بكل عمال الشركة  أن   09.02يبين لنا ا دول رقم 
 :  بتقرت تساهم في الإستقرار الوظيفي للعاملين بالشركة والشكل الموالي يوضح ذل  يقيمونالشركة لطبيعة 

 

 . الوضعية الوظيفيةتوزيع نسبة المستجوبين حسب  :  08.02الشكل رقم 

  
 . EXCELمن إعداد الطلبة وبالاعتماد على مخر ات :  المصدر

82,5%

17,5%

امة توزيع المستجوبين حسب مكان الإق

داخل تقرت

خارج تقرت

100%

ظيفية توزيع المستجوبين حسب الوضعية الو

عامل دائم
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 العلمي : التخصصمتغير  -8
  العلمي . التخصصمتغير : توزيع المستجوبين حسب  10.02الجدول رقم  

 النسبة  التكرار العلمي المؤهل
 % 67.5 27 إداري

 % 32.5 13 تقني

 100 % 40 المجموع
  

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSS: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  المصدر

     من العمال لديهم تخصص إداري أما بالنسبة الباقية % 67.5أن ما نسبته  10.02 يبين لنا ا دول رقم
 شركة والشكل الموالي يوضح ذل : للطبيعة الإدارية والتجارية للمن العمال ذو تخصص تقني وهذا ير ع   % 32.5

 العلمي . المؤهلتوزيع نسبة المستجوبين حسب :  (09.02)الشكل رقم  

 

 

 

 

 . EXCELمن إعداد الطلبة وبالاعتماد على مخر ات :  المصدر

 

 

 

 

 

 

إداري 

67,5%

تقني32,5%

لمي توزيع المستجوبين حسب التخصص الع



دراسة حالة شركة هندسة الكهرباء والغاز وحدة تقرت                    الفصل الثاني :           

 

34 
 

 الأدوات المستخدمة في الدراسة  : المطلب الثاني
 الفرع الأول : أدوات جمع البيانات

 المصادر الأولية :: أولا 
وهي من بين الأدوات المستخدمة  مع المعلومات ، وقد تم إعداد الاستمارة بعدما تم لديد الاستمارة:  •

وكذا التعرف على متمع أبعاد الموضوع ومكوناته وإدراك أهمية المعلومات المطلوبة وعلاقتها بالموضوع 
البيانات الشخصية فالاستمارة لتوى على إلى عبارة بالإضافة  33الدراسة وقد تضمنت الاستمارة 

 :إلى قسمتمموعة من العبارات 
خاص بالبيانات الشخصية من ا نس ، الفئة العمرية ، المؤهل العلمي ، عدد  : القسم الأول  ✓

 العلمي. المؤهلالوضعية الوظيفية ،  مكان الإقامة ، سنوات الخبرة الحالة الا تماعية ،
 :وهو الخاص بالعبارات المرتبطة بموضوع الدراسة وقد تم تقسيمه إلى ثلاث أ زا  : القسم الثاني ✓
 . ا ز  الأول : أسئلة خاصة بالمتغيرات الشخصية و الوظيفية-             
 أسئلة خاصة بالقيادة الإدارية حيث تم لديد ست أبعاد لها تتمثل في : التنظيم ،         ا ز  الثاني :-             
 .21-1الاتصال ، اتخاذ القرار ،بنا  فر  العمل ، الاشراف التحفيز وقد شملت العبارة من               
   33-22و يتضمن العبارات من ا ز  الثالث :خاص بتسيير المورد البشري بالمؤسسة محل الدراسة -             
 المصادر الثانوية :ثانيا : 
تتمثاال في الكتااا و المنشااورات الرسميااة والمجاالات والرسااائل ا امعيااة إضااافة إلى الدراسااات السااابقة  •

 ذات العلاقة بموضوع الدراسة .
 
 
 
 
 
 
 



دراسة حالة شركة هندسة الكهرباء والغاز وحدة تقرت                    الفصل الثاني :           

 

35 
 

 . )الاستبانة (الدراسة  الثاني : الاختبارات الخاصة بأداةالفرع 
 ، يقاس ينبغي أنيعرف صد  الأداة بأنه عملية التأكد من أن الأداة المستخدمة في هذلا الدراسة تقيس بالفعل ما 

 ما يلي : ثم التحقق من صد  الاستبيان بعدة طر  من بينها
يعد الصد  الظاهري أحد أنوع الصد  الذي يستخرج عن طريق  : أولا: صدق أداة الدراسة )الاستبيان(

عرض المقياس على مموعة من الأساتذة والخبرا  للحكم على صلاحيته وإمكانيته للقياس .ولقد اعتمد الطلبة 
مما يدل على أن كل فقرة من فقرات الاستبيان واضحة المعنى  البحثعلى الصد  الظاهري في فحص أداة 

 س هذا النوع من الصد  من خلال:اقي لها بحيث تغطي المساحات المهمة لمجالها وقيوالتصميم المنط
 ؛ إعداد استبيان أولي من أ ل تجميع المعلومات •
 ؛ مناقشة الاستبيان مع الأستاذ المشرف •
 ؛ تعديل الاستبيان بشكل أولي حسا ما اقترحه المشرف •
        الهيئاااة التدريساااية في كلياااة العلاااوم الاقتصااااديةعااارض الاساااتبيان علاااى مموعاااة مااان الأسااااتذة مااان أعضاااا   •

بلااا  حياااث ،  (01تياااة أسماااائهم في الملحاااق رقااام ) الآ والتجارياااة وعلاااوم التسااايير ذوي الخااابرة والاختصااااص
 را هم في مدى صلاحية وملائمة العبارات في مال اختبارها.آ( ، وذل  لإبدا  05عددهم خمسة )

 (.02) انظر الملحق رقم را  المحكمين ليظهر في شكله النهائي لآتعديل الاستبيان وفقا  •
توزيع الاستبيان على جميع أفراد العينة لتجميع البيانات اللازمة للدراسة . واعتمدنا في ذل  على طريقة  •

 التسليم المباشر. 
 ثانيا: ثبات اداة الدراسة 

، حيث   ( CRONBACH ALPHAلقياس مصداقية الاستبيان إحصائيا اعتمدنا على معامل ألفاكرونباخ )
كلما اتجهت قيمة هذا المعامل نحو الواحد تكون النتيجة المتحصل عليها من خلال الأسئلة المو ودة في الاستبيان 

 حساب ) ألفا كرونباخ ( باستخدام متناسقة ومترابطة ، وكلما اقتربت من الصفر كان الثبات منخفضا ، وقد تم
 و ا دول الموالي يبين ذل  : SPSSالبرنامج الإحصائي 
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 . نتائج اختبار الثبات :  11.02الجدول رقم 

 معامل الصدق ألفا كرونباخ  معامل الثابت العنصر 
 0.971 0.944 الثبات الكلي

 0.942 0.889 المتغير المستقل ) القيادة الإدارية (

 0.822 0.676 بعد التنظيم

 0.708 0.502 بعد الاتصال

 0.847 0.719 بعد صناعة القرار

 0.863 0.746 بعد التحفيز

 0.823 0.678 بعد الاشراف

 0.859 0.739 بنا  فر  العمل

 0.962 0.926 المتغير التابع ) تسيير الموارد البشرية (
 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  : المصدر

من خلال حساب معاملات الثبات لأبعاد ومحاور الاستبيان يتضح أن جميعها فا  المستوى الأدنى للثبات 
 الثاني في البعد  0.502حيث بلغت أدنى قيمة في الثبات بين الأبعاد والمحاور قيمة قدرها  0.6المقدر با:
وهو  0.971، في حين نجد أن الثبات في مموع الفقرات شهد أعلى قيمة قدرت با: الاتصال المتمثل في 

ق هذا أيضا على ب، وكذل  ينط بثبات عال  دا ىثبات  يد  دا مما يدل على أن الاستبيان ككل يحض
ت أين عرفت أدنى مستوى لها قيمة قدرها معاملات الصد  ال  هي عبارة عن ا در التربيعي لمعامل الثبا

 .وهو ما يؤكد الصد  المرتفع لعبارات الاستبيان  0.708

  . ساليب الاحصائية المستعملة ومقياس التحليلالفرع الثالث: الأ
الإحصائية ال  تم اعتمادها في لليل بيانات الدراسة ، بالإضافة إلى مقياس لليل سيتم التطر  في هذا الفرع إلى 

 أوزان فقرات الاستبيان . 
 . ساليب الاحصائية المستعملة في التحليلأولا: الأ

على مموع ( وهو برنامج يحتوي  SPSSبرنامج الحزم الإحصائية )على اعتمدنا غرض لليل البيانات ل
 على لليل البيانات المجمعة عن طريق الاستبيان والوصول إلى نتائج  وهي كما يلي :الاختبارات تساعد 
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 ؛ النسا المئوية و التكرارات للتعرف على الخصائص الشخصية •
مقاييس الإحصا  الوصفي وذل  لوصف عينة الدراسة وإظهار خصائصها ، وهذا الأساليا هي :  •

المتوسط الحسابي ، والانحراف المعياري ، وكذا لديد اتجالا أرا  عينة الدراسة فيما يتعلق بفقرات الأ را  
 ؛الرئيسية ال  تضمنتها أداة الدراسة 

  المتغير التابع لاحية نموذج الدراسة وتأثير المتغيرات المستقلة علىلليل الانحدار الخطي البسيط الاختبار ص •
المتغااير  ( لاختباار تأثاير المتغاايرات الشخصاية علاىONE WAY ANOVAلليال التبااين الأحاادي ) •

 التابع .
 الفرو  في مستوى تسيير المورد البشري تعزى إلى خاصية ا نس والفئة العمرية . Tاختبار  •

 ثانيا :مقياس التحليل
بحيث  ،العاملين في كل محور من محاور الاستبيان  لآرا استخدام مقياس ليكارت الخماسي لتحديد الاتجالا العام  تم

 :المواليقيمة المتوسط المر ح لهذا السؤال كما في ا دول 
 . مقياس ليكارت الخماسي : 12.02 الجدول رقم

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة

5 4 3 2 1 
 

 . دراسات سابقة : من إعداد الطلبة اعتمادا على  المصدر

ذل  فإن قيم المتوسطات الحسابية ال  توصلت إليها الدراسة ، سيتم التعامل معها لتفسير البيانات واسنادا إلى 
 على النحو الأتي :

 . التحليلمقياس :   13.02 الجدول رقم

 منخفض جدا منخفض متوسط مرتفع مرتفع جدا

(5-4.20) (4.19-3.40) (3.39-2.60) (2.59-1.80) (1.79-1) 
 

 . دراسات سابقة من إعداد الطلبة اعتمادا على  المصدر :

( فإن ذلا  يادل علاى در اة  1.79 –1من ) إذا تراوحت قيم المتوسط الحسابي للفقرات  13.02 دول رقممن ا 
(  1.80 – 2.59 ) للقيااادة الإدارياة ، أماا إذا تراوحات قاايم المتوساط الحساابي للفقارات ماان  ممارساة منخفضاة  ادا
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     نااااام  راتاط الحسااابي للفقاااااام المتوسات قيااااااراوحاا إذا تادة الإداريااة ، أماااااااة للقيااااة منخفضاااالى در اااادل عااااإن ذاك يااااف
    ن ااااااااام راوحتااااااتا إذا اااااامتوسااااطة للقيااااادة الإداريااااة ، أم( فااااإن ذلاااا  ياااادل علااااى در ااااة ممارساااااة  2.60 – 3.39 )
يادل ( فاإن ذلا   4.20 -5)  ( فإن ذل  يدل على در ة ممارسة مرتفعة، أماا إذا تراوحات ماا باين3.40 -4.19)

 على در ة ممارسة مرتفعة للقيادة الإدارية .

  القرار التالية لاختبار الفرضيات :لقد تم اعتماد قاعدة : ثالثا :اختبار وتحليل فرضيات الدراسة
 (.0.05من مستوى الدلالة المعتمد ) قلإذا كان مستوى الدلالة المحسوب أ  H0: قبول  •
وقبول الفرضية  ، (0.05)من مستوى الدلالة المعتمد كبر إذا كان مستوى الدلالة المحسوب أ H0رفض :  •

 . H1البديلة 
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 .ومناقشة نتائج الدراسة دراسة المبحث الثاني : 
ليل ل سنحاول الثاني في المطلاو ،  المطلا الأول يتعلق بعرض نتائج الدراسة ، مطلبينيشتمل هذا البحث على 

 .وتفسير نتائج الدراسة واختبار الفرضيات ومناقشتها
  . ول : عرض نتائج الدراسة الميدانيةالمطلب الأ

الإحصائية والقياسية والبرامج  باستخدام الأدواتفي هذا المطلا القيام بعرض النتائج المتوصل إليها  سيتم
 . المستعملة في معا لة البيانات ال  تم جمعها عن طريق الاستبيان

 والثانية  الفرع الأول : النتائج المتعلقة باختبار الفرضية الرئيسية الأولى
 الثانية.و  الفرضية الأولى ختبارا نتائج إلىسيتم في هذا الفرع التطر  

 ئج اختبار الفرضية الرئيسية الأولى .أولا: نتا
 .ؤسسة محل الدراسةالم المورد البشري في يررتفع لتسيى ميو د مستو :  نص الفرضية الأولى •

 . النتائج المتعلقة بتسيير المورد البشري ✓
 . والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة عن العبارات المتعلقة بتسيير المورد البشريالمتوسطات الحسابية  : 14.02 الجدول رقم

 الرقم
المتوسط  الفقرات

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الرتبة
مستوى 
 تسيير المورد البشري الموافقة

22 
النقائص في التخطيط ا يد للموارد البشرية يعطي وضع لإدارة المؤسسة في اكتشاف 

 مرتفعة 1 1.176 3.53 إنجاز الأعمال.

 متوسطة 6 1.051 3.15 هناك تخطيط استراتيجي إيجابي للمسارات الوظيفية داخل المؤسسة . 23

 متوسطة 11 0.955 2.60 هناك تدوير ذكي للموارد البشرية في المؤسسة . 24

 متوسطة 9 1.071 2.68 .للمؤسسة نظام أ ور عادل  25

 متوسطة 10 1.194 2.60 يستفيد العمال من دورات تدريبية بشكل منظم . 26

 متوسطة 7 1.050 3.03 العلاقة بين إدارة المؤسسة ونقابة العمال علاقة في إطارها القانوني دائما  27

 متوسطة 4 0.939 3.20 . تم المؤسسة بأنظمة الأمان والسلامة للعاملين 28

 متوسطة 8 0.893 2.85 أنظمة الحوافز في المؤسسة مشجع على رفع الأدا  . 29

 متوسطة 12 0.932 2.55 تتصف معايير تقييم الأدا  في هذلا المؤسسة بأنها مرنة . 30

 متوسطة 5 1.027 3.15 يتم التركيز في عملية تقييم أدا  العاملين على مدى الالتزام بالقوانين والأنظمة . 31

 مرتفعة 2 0.958 3.43 تساهم الترقية في الاستقرار الوظيفي للعاملين في المؤسسة . 32

 متوسطة 3 0.978 3.21 الرقابة على أدا  الموارد البشرية داخل المؤسسة هي عملية إيجابية وليست ضغط عليهم . 33
 / / 0.750 2.996 المجموع

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSS: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  المصدر
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نجد أن كل عباراته أخدت  ةعبار  12 الذي ضم المورد البشريتسيير أن نتائج   14.02 رقم يظهر من ا دول
ال   )تساهم الترقية في الاستقرار الوظيفي للعاملين في المؤسسة(المتمثلة في  32الاتجالا متوسط ماعدا العبارة رقم 

 0.893، وبالنظر إلى قيم الانحراف المعياري نجدها  د متقاربة حيث شهد أقل قيمة له مرتفع أخذت الاتجالا 

مما يدل على أن هناك تجانس في إ ابات الأفراد حول هذلا العبارة مقارنة بباقي العبارات  29وهي بالعبارة 
    درااااااالأخرى، في حين نجد أن البعد ككل أخد اتجالا عام متوسط في إ ابات الأفراد حوله  وانحراف معياري ق

 . 0.750 با:

 . المتعلقة باختبار الفرضية الرئيسية الثانيةثانيا: النتائج 
 وسط لتوفر أبعاد القيادة الإدارية في مؤسسة محل الدراسة .تيو د مستوى م نص الفرضية الثانية : •

الاتصال ، صناعة  بعاد القيادة الإدارية يستلزم الأمر التعرف على مستوى توفر كل من التنظيم ،ألمعرفة در ة توفر 
 القرار ، التحفيز ، الإشراف ، بنا  فر  العمل  في هذلا الشركة .

 :التنظيم بعد بنتائج المتعلقة ال ✓
 التنظيم .عد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة عن العبارات المتعلقة ب : 15.02الجدول رقم 

 
 الرقم

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الرتبة
مستوى 
 التنظيم  الموافقة

 مرتفعة 1 0.933 3.53 للأعمال مناسا لكل عمال المؤسسة . اليومي التنظيم  01

 متوسطة 3 1.001 3.35 . يمنحني رئيسي المباشر أنشطة تناسا تخصصي و خبراتي 02

 متوسطة 4 1.051 2.85 . مهامي بشكل  يدلأدا  فر لي رئيسي المباشر كافة الموارد المتاحة يو  03

 مرتفعة 2 0.905 3.47 . الأعمال و الأنشطة دور أساسي في قيادة له رئيسي المباشر  04
 / / 0.693 3.30 المجموع

 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSS: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  المصدر

مرتفع أخدت الاتجالا  عبارتينعبارات نجد أن  04 الذي ضمبعد التنظيم  نتائج أن 15.02رقم  يظهر من ا دول
وبالنظر إلى قيم الانحراف  متوسط،أخدت الاتجالا ( 03( و )02( أما العبارتين )04) و (01وهما العبارة رقم )

مما يدل على أن هناك تجانس في ( 04)بالعبارة وهي  0.905المعياري نجدها  د متقاربة حيث شهد أقل قيمة له 
، في حين نجد أن البعد ككل أخد اتجالا عام  بباقي العبارات الأخرى إ ابات الأفراد حول هذلا العبارة مقارنة

 .  0,693 معياري قدر با: حوله وانحرافمتوسط في إ ابات الأفراد 



دراسة حالة شركة هندسة الكهرباء والغاز وحدة تقرت                    الفصل الثاني :           

 

41 
 

 :الاتصال بعد بنتائج المتعلقة ال ✓
 الاتصالعد المتعلقة بالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة عن العبارات :  16.02 الجدول رقم

 

 الرقم
المتوسط  الفقرات

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الرتبة
مستوى 
 الاتصال الموافقة

 مرتفعة 1 0.931 3.58 داخل المؤسسة بين أقسام العملرئيسي المباشر في تسهيل الاتصال ما  يساهم 05

 مرتفعة 2 0.905 3.53 .يو د اتصال دائم بيني و بين رئيسي في العمل في المؤسسة  06

 متوسطة 3 1.057 2.60 تطلعني مؤسس  بكل  ديد يتعلق بأوضاع المؤسسة سوا  كان هاما أو عاديا 07
 / / 0.684 3.23 المجموع

 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  : المصدر

ماعدا  مرتفعأخدت الاتجالا  عبارتينعبارات نجد أن  03 الذي ضم نتائج بعد الاتصال 16.02يظهر من ا دول 
، وبالنظر إلى قيم الانحراف المعياري نجدها  د متقاربة حيث شهد متوسط ال  أخذت الاتجالا   07العبارة رقم 
مما يدل على أن هناك تجانس في إ ابات الأفراد حول هذلا العبارة مقارنة  05وهي بالعبارة  0.931 أقل قيمة له 

نحراف بباقي العبارات الأخرى، في حين نجد أن البعد ككل أخد اتجالا عام متوسط في إ ابات الأفراد حوله  وا
 . 0,684معياري قدر با:

 :صناعة القراربعد بنتائج المتعلقة ال ✓
 بصناعة القراربعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة عن العبارات المتعلقة  : 17.02 الجدول رقم

 

 

 الرقم
المتوسط  الفقرات

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الرتبة
مستوى 
 صناعة القرار الموافقة

 متوسطة 2 0.958 2.83 . يتخذ رؤسائي في العمل قرارا م على ضو  لليل البيانات بصورة كافية 08

 متوسطة 1 1.017 3.13 يتخذ رئيسي المباشر في العمل القرارات ال  لقق أفضل النتائج الممكنة للمؤسسة 09

 متوسطة 4 0.893 2.65 . بالمشاركة في تخاذ  القرارات الهامة سمح لي  رئيسيي 10

 متوسطة 3 0.966 2.80 . يسمح لي رئيسي الإدلا   برأيي أثنا  علاج النزاعات و المشاكل 11
 / / 0.706 2.85 المجموع

 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  : المصدر

عبارات نجد أن كل عباراته أخدت  04 الذي ضم نتائج بعد صناعة القرارأن  17.02رقم  يظهر من ا دول
وهي  0.893الاتجالا متوسط وبالنظر إلى قيم الانحراف المعياري نجدها  د متقاربة حيث شهد أقل قيمة له 
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مما يدل على أن هناك تجانس في إ ابات الأفراد حول هذلا العبارة مقارنة بباقي العبارات الأخرى،   10بالعبارة 
 . 0,706اتجالا عام متوسط في إ ابات الأفراد حوله  وانحراف معياري قدر با:في حين نجد أن البعد ككل أخد 

 التحفيز:بعد بنتائج المتعلقة ال ✓
 . التحفيزعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة عن العبارات المتعلقة ب : يوضح18.02الجدول رقم 

 

 

 الرقم
المتوسط  الفقرات

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى  الرتبة
 التحفيز  الموافقة

 متوسطة 2 1.181 3.13 . شعر بأني عنصر فاعل و  أساسي في المؤسسةأ 12

 متوسطة 1 1.114 3.20 . تتوفر لي الظروف الصحية الملائمة للعمل في المؤسسة 13

 متوسطة 4 0.939 2.70 الأساسية . اتييحا يتماشى و نظام الأ ور و الحوافز  14

 متوسطة 3 0.921 2.70 . تنسجم أهداف مؤسس  مع أهدافي و مصالحي 15
 / / 0.787 2.91 المجموع

 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  : المصدر

عبااارات نجااد أن كاال عباراتااه  04 الااذي ضاام نتااائج بعااد التحفيااز ماان خاالال هااذا   18.02رقاام يظهاار ماان ا اادول 
 0.921متوسااط وبالنظاار إلى قاايم الانحااراف المعياااري نجاادها  ااد متقاربااة حيااث شااهد أقاال قيمااة لااه  أخاادت الاتجااالا
ممااا ياادل علااى أن هناااك تجااانس في إ ااابات الأفااراد حااول هااذلا العبااارة مقارنااة بباااقي العبااارات   15وهااي بالعبااارة 

وانحااراف معياااري قاادر   الأخاارى، في حااين نجااد أن البعااد ككاال أخااد اتجااالا عااام متوسااط في إ ااابات الأفااراد حولااه
 . 0.787با:

 الإشراف :بعد بنتائج المتعلقة ال ✓
 . الإشرافعد بالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة عن العبارات المتعلقة :  19.02الجدول رقم 

 

 الرقم
المتوسط  الفقرات

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الرتبة
مستوى 
 الإشراف الموافقة

 متوسطة 1 1.114 3.20 . يقوم رئيسي المباشر بالرقابة الدورية في مواقع العمل 16

 متوسطة 2 1.001 3.15 الأدا  بشكل دوري .في العمل بتقييم  المباشر يقوم رئيسي 17

18 
 يعمل رئيسي المباشر في العمل على لسين مستوى الأنشطة على ضو  نتائج التقييم

 متوسطة 3 1.011 2.95 .

 / / 0.813 3.10 المجموع
 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSS: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  المصدر
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عبارات نجد أن كل عباراته أخدت الاتجالا  03 الذي ضم أن نتائج بعد الإشراف 19.02يظهر من ا دول 
 17وهي بالعبارة  1.001متوسط وبالنظر إلى قيم الانحراف المعياري نجدها  د متقاربة حيث شهد أقل قيمة له 

مما يدل على أن هناك تجانس في إ ابات الأفراد حول هذلا العبارة مقارنة بباقي العبارات الأخرى، في حين نجد 
 .  0.813 انحراف معياري قدر با أن البعد ككل أخد اتجالا عام متوسط في إ ابات الأفراد حوله  و

 بناء فرق العمل :بعد بنتائج المتعلقة ال ✓
 بناء فرق العملبعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة عن العبارات المتعلقة  :  20.02الجدول رقم 

 

 

 الرقم
المتوسط  الفقرات

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الرتبة
مستوى 
 بناء فرق العمل   الموافقة

 متوسطة 2 0.931 3.18 . يشجع رئيسي المباشر العمل ا ماعي 19

 مرتفعة 1 1.037 3.48 . يساهم زملائي في العمل بشكل فعال في لسين أدا  المؤسسة 20

 متوسطة 3 0.992 3.13 . يثمن رئيسي المباشر أدا  فر  العمل 21
 / / 0.800 3.25 المجموع

 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  : المصدر

أخدت الاتجالا  العبارتينعبارات نجد أن  03 ضم بنا  فر  العمل الذي نتائج بعد أن 20.02يظهر من ا دول 
الانحراف المعياري نجدها  د متقاربة  أخذت الاتجالا مرتفع وقيم 20ونجد العبارة رقم  (21( و)19رقم )متوسط 

يدل على أن هناك تجانس في إ ابات الأفراد حول هذلا  مما 19هي بالعبارة  و 0.931 حيث شهد أقل قيمة له
حوله العبارة مقارنة بباقي العبارات الأخرى، في حين نجد أن البعد ككل أخد اتجالا عام متوسط في إ ابات الأفراد 

 . 0.800 امعياري قدر ب وانحراف

 : النتائج المتعلقة باختبار الفرضية الرئيسية الثالثة الثانيالفرع 
وال  قسمت إلى  الدراسة.ؤسسة محل بمتأثير لأبعاد القيادة الإدارية في تسيير المورد البشري  يو دنص الفرضية: 

 الفرضيتين التاليتين:
عند  إحصائية لأبعاد القيادة الإدارية في تسيير المورد البشري: يو د تأثير ذو دلالة (H0الفرضية الصفرية )
       (.α ≥ 0.05)مستوى الدلالة 

عند  يو د تأثير ذو دلالة إحصائية لأبعاد القيادة الإدارية في تسيير المورد البشري لا :(H1الفرضية البديلة )
 (. α ≤ 0.05)مستوى الدلالة 
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 الخاصة بالعلاقة الارتباطية:اختبار الفرضية الثالثة 
، حيث كانات أهام نتاائج لليال الانحادار  0.05ويمكن ذل  من خلال لليل الانحدار الخطي عند مستوى دلالة  

تسايير الماورد البشاري ، وبالاساتناد إلى في القياادة الإدارياة و المتغاير التاابع المتمثال  الخطي البسيط بين المتغير المساتقل
 : الآتية ( متضمنة في ا داول  SPSSي )البرنامج الاحصائ

 
 . والمتغير التابع تسيير المورد البشري القيادة الاداريةالانحدار الخطي البسيط بين المغير المستقل :  (21.02)الجدول رقم 

 

 المتغيرات
 القدرة التفسيرية المعنوية الكلية المعنوية الجزئية وقيمتها  المعلمة

 Tc Sig Fc Sig r 2R قيمتها المعلمة

 B0 0.414- 1.039- 305,0 الثابت

 B 1.101 8.699 ,0000 (X) القيادة الادارية 0.666 0.816 0,000 75.67
 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSS: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  المصدر

 الانحدار الخطي البسيط كما يلي:: يمكن صياغة المعادلة المقدرة بصيغة المعادلة المقدرة •
 
 
 

 . ( تسيير المورد البشري عبر عن المتغير التابع )ي Y( و لقيادة الاداريةا عبر عن المتغير المستقل )ي Xحيث 
 المعنوية الجزئية )معنوية المعالم(:  •

، وقيماة مساتوى  0.414-: من خلال القيماة المقادرة للعنصار الثابات نجاد أنهاا بلغات (B0لثابت )ا ✓
غااير  وهااذا ياادل علااى أن الثاباات  % 5ماان مسااتوى المعنويااة  أكاابروهااي  0,305المعنويااة لهااا بلغاات 

 له دلالة احصائية. ليس معنوي و
وبلغات  1.101( بلا  قيماة قادرها βمن خلال النموذج المقدر نجد أن الميل) (:X) القيادة الادارية ✓

 (β)وهاذا يادل علاى أن الميال  % 5وهي أقال مان مساتوى المعنوياة  0,000قيمة مستوى المعنوية له 
 البشري.تسيير المورد له تأثير على متغير  القيادة الإداريةدلالة إحصائية أي أن بعد  لهو معنوي 

و يقصد بها معنوية النموذج ككل أي الصيغة الدالية ال  يفترض  : المعنوية الكلية )معنوية النموذج( •
 75.67( أين نجد أن قيمته المحسوبة بلغت  F ) ، حيث يتبع توزيع فيشر أنها تأخذ الشكل الخطي
مما يدل على أن النموذج كليا معنوي  0.05وهو أقل من مستوى معنوي  0.000ومستوى معنوية بل  
 . الشكل الخطي تأخذو تسيير المورد البشري  القيادة الاداريةفالعلاقة بين بعد 

أي أن المتغاير المسااتقل  0.666مان خاالال التقادير نجاد أنهااا بلغات  : القددرة التفسديرية )جددودة التوفيدق( •

Y = - 0.414 + 1.101 X 
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بنسابة  تسايير الماورد البشاريتبايناات المتغاير التاابع المتمثال في  يسااهم في تفساير الإدارياة في القياادة المتمثال
( تعااود إلى متغاايرات أخاارى تساااهم في %34نساابيا، والنساابة المتبقيااة ) مقبولااةوهااي نساابة   %66قاادرها 

 . غير مدر ة في النموذج تسيير المورد البشري 
 . عليه نقول أن النموذج المقدر مقبول من الناحية الاحصائيةو 
ؤسسة محل بم: يو د تأثير ذو دلالة إحصائية للتنظيم في تسيير المورد البشري  الفرضية الجزئية الأولى : أولا 

 ال  تم تقسيمها الى الفرضيتين التاليتين: الدراسة و
 دلالة إحصائية للتنظيم في تسيير المورد البشري عند مستوى الدلالة: يو د تأثير ذو (H0الفرضية الصفرية )

(0.05 ≤ α.)       

  يو د تأثير ذو دلالة إحصائية للتنظيم في تسيير المورد البشري عند مستوى الدلالة لا :(H1الفرضية البديلة )
(α ≤ 0.05 .)     

 . والمتغير التابع تسيير المورد البشري تنظيمالانحدار الخطي البسيط بين المغير المستقل ال : (22.02) الجدول رقم
 

 المتغيرات
 القدرة التفسيرية المعنوية الكلية المعنوية الجزئية وقيمتها  المعلمة

 Tc Sig Fc Sig r 2R قيمتها المعلمة

 B0 0.958 1.974 56,0 الثابت
18.417 0,000 0.571 0.326 

 B1 0.618 4.291 ,0000 (X1)التنظيم 
 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSS: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  المصدر

 

 نحدار الخطي البسيط كما يلي:يمكن صياغة المعادلة المقدرة بصيغة الإ المعادلة المقدرة: •
 

 
 . (تسيير المورد البشري  عبر عن المتغير التابع )ي Y( ولتنظيماالمتغير المستقل )عبر عن ي 1Xحيث 

 المعنوية الجزئية )معنوية المعالم(:  •
قيماة مسااتوى  و  0.958(: مان خالال القيمااة المقادرة للعنصار الثابات نجااد أنهاا بلغات B0) الثابدت ✓

غاااير  وهاااذا يااادل علاااى أن الثابااات  % 5مااان مسااتوى المعنوياااة  أكااابروهاااي  0,56المعنويااة لهاااا بلغااات 
 . يمعنو 

وبلغت قيمة  0.618( بل  قيمة قدرها β1(: من خلال النموذج المقدر نجد أن الميل)X1)  التنظيم ✓

Y = 0.958 + 0.618 X1 
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( β1وهااذا ياادل علااى أن المياال ) % 5وهااي أقاال ماان مسااتوى المعنويااة  0,000مسااتوى المعنويااة لااه 
 .   تسيير المورد البشريله تأثير على متغير  التنظيممعنوي و له دلالة إحصائية أي أن بعد 

 المعنوية الكلية )معنوية النموذج(:   •
حيث يتبع توزيع  ،الخطيبها معنوية النموذج ككل أي الصيغة الدالية ال  يفترض أنها تأخذ الشكل  ويقصد
وهو أقل من مستوى  0.000ومستوى معنوية بل   18.417( أين نجد أن قيمته المحسوبة بلغت  F فيشر)
 تأخذوتسيير المورد البشري  التنظيممما يدل على أن النموذج كليا معنوي فالعلاقة بين بعد  0.05معنوي 

 الشكل الخطي.
أي أن المتغير المستقل  0.326 من خلال التقدير نجد أنها بلغت : القدرة التفسيرية )جودة التوفيق( •

بنسبة قدرها  تسيير المورد البشريتباينات المتغير التابع المتمثل في  يساهم في تفسير في بعد التنظيمالمتمثلة 
تسيير ( تعود إلى متغيرات أخرى تساهم في %68المتبقية ) والنسبةنسبيا،  منخفضةوهي نسبة   32%

 وعليه نقول أن النموذج المقدر مقبول من الناحية الاحصائية. . مدر ة في النموذج المورد البشري غير
ؤسسة محل بمفي تسيير المورد البشري  للاتصاليو د تأثير ذو دلالة إحصائية  الفرضية الجزئية الثانية :: ثانيا 

 تقسيمها الى الفرضيتين التاليتين:الدراسة وال  تم 
الدلالة    في تسيير المورد البشري عند مستوى للاتصال: يو د تأثير ذو دلالة إحصائية (H0الفرضية الصفرية )

(0.05 ≤ α.)       

في تسيير المورد البشري عند مستوى الدلالة للاتصال يو د تأثير ذو دلالة إحصائية  لا :(H1الفرضية البديلة )
(α ≤ 0.05 .)     

 والمتغير التابع تسيير المورد البشري الاتصالالانحدار الخطي البسيط بين المغير المستقل :  23.02الجدول رقم 
 

 المتغيرات
 القدرة التفسيرية المعنوية الكلية المعنوية الجزئية وقيمتها  المعلمة

 Tc Sig Fc Sig r 2R قيمتها المعلمة

 B0 1.089 2.200 0.34 الثابت
15.480 0,000 0.538 0.289 

 B2 0.590 3.934 ,0000 (X2)الاتصال 
 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSS: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  المصدر
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 يمكن صياغة المعادلة المقدرة بصيغة الانحدار الخطي البسيط كما يلي: المعادلة المقدرة: •
 
 

  (تسيير المورد البشري  عبر عن المتغير التابع )ي Y( والاتصال  عبر عن المتغير المستقل )ي X2حيث 
 المعنوية الجزئية )معنوية المعالم(:  •

وقيمااة مسااتوى  1.089ماان خاالال القيمااة المقاادرة للعنصاار الثاباات نجااد أنهااا بلغاات  : (B0الثابددت ) ✓
غاااير  وهاااذا يااادل علاااى أن الثابااات  % 5مااان مسااتوى المعنوياااة  أكااابروهاااي  0.34المعنويااة لهاااا بلغااات 

 له دلالة احصائية. ليس معنوي و
وبلغت  0.590( بل  قيمة قدرها β2من خلال النموذج المقدر نجد أن الميل) : (X2) الاتصال ✓

( B2وهذا يدل على أن الميل ) % 5وهي أقل من مستوى المعنوية  0.000قيمة مستوى المعنوية له 
 . تسيير المورد البشريله تأثير على متغير  الاتصالمعنوي و له دلالة إحصائية أي أن بعد 

بهاا معنوياة النماوذج ككال أي الصايغة الدالياة الا  يفاترض  ويقصاد : الكليدة )معنويدة النمدوذج(المعنوية   •
 15.480 ( أياان نجااد أن قيمتااه المحسااوبة بلغاات F أنهااا تأخااذ الشااكل الخطااي، حيااث يتبااع توزيااع فيشاار)

مماا يادل علاى أن النماوذج كلياا معناوي  0.05وهو أقل من مستوى معناوي  0.000معنوية بل   ومستوى
 الشكل الخطي. تأخذوتسيير المورد البشري  الاتصالفالعلاقة بين بعد 

أي أن المتغير المستقل  0.289 من خلال التقدير نجد أنها بلغت : القدرة التفسيرية )جودة التوفيق( •
بنسبة  تسيير المورد البشريتباينات المتغير التابع المتمثل في  يساهم في تفسير في بعد الاتصالالمتمثلة 
( تعود إلى متغيرات أخرى تساهم في %70المتبقية ) والنسبةنسبيا،  منخفضةوهي نسبة  %30قدرها 

وعليه نقول أن النموذج المقدر مقبول من الناحية . مدر ة في النموذج تسيير المورد البشري غير
 الاحصائية.

ؤسسة محل بم: يو د تأثير ذو دلالة إحصائية صناعة القرار في تسيير المورد البشري  الثالثةضية الجزئية الفر ثالثا 
 الدراسة وال  تم تقسيمها الى الفرضيتين التاليتين:

مستوى    : يو د تأثير ذو دلالة إحصائية لصناعة القرار في تسيير المورد البشري عند(H0الفرضية الصفرية )
       (.α ≥ 0.05)الدلالة 

مستوى  يو د تأثير ذو دلالة إحصائية لصناعة القرار في تسيير المورد البشري عند لا :(H1الفرضية البديلة )
     (. α ≤ 0.05)الدلالة 

 

Y = 1.089 + 0.590 X2 



دراسة حالة شركة هندسة الكهرباء والغاز وحدة تقرت                    الفصل الثاني :           

 

48 
 

 تسيير المورد البشريالانحدار الخطي البسيط بين المغير المستقل صناعة القرار والمتغير التابع :  24.02الجدول رقم 
 

 المتغيرات
 القدرة التفسيرية المعنوية الكلية المعنوية الجزئية وقيمتها  المعلمة

 Tc Sig Fc Sig r 2R قيمتها المعلمة

 B0 0.967 02.58 0.014 الثابت
31.076 0,000 0.671 0.450 

 B3 0.712 5.575 ,0000 (X3)صناعة القرار 
 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  : المصدر •

 : يمكن صياغة المعادلة المقدرة بصيغة الانحدار الخطي البسيط كما يلي المعادلة المقدرة: •
 
 

 . (تسيير المورد البشري  عبر عن المتغير التابع )ي Y( والاتصال  عبر عن المتغير المستقل )ي X3حيث 
 :  ( معنوية المعالم المعنوية الجزئية ) •

وقيمة مستوى  0.967من خلال القيمة المقدرة للعنصر الثابت نجد أنها بلغت  : (B0الثابت ) ✓
 و الثابت معنويوهذا يدل على أن  % 5من مستوى المعنوية أقل وهي  0.014المعنوية لها بلغت 
 له دلالة احصائية.

وبلغت  0.712 ( بل  قيمة قدرهاβ3من خلال النموذج المقدر نجد أن الميل) (:X3) صناعة القرار ✓
وهذا يدل على أن الميل  % 5وهي أقل من مستوى المعنوية  0,000قيمة مستوى المعنوية له 

(B3 معنوي و له دلالة إحصائية أي أن بعد )تسيير المورد البشريله تأثير على متغير  صناعة القرار  
ويقصاد بهاا معنوياة النماوذج ككال أي الصايغة الدالياة الا  يفاترض  (: معنوية النموذج المعنوية الكلية )  •

 31.076 ( أيااان نجاااد أن قيمتاااه المحساااوبة بلغاااتFأنهاااا تأخاااذ الشاااكل الخطاااي، حياااث يتباااع توزياااع فيشااار)
مماا يادل علاى أن النماوذج كلياا معناوي  0.05وهو أقل من مستوى معناوي  0.000معنوية بل   ومستوى

 . الشكل الخطي تأخذوتسيير المورد البشري  ارصناعة القر فالعلاقة بين بعد 
أي أن المتغير المستقل  0.450 من خلال التقدير نجد أنها بلغت القدرة التفسيرية )جودة التوفيق(: •

بنسبة  تسيير المورد البشريتباينات المتغير التابع المتمثل في  يساهم في تفسير صناعة القرارفي بعد المتمثلة 
( تعود إلى متغيرات أخرى تساهم في %55المتبقية ) والنسبةنسبيا،  ضعيفةوهي نسبة  %45قدرها 

 ا دول .مدر ة في  تسيير المورد البشري غير
 

Y = 0.967 + 0.712 X3 
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ؤسسة محل بملتحفيز في تسيير المورد البشري ل: يو د تأثير ذو دلالة إحصائية  الرابعةالفرضية الجزئية  :رابعا
 الدراسة وال  تم تقسيمها الى الفرضيتين التاليتين:

في تسيير المورد البشري عند مستوى الدلالة للتحفيز : يو د تأثير ذو دلالة إحصائية (H0الفرضية الصفرية )
(0.05 ≤ α.)       

في تسيير المورد البشري عند مستوى الدلالة للتحفيز يو د تأثير ذو دلالة إحصائية  لا :(H1الفرضية البديلة )
(α ≤ 0.05 .)     

 . الانحدار الخطي البسيط بين المغير المستقل التحفيز والمتغير التابع تسيير المورد البشري : 25.02الجدول رقم 
 

 المتغيرات
 القدرة التفسيرية المعنوية الكلية المعنوية الجزئية وقيمتها  المعلمة

 Tc Sig Fc Sig r 2R قيمتها المعلمة

 B0 0.942 2.992 0.005 الثابت
45.647 0,000 0.739 0.546 

 B4 0.704 6.756 ,0000 (X4)التحفيز 
 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSS: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  المصدر
 

 يمكن صياغة المعادلة المقدرة بصيغة الانحدار الخطي البسيط كما يلي: المعادلة المقدرة: •
 
 

 . (تسيير المورد البشري  عبر عن المتغير التابع )ي Y( و التحفيز عبر عن المتغير المستقل )ي X4حيث 
 المعنوية الجزئية )معنوية المعالم(:  •

وقيمة مستوى  0.942من خلال القيمة المقدرة للعنصر الثابت نجد أنها بلغت  (:B0الثابت ) ✓
   الثابت معنويوهذا يدل على أن  % 5من مستوى المعنوية أقل وهي  0.005المعنوية لها بلغت 

وبلغت قيمة  704.0( بل  قيمة قدرها β4(: من خلال النموذج المقدر نجد أن الميل)X4) التحفيز ✓
( B4وهذا يدل على أن الميل ) % 5وهي أقل من مستوى المعنوية  0,000مستوى المعنوية له 

 . تسيير المورد البشريله تأثير على متغير التحفيز معنوي و له دلالة إحصائية أي أن بعد 
بها معنوية النموذج ككل أي الصيغة الدالية ال  يفترض أنها  ويقصد المعنوية الكلية )معنوية النموذج(:  •

 ومستوى 45.647( أين نجد أن قيمته المحسوبة بلغتFتأخذ الشكل الخطي، حيث يتبع توزيع فيشر)
مما يدل على أن النموذج كليا معنوي فالعلاقة  0.05وهو أقل من مستوى معنوي  0.000معنوية بل  
 الشكل الخطي. تأخذورد البشري الم وتسيير التحفيزبين بعد 

Y=0.942 +0.704 X4 
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أي أن المتغير المستقل  0.546 من خلال التقدير نجد أنها بلغت القدرة التفسيرية )جودة التوفيق(: •
بنسبة  تسيير المورد البشريتباينات المتغير التابع المتمثل في  يساهم في تفسيرفي بعد التحفيز  المتمثل
( تعود إلى متغيرات أخرى تساهم في %55المتبقية ) والنسبةنسبيا،  مرتفعةوهي نسبة  %54قدرها 

 وعليه نقول أن النموذج المقدر مقبول من الناحية . مدر ة في النموذج تسيير المورد البشري غير
 الاحصائية.

ؤسسة محل بميو د تأثير ذو دلالة إحصائية لتيشراف في تسيير المورد البشري  : الخامسةالفرضية الجزئية  خامسا
 الدراسة وال  تم تقسيمها الى الفرضيتين التاليتين:

في تسيير المورد البشري عند مستوى الدلالة لتيشراف : يو د تأثير ذو دلالة إحصائية  (H0الفرضية الصفرية )
(0.05 ≤ α.)       

في تسيير المورد البشري عند مستوى الدلالة لتيشراف يو د تأثير ذو دلالة إحصائية  لا : (H1)الفرضية البديلة 
(α ≤ 0.05 .)     

 . والمتغير التابع تسيير المورد البشريالانحدار الخطي البسيط بين المغير المستقل للإشراف :  26.02الجدول رقم 
 

 المتغيرات
 القدرة التفسيرية المعنوية الكلية المعنوية الجزئية وقيمتها  المعلمة

 Tc Sig Fc Sig r 2R قيمتها المعلمة

 B0 2.261 4.886 0.000 الثابت
2.69 0.109 0.257 0.66 

 B5 0.237 1.640 0.109 (X5)الإشراف 
 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  : المصدر

 : يمكن صياغة المعادلة المقدرة بصيغة الانحدار الخطي البسيط كما يلي المعادلة المقدرة: •
 
 

 . (تسيير المورد البشري  عبر عن المتغير التابع )ي Y( و الإشراف عبر عن المتغير المستقل )ي X5حيث 
 :  المعنوية الجزئية )معنوية المعالم( •

وقيمة مستوى  2.261من خلال القيمة المقدرة للعنصر الثابت نجد أنها بلغت  (:B0الثابت ) ✓
و  الثابت معنويوهذا يدل على أن  % 5من مستوى المعنوية أقل وهي  0.000المعنوية لها بلغت 

 دلالة احصائية. له
 

Y = 2.261 + 0.237 X5 
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وبلغت  0.237قدرها ( بل  قيمة β5من خلال النموذج المقدر نجد أن الميل) (:X5)الإشراف  ✓
وهذا يدل على أن الميل  % 5من مستوى المعنوية  أكبروهي  0.109قيمة مستوى المعنوية له 

(B5 ) تسيير تأثير على متغير  ليس له الإشرافدلالة إحصائية أي أن بعد  يس لهمعنوي و لغير
 . المورد البشري

بها معنوية النموذج ككل أي الصيغة الدالية ال  يفترض  ويقصد : المعنوية الكلية )معنوية النموذج(  •
 2.690 ( أين نجد أن قيمته المحسوبة بلغتFأنها تأخذ الشكل الخطي، حيث يتبع توزيع فيشر)

معنوي  غيرمما يدل على أن النموذج  0.05من مستوى معنوي  كبروهو أ 0.109معنوية بل   ومستوى
 الشكل الخطي. تأخذلمورد البشري لا الإشراف و تسيير افالعلاقة بين بعد 

أي أن المتغير المستقل  0.66 من خلال التقدير نجد أنها بلغت : القدرة التفسيرية )جودة التوفيق( •
بنسبة  تسيير المورد البشريتباينات المتغير التابع المتمثل في  يساهم في تفسير في بعد الإشرافالمتمثلة 
( تعود إلى متغيرات أخرى تساهم في  %44المتبقية ) والنسبةنسبيا،  مرتفعةوهي نسبة    %66 قدرها

  وعليه نقول أن النموذج المقدر مقبول من الناحية الاحصائية مدر ة في النموذج تسيير المورد البشري غير
  : يو د تأثير ذو دلالة إحصائية بنا  فر  العمل في تسيير المورد البشري سادساالفرضية الجزئية :  سادسا

 ؤسسة محل الدراسة وال  تم تقسيمها الى الفرضيتين التاليتين:بم
عند مستوى  في تسيير المورد البشريلبنا  فر  العمل : يو د تأثير ذو دلالة إحصائية  (H0الفرضية الصفرية )

       (.α ≥ 0.05)الدلالة 

في تسيير المورد البشري عند مستوى لبنا  فر  العمل يو د تأثير ذو دلالة إحصائية  لا : (H1الفرضية البديلة )
     (. α ≤ 0.05)الدلالة 

 . تسيير المورد البشري الانحدار الخطي البسيط بين المغير المستقل بناء فرق العمل والمتغير التابع : 27.02الجدول رقم 
 

 المتغيرات
 القدرة التفسيرية المعنوية الكلية المعنوية الجزئية وقيمتها  المعلمة

 Tc Sig Fc Sig r 2R قيمتها المعلمة

 B0 0.470 1.641 0.109 الثابت
82.528 0.000 0.827 0.685 

 B5 0.775 9.084 0.000 (X6)الإشراف 
 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSS: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  المصدر

 يمكن صياغة المعادلة المقدرة بصيغة الانحدار الخطي البسيط كما يلي: المعادلة المقدرة: •
 

Y = 0.470 + 0.775 X6 
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 . (تسيير المورد البشري  عبر عن المتغير التابع )ي Y( و بنا  فر  العمل عبر عن المتغير المستقل )ي X6حيث 
 المعنوية الجزئية )معنوية المعالم(:  •

وقيمة مستوى  0.470من خلال القيمة المقدرة للعنصر الثابت نجد أنها بلغت  (:B0الثابت ) ✓
الثابت غير وهذا يدل على أن  % 5من مستوى المعنوية  كبرأوهي   0.109المعنوية لها بلغت

 له دلالة احصائية. ليس و معنوي
 0.775( بل  قيمة قدرها β6من خلال النموذج المقدر نجد أن الميل) (:X6)بناء فرق العمل  ✓

وهذا يدل على أن  % 5من مستوى المعنوية  أقلوهي  0.000وبلغت قيمة مستوى المعنوية له 
تسيير تأثير على متغير  بنا  فر  العمل  لهدلالة إحصائية أي أن بعد  لهمعنوي و  ( β6الميل )

 .المورد البشري
بها معنوية النموذج ككل أي الصيغة الدالية ال  يفترض  ويقصد : المعنوية الكلية )معنوية النموذج(  •

 82.528 ( أين نجد أن قيمته المحسوبة بلغتFأنها تأخذ الشكل الخطي، حيث يتبع توزيع فيشر)
 النموذج معنويمما يدل على أن  0.05من مستوى معنوي  قلوهو أ 0.000  معنوية بل ومستوى

 الشكل الخطي. تأخذبنا  فر  العمل وتسيير المورد البشري فالعلاقة بين بعد 
أي أن المتغير المستقل  0.685 من خلال التقدير نجد أنها بلغت : القدرة التفسيرية )جودة التوفيق( •

 تسيير المورد البشريتباينات المتغير التابع المتمثل في  يساهم في تفسيرفي بعد بنا  فر  العمل المتمثلة 
تعود إلى متغيرات أخرى تساهم   %32المتبقية  والنسبةنسبيا،  مرتفعةوهي نسبة   %68بنسبة قدرها 

المقدر مقبول من الناحية وعليه نقول أن النموذج . مدر ة في النموذج تسيير المورد البشري غيرفي 
 الاحصائية.

 .الفرع الثالث: نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الرابعة 
فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدارسة لمستوى تسيير المورد البشري  و دتنص الفرضية: 

 للمتغيرات )ا نس، السن، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة(.
  الأولى:: نتائج اختبار الفرضية الجزئية أولا
فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدارسة لمستوى تسيير المورد البشري للمتغير ا نس. وال   و دت

 قسمت الى فرضيتين:
 : تو د فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد العينة الذكور والإناث لمستوى  (H0الفرضية الصفرية )

      (.α ≥ 0.05)ى الدلالة تسيير المورد البشري عند مستو 
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 تو د فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد العينة الذكور والإناث لمستوى   لا :(H1الفرضية البديلة )
     (. α ≤ 0.05)ى الدلالة تسيير المورد البشري عند مستو 

 اختبار الفرضية  •
 . للفروقات لمتغير الجنس في تسيير المورد البشري Tنتائج اختبار  : 28.02الجدول رقم 

  اختبار العيانات المستقلة
 اختبار ليفني

 

الحد  
 الاعلى

الحد 
 الادنى

الخطأ في 
 الفروق

الفرق في 
 الوسيط

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

T 
Sig F /  تسيير

المورد 
 البشري

-0.046 -1.071 0.253 -0.559 0.033 38 -2.20 0.419 0.667 H0 

-0095 -1.021 0.224 -0559 0.02 23.70 -2.49 / / H1 
 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSS: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  المصدر

من مستوى  قلوهو أ 0.03 لمستوى الدلالة بلغت عنويةة المقيمالأين نجد أن  (28.02)رقم  من خلال ا دول
إذا تو د فروقات بين متغيري ا نس الذكور والاناث لمستوى مما يدل على أن النموذج معنوي  0.05معنوي 

 .تسيير المورد البشري 

فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدراسة  تو دثانيا: نتائج اختبار الفرضية الجزئية الثانية: 
 وال  تم تقسيمها إلى الفرضيتين التاليتين:  لمتغير السن.لمستوى تسيير المورد البشري 

تسيير المورد : تو د فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد العينة الدراسة لمستوى (H0الفرضية الصفرية )
    (.α ≥ 0.05)ى الدلالة تغير الفيئة العمرية عند مستو لم البشري

تسيير المورد تو د فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد العينة الدراسة لمستوى  لا :(H1الفرضية البديلة )
     (. α ≤ 0.05)ى الدلالة الفيئة العمرية عند مستو  البشري لمتغير
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 اختبار الفرضية  •
 . لمتغير الفئة العمرية ANOVAنتائج اختبار تحليل التباين في اتجاه واحد :  29.02الجدول رقم 

 تسيير المورد البشري

Sig (F) مجموع المربعات درجة الحرية متوسط المربعات / 
 بين المجموعات 1.060 2 0.525 0.925 0.404

 داخل المجموعات 20.889 37 0.565 / /

 المجموع 21.949 39 / / /
 . ( 03)أنظر الملحق  SPSS: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  المصدر

من مستوى  كبروهو أ 0.404 بلغتلمستوى الدلالة  عنويةة المقيمالأين نجد أن  29.02رقم  من خلال ا دول
الفيئة العمرية وتسيير المورد  بين متغيرإذا لا تو د فروقات معنوي  غيرمما يدل على أن النموذج  0.05معنوي 
 .البشري 

فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدارسة  و دت الثالث:: نتائج اختبار الفرضية الجزئية ثالثا
 لمستوى تسيير المورد البشري للمتغير المؤهل العلمي وال  قسمت الى فرضيتين:

 : تو د فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد العينة للمؤهل العلمي لمستوى  (H0الفرضية الصفرية )
    (.α ≥ 0.05)لة ى الدلاتسيير المورد البشري عند مستو 

 تو د فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد العينة للمؤهل العلمي لمستوى   لا :(H1الفرضية البديلة )
   (. α ≤ 0.05) ى الدلالةتسيير المورد البشري عند مستو 

   

 اختبار الفرضية  •
 . لمتغير المؤهل العلمي ANOVAنتائج اختبار تحليل التباين في اتجاه واحد  : 30.02الجدول رقم 

 تسيير المورد البشري

Sig (F) مجموع المربعات درجة الحرية متوسط المربعات / 
 بين المجموعات 0.879 2 0.439 0.772 0.469

 داخل المجموعات 21.070 37 0.569 / /

 المجموع 21.949 39 / / /
 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSS: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  المصدر
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من مستوى كبر وهو أ 0.469ت بلغلمستوى الدلالة  عنويةة المقيمالأين نجد أن  30.02رقم  من خلال ا دول
العينة لمستوى المؤهل إذا لا تو د فروقات في تصور أفراد معنوي غير  مما يدل على أن النموذج 0.05معنوي 

 العلمي في تسيير المورد البشري.

فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدارسة  و دت الرابعة:: نتائج اختبار الفرضية الجزئية رابعا
 مستوى تسيير المورد البشري للمتغير الخبرة وال  قسمت الى فرضيتين:

 : تو د فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدراسة لمتغير الخبرة مستوى  (H0الفرضية الصفرية )
    (.α ≥ 0.05)ى الدلالة تسيير المورد البشري عند مستو 

 تو د فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد العينة الدراسة لمتغير الخبرة مستوى   لا :(H1الفرضية البديلة )
     (. α ≤ 0.05) ى الدلالةتسيير المورد البشري عند مستو 

 اختبار الفرضية  •
 .الخبرة عدد سنوات لمتغير  ANOVAنتائج اختبار تحليل التباين في اتجاه واحد : 31.02الجدول رقم 

 

 المورد البشريتسيير 

Sig (F) مجموع المربعات درجة الحرية متوسط المربعات / 
 بين المجموعات 1.404 2 0.702 1.264 0.294

 داخل المجموعات 20.545 37 0.555 / /

 المجموع 21.949 39 / / /
 

 . ( 03)أنظر الملحق  SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على مخر ات برنامج  : المصدر

 0.05من مستوى معنوي كبر وهو أ 0.294ت بلغلمستوى الدلالة  عنويةة المقيمالأين نجد أن من خلال ا دول 
الخبرة في تسيير المورد إذا لا تو د فروقات في تصور أفراد العينة لمستوى معنوي غير  مما يدل على أن النموذج

 البشري.
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 المطلب الثاني : مناقشة نتائج الدراسة الميدانية 
المخر ات ( باستخدام  نحاول من خلال هذا المطلا لليل وتفسير النتائج المتوصل إليها في المطالا السابق )

 .الإحصائية بالنتائج المتعلقة باختبار فرضيات الدراسة  اتالاختبار  الأساليا و
  . الفرع الأول: تحليل وتفسير نتائج اختبار الفرضيات

 سيتم في هذا الفرع التطر  لتحليل وتفسير نتائج الفرضية الأولى والثانية 
   ير نتائج الفرضية الرئيسية الأولىأولا: تحليل وتفس
 من تسيير المورد البشري في مؤسسة محل الدراسة " مرتفع "يو د مستوى 

هندسة الكهربا  ي في شركة تعد نتائج توفر تسيير المورد البشري مؤشر إيجابي نسبيا لمدى توفر تسيير المورد البشر 
 14.02رقم لقد اتضح ذل  من خلال ا ز  الأخير من الاستبيان كما يوضحه ا دول  تقرت و والغاز وحدة

       حيث بل  المتوسط الحسابي  ميع الفقرات بهذا ا ز  ،الذي يصف مدى توفر مهارات تسيير المورد البشري 
 أي متوسطة .  (2.99 )

 .ثانيا : تحليل و تفسير نتائج الفرضية الثانية 
 " يو د مستوى متوسط لتوافر ابعاد القيادة الإدارية في مؤسسة محل الدراسة "

لاختبار هذلا الفرضية قمنا باستخدام المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية  للتعرف على مدى تطبيق 
ا ز  الثاني من الاستبيان المؤسسة لأبعاد القيادة الإدارية في تسيير المورد البشري ، ولقد اتضح ذل  من خلال 

،  (17.02، ) (16.02، )( 15.02الذي يصف أبعاد القيادة الإدارية كما هو موضح في ا داول رقم )
العمل  فر ، التنظيم الأبعاد :حيث تبين أن هذلا المؤسسات تطبق كل من ،  (20.02، ) (19.02( ، )18.02)
القرار من خلال الوسط الحسابي المتعلقة بكل بعد على التوالي التحفيز و صناعة ، الاشراف  ، الاتصال، 
أنه وعلى  إلا( بدر ة  متوسطة ، 2.850( ، )2.918( ، )3.100( ، )3.233(، )3.258(، )3.300)

 بعاد القيادة الإدارية في المؤسسة محل الدراسة .أالعموم تعد هذلا المؤشرات إيجابية لتوفر 

من خلال ما سبق نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة وهي "يو د مستوى مرتفع لتسيير المورد 
 البشري في مؤسسة محل الدراسة "

 

يو د مستوى متوسط لتوفر ابعاد القيادة الإدارية في مؤسسة محل  من خلال ما سبق الفرضية المحققة :
 الدراسة .  
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 نتائج الفرضية الثالثة الخاصة بالعلاقة الارتباطية  الفرع الثاني : تحليل وتفسير
 يتم لليل وتفسير نتائج الفرضية الرئيسية الثالثة و الفرضيات ا زئية المنبثقة منها . 

 .الفرضية الرئيسية الثالثة  جتحليل وتفسير نتائ
المتغير المستقل  حيث ≤ α   0.05معنوي   ويكون ذل  من خلال الانحدار الخطي البسيط عند مستوى دلالة

يوضح لنا أن قيمة ( 21.02) ا دولهو القيادة الإدارية والمتغير التابع هو تسيير المورد البشري ، ومن خلال 
وبلغت قيمة مستوى المعنوية له  1.101 با( βالميل) قدر، الارتباط الخطي بين القيادة و تسيير المورد البشري 

دلالة إحصائية أي أن بعد  ولهوهذا يدل على أن الميل معنوي  % 5وهي أقل من مستوى المعنوية  0,000
بها معنوية النموذج ككل  يقصدالمعنوية الكلية أما القيمة  .تسيير المورد البشريله تأثير على متغير  القيادة الإدارية

( أين نجد أن قيمته المحسوبة F، حيث يتبع توزيع فيشر) أي الصيغة الدالية ال  يفترض أنها تأخذ الشكل الخطي
مما يدل على أن النموذج كليا  0.05وهو أقل من مستوى معنوي  0.000ومستوى معنوية بل   75.67بلغت 

القدرة التفسيرية من و ا ت  . الشكل الخطي تأخذوتسيير المورد البشري  القيادة الاداريةمعنوي فالعلاقة بين بعد 
تباينات  يساهم في تفسير الإدارية في القيادة أي أن المتغير المستقل المتمثل 0.666خلال التقدير نجد أنها بلغت 

( %34نسبيا، والنسبة المتبقية ) مقبولةوهي نسبة  %66بنسبة قدرها  تسيير المورد البشريالمتمثل في المتغير التابع 
 تسيير المورد البشري .تعود إلى متغيرات أخرى تساهم في 

 أولا: تحليل تفسير نتائج الفرضية الأولى 
 مؤسسة محل الدراسة""يو د تأثير ذو دلالة إحصائية للتنظيم في تسيير المورد البشري في 

وهي  0,000وبلغت قيمة مستوى المعنوية له  0.618بل  قيمة قدرها  نجد أن الميل (22.02) ا دولمن خلال 
له تأثير على  التنظيمدلالة إحصائية أي أن بعد  ولهوهذا يدل على أن الميل معنوي  % 5أقل من مستوى المعنوية 

بها معنوية النموذج ككل أي الصيغة الدالية ال   ويقصدالمعنوية الكلية أما القيمة  .تسيير المورد البشريمتغير 
ومستوى  18.417( أين نجد أن قيمته المحسوبة بلغت Fيفترض أنها تأخذ الشكل الخطي، حيث يتبع توزيع فيشر)

مما يدل على أن النموذج كليا معنوي فالعلاقة بين بعد  0.05وهو أقل من مستوى معنوي  0.000معنوية بل  
القدرة التفسيرية ) ودة التوفيق(: من خلال التقدير و ا ت  الشكل الخطي. وتسيير المورد البشري تأخذ التنظيم

يو د تأثير للقيادة الإدارية في تسيير المورد البشري بمؤسسة  (محققة)ومن خلال ما سبق نقبل الفرضية الصفرية 
 محل الدراسة 
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ع المتمثل تباينات المتغير التاب يساهم في تفسير في بعد التنظيمأي أن المتغير المستقل المتمثلة  0.326 نجد أنها بلغت
( تعود إلى متغيرات %68المتبقية ) والنسبةنسبيا،  منخفضةوهي نسبة  %32بنسبة قدرها  تسيير المورد البشريفي 

 .تسيير المورد البشري أخرى تساهم في 

 ثانية   الالجزئية : تحليل تفسير  نتائج الفرضية ثانيا 
 مؤسسة محل الدراسة ""يو د تأثير ذو دلالة إحصائية للاتصال في تسيير المورد البشري في 

وهي  0,000وبلغت قيمة مستوى المعنوية له  0.590بل  قيمة قدرها  نجد أن الميل (23.02من خلال ا دول )
له تأثير  الاتصالدلالة إحصائية أي أن بعد  ولهوهذا يدل على أن الميل معنوي  % 5أقل من مستوى المعنوية 

بها معنوية النموذج ككل أي الصيغة الدالية ال   ويقصدالمعنوية الكلية أما القيمة  .تسيير المورد البشريعلى متغير 
 ومستوى 15.480 بلغت( أين نجد أن قيمته المحسوبة Fنها تأخذ الشكل الخطي، حيث يتبع توزيع فيشر)يفترض أ

مما يدل على أن النموذج كليا معنوي فالعلاقة بين بعد  0.05وهو أقل من مستوى معنوي  0.000معنوية بل  
 بلغتالتفسيرية: من خلال التقدير نجد أنها  القدرةو ا ت  الشكل الخطي. تأخذوتسيير المورد البشري  الاتصال

تسيير تباينات المتغير التابع المتمثل في  يساهم في تفسير الاتصال في بعدأي أن المتغير المستقل المتمثلة  0.289
( تعود إلى متغيرات أخرى %70المتبقية ) النسبةو نسبيا،  منخفضةنسبة  وهي %30بنسبة قدرها  المورد البشري
 .تسيير المورد البشري تساهم في 

 : الثالثةالجزئية : تحليل وتفسير نتائج الفرضية ثالثا 
 "يو د تأثير ذو دلالة إحصائية صناعة القرار في تسيير المورد البشري في مؤسسة محل الدراسة" .

وهي  0,000وبلغت قيمة مستوى المعنوية له  0.712نجد أن الميل بل  قيمة قدرها  24.02من خلال ا دول 
له  صناعة القراردلالة إحصائية أي أن بعد  ولهوهذا يدل على أن الميل  معنوي  % 5أقل من مستوى المعنوية 

المعنوية الكلية: ويقصد بها معنوية النموذج ككل أي الصيغة تسيير المورد البشري ، أما  القيمة تأثير على متغير 

أي يو د تأثير ذو دلالة إحصائية للتنظيم في تسيير المورد  (محققة)الفرضية الصفرية ومن خلال ما سبق نقبل 
   الدراسة.البشري في مؤسسة محل 

 الدراسة. 
 

أي يو د تأثير ذو دلالة إحصائية للاتصال في تسيير  (محققة)ومن خلال ما سبق نقبل الفرضية الصفرية 
 المورد البشري في مؤسسة محل الدراسة.
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 بلغت( أين نجد أن قيمته المحسوبة Fالدالية ال  يفترض أنها تأخذ الشكل الخطي، حيث يتبع توزيع فيشر)
مما يدل على أن النموذج كليا  0.05وهو أقل من مستوى معنوي  0.000معنوية بل   ومستوى 31.076

القدرة التفسيرية: من و ا ت  الشكل الخطي. تأخذوتسيير المورد البشري  صناعة القرار بعد معنوي فالعلاقة بين
تباينات  يساهم في تفسير في بعد الاتصالأي أن المتغير المستقل المتمثلة  0.450 بلغتخلال التقدير نجد أنها 
( %55المتبقية ) والنسبةنسبيا،  ضعيفةوهي نسبة  %45بنسبة قدرها  تسيير المورد البشريالمتغير التابع المتمثل في 

 . تسيير المورد البشريتعود إلى متغيرات أخرى تساهم في 

 : الرابعةالفرضية الجزئية تحليل وتفسير نتائج  رابعا:
 البشري في مؤسسة محل الدراسة ""يو د تأثير ذو دلالة إحصائية التحفيز في تسيير المورد 

وهي  0,000وبلغت قيمة مستوى المعنوية له  704.0أن الميل بل  قيمة قدرها  نجد 25.02من خلال ا دول 
له تأثير التحفيز دلالة إحصائية أي أن بعد  ولهوهذا يدل على أن الميل معنوي  % 5أقل من مستوى المعنوية 

بها معنوية النموذج ككل أي الصيغة الدالية  ويقصدالمعنوية الكلية : أما القيمة  .تسيير المورد البشريعلى متغير 
 45.647 ( أين نجد أن قيمته المحسوبة بلغتFال  يفترض أنها تأخذ الشكل الخطي، حيث يتبع توزيع فيشر)

مما يدل على أن النموذج كليا معنوي فالعلاقة  0.05وهو أقل من مستوى معنوي  0.000معنوية بل   ومستوى
التفسيرية : من خلال التقدير نجد  و ا ت القدرة الشكل الخطي. تأخذلمورد البشري وتسيير ا التحفيزبين بعد 
تباينات المتغير التابع المتمثل في  يساهم في تفسيرالتحفيز  في بعدأي أن المتغير المستقل المتمثلة  0.546 بلغتأنها 

( تعود إلى متغيرات %55المتبقية ) النسبةو ،  نسبيا مرتفعةوهي نسبة  %54بنسبة قدرها  تسيير المورد البشري
 .تسيير المورد البشري أخرى تساهم في 

 
 
 

أي يو د تأثير ذو دلالة إحصائية لصناعة القرار في  (محققة)ومن خلال ما سبق نقبل الفرضية الصفرية 
 تسيير المورد البشري في مؤسسة محل الدراسة.

 

أي يو د تأثير ذو دلالة إحصائية للتحفيز في تسيير  (محققة)ومن خلال ما سبق نقبل الفرضية الصفرية 
 المورد البشري في مؤسسة محل الدراسة.
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 : الخامسةالفرضية الجزئية : تحليل وتفسير  خامسا
 ؤسسة محل الدراسة"الم"يو د تأثير ذو دلالة إحصائية لتيشراف في تسيير المورد البشري في  

وهي  0.109وبلغت قيمة مستوى المعنوية له  0.237بل  قيمة قدرها  نجد أن الميل 26.02من خلال ا دول 
 الإشرافدلالة إحصائية أي أن بعد  له وليسمعنوي غير وهذا يدل على أن الميل   % 5من مستوى المعنوية  أكبر

بها معنوية النموذج ككل أي الصيغة  ويقصدالمعنوية الكلية تسيير المورد البشري ، أما تأثير على متغير  ليس له
 بلغت( أين نجد أن قيمته المحسوبة F، حيث يتبع توزيع فيشر) الدالية ال  يفترض أنها تأخذ الشكل الخطي

معنوي  غيرمما يدل على أن النموذج  0.05من مستوى معنوي  كبروهو أ 0.109معنوية بل   ومستوى 2.690
القدرة التفسيرية  من خلال و ا ت  . الشكل الخطي تأخذلمورد البشري لا الإشراف وتسيير افالعلاقة بين بعد 

تباينات المتغير  يساهم في تفسير في بعد الإشرافأي أن المتغير المستقل المتمثلة  0.66 التقدير نجد أنها بلغت
( تعود %44المتبقية ) والنسبةنسبيا،  مرتفعةوهي نسبة  %66بنسبة قدرها  تسيير المورد البشريالتابع المتمثل في 

 .تسيير المورد البشري إلى متغيرات أخرى تساهم في 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

نرفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة بأنه لا يو د تأثير ذو دلالة إحصائية  ومن خلال ما سبق
 لتيشراف في تسيير المورد البشري في مؤسسة محل الدراسة .
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 :السادسة الفرضية الجزئية تحليل وتفسير نتائج  سادسا:
 " يو د تأثير ذو دلالة إحصائية بنا  فر  العمل في تسيير المورد البشري في مؤسسة محل الدراسة "

وهي  0.000وبلغت قيمة مستوى المعنوية له  0.775بل  قيمة قدرها  نجد أن الميل 27.02من خلال ا دول 
 بنا  فر  العمل لهدلالة إحصائية أي أن بعد  وله الميل معنويوهذا يدل على أن  % 5من مستوى المعنوية  أقل

بها معنوية النموذج ككل أي الصيغة الدالية  ويقصد الكلية:المعنوية  -أما  .تسيير المورد البشريتأثير على متغير 
 82.528 ( أين نجد أن قيمته المحسوبة بلغتFال  يفترض أنها تأخذ الشكل الخطي، حيث يتبع توزيع فيشر)

فالعلاقة بين  النموذج معنويمما يدل على أن  0.05من مستوى معنوي  قلوهو أ 0.000معنوية بل   ومستوى
القدرة التفسيرية: من خلال التقدير نجد و ا ت  الشكل الخطي. تأخذبنا  فر  العمل وتسيير المورد البشري بعد 
تباينات المتغير التابع  يساهم في تفسيربنا  فر  العمل  في بعدأي أن المتغير المستقل المتمثلة  0.685 بلغتأنها 

( تعود إلى %32المتبقية ) النسبةو نسبيا،  مرتفعةوهي نسبة  %68سبة قدرها بن تسيير المورد البشريالمتمثل في 
 .تسيير المورد البشريمتغيرات أخرى تساهم في 

 الفرع الثالث: تحليل وتفسير نتائج الفرضية الرئيسة الرابعة 
فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدارسة لمستوى تسيير المورد البشري للمتغيرات  و دت"    

 )ا نس، السن، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة(."
 أولا: تحليل وتفسير نتائج الفرضية الجزئية الأولى 

 سيير المورد البشري لمتغير ا نس  "تو د فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدراسة لمستوى ت  
 قلوهو أ 0.03 تبلغلمستوى الدلالة  عنويةة المقيمالأين نجد أن من خلال ا دول  28.02من خلال ا دول 
هي  Tوقيمة اختبار  0.66 (F)بلغت قيمة  حيث مما يدل على أن النموذج معنوي 0.05من مستوى معنوي 

 (. -0.559( والفر  بين متوسطي العينتين بين الذكور و الإناث )38بدر ة حرية مقدارها ) (-2.20)

أي يو د فروقات بين متغيري ا نس الذكور والاناث  (محققة)ومن خلال ما سبق نقبل الفرضية الصفرية 
 لمستوى تسيير المورد البشري.

 

ما سبق نقبل الفرضية الصفرية )محققة( بأنه يو د تأثير ذو دلالة إحصائية بنا  فر  العمل في ومن خلال 
 .الدراسةتسيير المورد البشري في مؤسسة محل 
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 اختبار الفرضية الجزئية الثانية: نتائج تحليل وتفسير  ثانيا:
الفئية لمتغير  فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدراسة لمستوى تسيير المورد البشري تو د "

 ".العمرية
من مستوى  كبروهو أ 0.404 بلغتلمستوى الدلالة  عنويةة المقيمالأين نجد أن  29.02من خلال ا دول 

الفيئة العمرية وتسيير المورد  بين متغيرإذا لا تو د فروقات معنوي  غيرمما يدل على أن النموذج  0.05معنوي 
وهذا يعني أن افراد عينة الدراسة باختلاف فئات السن ، فإن لهم رؤية واحدة حول التأثير الذي تمارسه البشري 

 يؤثر في رؤية افراد متمع الدراسة نحو علاقة القيادة الإدارية على تسيير المورد البشري لذا فإن اختلاف السن لا
 القيادة الإدارية بالتسيير المورد البشري .

  :ةالثالثنتائج اختبار الفرضية الجزئية تحليل وتفسير : ثالثا
فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدارسة لمستوى تسيير المورد البشري للمتغير المؤهل  و د"ت

 0.469ت بلغلمستوى الدلالة  عنويةة المقيمالأين نجد أن من خلال ا دول  30.02من خلال ا دول  العلمي"

إذا لا تو د فروقات في تصور أفراد معنوي غير  مما يدل على أن النموذج 0.05من مستوى معنوي كبر وهو أ
 العينة لمستوى المؤهل العلمي في تسيير المورد البشري.

وهذا يعني أن افراد عينة الدراسة باختلاف مؤهلهم العلمي ليس لديهم تصور مختلف فيما يخص التأثير الذي 
 تمارسه القيادة الإدارية على تسيير المورد البشري.

 

 
 
 
 

تو د فروقات ذات  نرفض صحة الفرضية الصفرية و نقبل صحة الفرضية البديلة : لا ومن خلال ما سبق
 .تسيير المورد البشري لمتغير الفيئة العمرية دلالة إحصائية في تصور أفراد العينة الدراسة لمستوى 

 

تو د فروقات ذات دلالة  نرفض صحة الفرضية الصفرية ونقبل صحة الفرضية البديلة: لا ومن خلال ما سبق
 تسيير المورد البشري  لمتغير المؤهل العلمي.إحصائية في تصور أفراد العينة الدراسة لمستوى 
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  الرابعة:نتائج اختبار الفرضية الجزئية  تحليل وتفسير :رابعا
 الخبرة سنوات فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدارسة مستوى تسيير المورد البشري للمتغير  و دت

من مستوى كبر وهو أ 0.294ت بلغلمستوى الدلالة  عنويةة المقيمالأين نجد أن  31.02من خلال ا دول 
إذا لا تو د فروقات في تصور أفراد العينة لمستوى الخبرة في معنوي غير  مما يدل على أن النموذج 0.05معنوي 

 تسيير المورد البشري.
وهذا يعنى أن أفراد عينة الدراسة باختلاف عدد سنوات خبر م لديهم نفس التصور فيما يخص التأثير الذي تمارسه 

ير ع إلى كون أن الكل يتفق على أنه إذا توافرت قيادة حكيمة و  القيادة الإدارية في تسيير المورد البشري ، و
 مؤهلة فإنها ستحقق مستويات عالية في التسيير المورد البشري .

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

تو د فروقات ذات دلالة  ونقبل صحة الفرضية البديلة: لانرفض صحة الفرضية الصفرية  ومن خلال ما سبق
 الخبرة .سنوات تسيير المورد البشري  لمتغير إحصائية في تصور أفراد العينة الدراسة لمستوى 

 



دراسة حالة شركة هندسة الكهرباء والغاز وحدة تقرت                    الفصل الثاني :           

 

64 
 

 خلاصة الفصل 
مع المعلومات على عينة الدراسة ثم في ضو  الدراسة السابقة ال  قمنا فيها الاستعانة باستمارة الاستبيان  

استخدمنا عدة أساليا إحصائية لتحليل البيانات بالاعتماد على برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الا تماعية 
SPSS . 

ليتم بعد ذل  لليل فقرات محور  المئوية،وبهدف عرض ولليل سمات وخصائص عينة الدراسة تم استخدام النسا 
تشابها ، ثم توظيف عدة هات ارا  أفراد العينة والتأكد من در ة الانسجام في إ ابا م وعدم الدراسة وبيان اتجا

أدوات إحصائية منها المتوسط الحسابي ، الانحراف المعياري ، معامل الارتباط ، ، أما لاختبار معنوية أرا  وأفراد 
  ( للعينة الواحدة وإبراز اتجاهات أرا  أفراد العينة .  Tالعينة فقد تم استخدام اختبار )

وأخير وحتى نتمكن من الإ ابة على التساؤلات الفرعية المنبثقة عن الإشكالية الرئيسية ، وال  يدور أساسها حول 
 .ؤسسة محل الدراسةالمإلي أي مدى يمكن أن  تؤثر القيادة الإدارية في تسير المورد البشري في 

 :لهذا الفصل خلصنا الى النتيجة التاليةوكنتيجة 
 . مستوى تسيير المورد البشري متوسط •
 .مستوى توافر الابعاد القيادية في مؤسسة محل الدراسة متوسط  •
 .هناك فروقات معنوية في مستوى تسيير المورد البشري في المؤسسة محل الدراسة لمتغير السن  •
 . ريةمتغير الفئة العلمؤسسة محل الدراسة المليس هناك فروقات معنوية في تسيير المورد البشري في  •
 ؤهل العلمي.لمتغير المؤسسة محل الدراسة المليس هناك فروقات معنوية في تسيير المورد البشري في  •
 الخبرة. تغيرلمؤسسة محل الدراسة المليس هناك فروقات معنوية في تسيير المورد البشري في  •
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 الخاتمة

اليوم أكثر من  لشركةإن التحولات السريعة و العميقة التي يشهدها المحيط باستمرار ، جعلت القيادات الإدارية في ا
أي وقت مضى في حالة ترقب ورصد لجميع التغيرات مهما كانت طفيفة ، حتى تضمن بذلك بقائها في مجال 
المنافسة ، إلى أن هذا الأخير مرهون بمدى امتلاكها لأفراد ذوي مهارات وقدرات إبداعية عالية ، قادرين على 

، وعليه يمكن القول أن التحديات التي تعرفها  المؤسسات إخراجها من وضعية التخوف والترقب إلى حالة المبادرة 
 تسيير الجيد للموارد وخاصة البشرية  .التفرض عليها 

تسيير المورد البشري بشركة  علىلقد حاولنا من خلال دراستنا لهذا الموضوع معرفة مدى تأثير القيادة الإدارية 
 توصل إلى الإجابة على إشكالية البحث المتمثل في :هندسة الكهرباء و الغاز وحدت تقرت ، وذلك من خلال ال

 ؟ ؤسسة محل الدراسةالم المورد البشري في يرتسي علىمدى يمكن أن  تؤثر القيادة الإدارية إلى أي 
 بعد إجراء البحث توصلنا إلى نتائج اختبار الفرضيات و التوصيات:

 :اختبار الفرضيات  •
 قامت دراستنا على أربعة فرضيات رئيسية ، والمتمثلة فيما يلي:

 " حيث ؤسسة محل الدراسةالم المورد البشري في يرلتسي مرتفع ىيوجد مستو في " تمثلت الفرضية الأولى ✓
توصلنا إلى أن هناك نقص اهتمام  حاولنا إثبات هذه الفرضية من خلال أسئلة الجزء الثالث من الاستبيان ، و

توسط الحسابي المالتسيير حيث تبين أن مستوى التسيير للمورد البشري بهذه الشركة متوسط ، حيث بلغ بجانب 
 .( وهو ما ينفي  صحة الفرضية الأولى 2.996لجميع الفقرات المتعلقة بهذا الجزء )

 "  ؤسسة محل الدراسةالملتوفر أبعاد القيادة الإدارية في  متوسط ىيوجد مستو  في "  تمثلت الفرضية الثانية ✓
 أن الشركة محل الدراسة  من الاستبيان وتوصلنا إلى الثانيحيث حاولنا إثبات هذه الفرضية من خلال أسئلة الجزء 

ذا لالجزء الثاني جاءت متوسطة لفقرات لتوسط الحسابي أن مستوى المحيث  تهتم بتطبيق أبعاد القيادة الإدارية ،
 .صحة الفرضية الأولىنقبل 
ؤسسة محل الملأبعاد القيادة الإدارية في تسير المورد البشري في  تأثيريوجد  في "تمثلت الفرضية الثالثة  ✓

 " الدراسة
حيث حاولنا إثبات هذه الفرضية من خلال أسئلة الجزء الثاني و الثالث من الاستبيان ، وفي الأخير أظهرت نتائج 
    الدراسة أنه يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لأبعاد القيادة الإدارية :التنظيم ، الاتصال ، صناعة القرار ، التحفيز



66 
 

( ، 31.07(، ) 15.48(،)18.41)على التوالي  Fلغت معاملات المورد البشري  وبوبناء فرق العمل في تسيير 

بلغ  ،(.0.000(، )0.000(، )0.000( ، )0.000( ، )0.000)القيم المعنوية  أنفي حين  (82.52( ، )45.64)
، بينما بعد الاشراف ليس له تأثير في تسيير المورد (  Sig=0.000دلالة ) عند مستوى 75.56الارتباط الكلي 

 .0.05وهي اكبر من   (Sig=1.09بلغت القيمة المعنوية ) حيثالبشري 
 ير المورد البشري يتس ىتوجد فروقات في تصور أفراد عينة الدراسة لمستو :  تمثلت الفرضية الرابعة في ✓

 ( .  الفئة العمرية ، المؤهل العلمي ، عدد سنوات الخبرةتغيرات الشخصية و الوظيفية ) الجنس ، المفي 
إلى أربعة  اهحيث حاولنا إثبات هذه الفرضية من خلال أسئلة الجزء الأول والثالث من الاستبيان ، وقمنا بتقسيم

فرضيات جزئية ، وكل فرضية جزئية تنقسم بحد ذاتها إلى فرضيتين جزئيتين ، ولاختبار هذه الفرضيات استخدمنا 
دلالة إحصائية لاختبار ما إذا كانت هناك فروقات ذو  ANOVAإلى اختبار تحليل التباين  ةبالإضاف Tاختبار 

 ل الدراسة .باختلاف المتغيرات الشخصية والوظيفية في الشركة مح
 : توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدارسة لمستوى تسيير  الفرضية الجزئية الأولى ✓

 Tجزئيتين و لاختبار هذه الفرضيات استخدمنا اختبار  المورد البشري للمتغير الجنس. والتي تنقسم إلى فرضيتين
 لإيجاد الفروق باختلاف الجنس :

 : توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد العينة الذكور والإناث لمستوى  (H0الفرضية الصفرية )
      (.α ≥ 0.05)ى الدلالة تسيير المورد البشري عند مستو 

 توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد العينة الذكور والإناث لمستوى   لا :(H1الفرضية البديلة )
     (. α ≤ 0.05)ى الدلالة تسيير المورد البشري عند مستو 

الفرضية أن مما يدل على  0.05من مستوى معنوي  قلأ يوه 0.03 لمستوى الدلالة بلغت عنويةة المقيمالنجد أن 
 .محققة 
فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدراسة لمستوى تسيير  توجدالفرضية الجزئية الثانية:  ✓

 المورد البشري لمتغير السن والتي تم تقسيمها إلى الفرضيتين: 
تسيير المورد : توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد العينة الدراسة لمستوى (H0الفرضية الصفرية )

    (.α ≥ 0.05)ى الدلالة لبشري لمتغير الفئة العمرية عند مستو ا

تسيير المورد توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدراسة لمستوى  لا :(H1الفرضية البديلة )
     (. α ≤ 0.05)ى الدلالة البشري لمتغير الفئة العمرية عند مستو 



67 
 

  .فهي غير محققة 0.05من مستوى معنوي  كبرأ يوه 0.404 بلغتلمستوى الدلالة  عنويةة المقيمالنجد أن 

 توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدارسة لمستوى تسيير  :ةالفرضية الجزئية الثالث ✓
 المورد البشري لمتغير المؤهل العلمي والتي قسمت الى فرضيتين:

 : توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد العينة للمؤهل العلمي لمستوى  (H0الفرضية الصفرية )
    (.α ≥ 0.05)ى الدلالة تسيير المورد البشري عند مستو 

 توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد العينة للمؤهل العلمي لمستوى   لا :(H1الفرضية البديلة )
   (. α ≤ 0.05) ى الدلالةتسيير المورد البشري عند مستو 

 .فهي غير محققة  0.05من مستوى معنوي كبر وهو أ 0.469ت بلغلمستوى الدلالة  عنويةة المقيمالنجد أن 
  توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدارسة مستوى الفرضية الجزئية الرابعة: ✓

 تسيير المورد البشري للمتغير الخبرة والتي قسمت الى فرضيتين:
 ستوى  لم: توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدراسة لمتغير الخبرة (H0الفرضية الصفرية )

    (.α ≥ 0.05)ى الدلالة تسيير المورد البشري عند مستو 

 ستوى  لمتوجد فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد العينة الدراسة لمتغير الخبرة  لا :(H1الفرضية البديلة )
   (. α ≤ 0.05) ى الدلالةتسيير المورد البشري عند مستو 

  فهي غير محققة 05.0من مستوى معنوي كبر أ يوه 0.294ت بلغلمستوى الدلالة  عنويةة المقيمالنجد أن 

 

 : التوصل من خلال هذه الدراسة إلى جملة من النتائجتم نتائج الدراسة :  •
توجيه و مراقبة النواحي المتعلقة بالحصول على الأفراد  بأنها تخطيط ، تنظيم ،تسيير المورد البشري  ✓

 .وتنميتهم وتعويضهم
 ويقود إلى التميز والتقدم على الغير.يقود إلى التجديد  الجيد  التسيير ✓
تقوم القيادة المبدعة بإشراك العاملين في التواصل إلى حل الأمثل للمشاكل المطروحة ، وذلك من خلال  ✓

 .   مالأخذ بآرائهم وافكارهم و اقتراحاته
المورد البشري متوسط في الشركة محل الدراسة وهو ما يدل على نقص الاهتمام بجانب مستوى تسيير  ✓

 التسيير .
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القيادة الإدارية متوسط نوعا ما في الشركة محل الدراسة وهذا مؤشر يدل الاهتمام مستوى توفر أبعاد  ✓
 قيادة الإدارية .القليل بأبعاد ال

معنوية بين القيادة الإدارية والتسيير المورد البشري وهو ما يدل أن  يوجد علاقة تأثير إيجابية ذات دلالة  ✓
 القيادة تساهم في التسيير لدى العاملين .

 ثير لأبعاد القيادة الإدارية )التنظيم ، الاتصال، صناعة القرار، التحفيز، بناء فرق عمل( في تسييريوجد تأ ✓
 باستثناء الاشراف . المورد البشري

 التوصيات : •
 ، فإننا نقدم المقترحات التالية :في ضواء ما توصلت إليه نتائج الدراسة من نتائج 

 على أساس كفاءة الشهادة العلمية . الاختيار الأمثل لموظفي الشركة الذي يكون ✓
 .إجراء دورات تكوينية لصالح العمال  ✓
 وضع برنامج لتقييم أبعاد القيادة الإدارية على مستوى الشركة لتحديد أوجه العجز والقصور واستدراكها . ✓
 ضرورة الاهتمام القيادة بالأفراد المبدعين وتقديم حوافز ومكافآت . ✓
 تهم .ارابالشركة لما لذلك انعكاس إيجابي في قر محاولة إشراك العاملين في صناعة القرارات  ✓

 : آفاق الدراسة •
تابع هو تسيير المورد التغير المالقيادة الإدارية و المتغير المستقل العلاقة بين  إثراءتطرقت هذه الدراسة إلى 

 .البشري 
 دور القيادة الإدارية في تطبيق مبادئ الجودة الشاملة . ✓
 .دور القيادة الإدارية في التمكين  ✓
 نمط القيادة الإدارية وأثره على تسيير المورد البشري . ✓
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 .   2014سمية عباس ، أهمية مراجعة إدارة الموارد البشرية في تحسين اداء العاملين ، دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر وحدة ورقلة ،  -20
 .   2014ورقلة  شارف مريم نسرين ، أثر المورد البشري في تحقيق الميزة التنافسية في البنوك التجارية ، مذكرة ماستر إدارة أعمال ، جامعة -21
ماجستير  مذكرة بالأغواط، التوزيع مديرية - سونلغاز مؤسسة حالة الاقتصادية ، دراسة المؤسسة في العاملين أداء على الإدارية القيادة تأثير عمار،  كيرد -22

 2015-2014 .الجزائر، البويرة ، ، اولحاج محند أكلي جامعة أعمال ، إدارة تخصص ،
 مذكرة و عمل ، تنظيم ، تخصص بلدية سطيف  المحلية ، بالجماعات ميدانية دراسة التنظيمي ،  الاتصال فعالية في ودورها الإدارية القيادة عطية ، وليد -23

 . 2015- 2014الجزائر  بسكرة ، خيضر محمد جامعة الاجتماعية ، العلوم تخصص ماجستير ،
وم نسيمة ، مساهمة  أخلاقيات القيادة الإدارية في ريادة المنظمات الاقتصادية الجزائرية ،  أطروحة دكتوراه تخصص تسيير منظمات ، قسم عل خدير -24

 . 2015-2014التسيير ، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس ، الجزائر ، 

 . الأجنبيةباللغة ثانيا : المراجع 

1--Perceived leadership style and employee participation in a manufacturing company in the democratic republic 

of Congo Department of Industrial and Organizational Psychology University of South Africa , South Africa , 

African Journal of Business Management 18 April 2012  .. 

  

2- Leadership and Innovation in Small to Medium Entreprises in Indonesia , Conference , Fremantle , Western 

Australia , 2003. 
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 : قائمة الأساتذة المحكمين (01الملحق رقم )
 

 موقع العمل  الاسم واللقب  الأستاذ 
 الوادي كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة الشهيد حمه لخضر أ.د محمد الباى 01
 الوادي الشهيد حمه لخضركلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة  أ.د فوزي محيريق 02
 الوادي كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة الشهيد حمه لخضر أ.د لطفي مخزومي 03
 الوادي كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة الشهيد حمه لخضر أ.د شوراب محمد 04
 الوادي الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة الشهيد حمه لخضركلية العلوم  أ.د بوبكر عباسي 05
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 الاستبيان:  (02الملحق رقم )
 :بعد و طيبة الكريمة ..... تحية أختي أخي الكريم

التي هي بعنوان " أثر القيادة  ماستر أكاديمينضع في أيديكم هذه الاستبانة املين فيدعمكم للباحثين، من أجل استكمال الدراسة الميدانية لمذكرة 
بها ستعامل  الإدارية في تسيير المورد البشري " وذلك بالتفضل بالإجابة الدقيقة على فقرات الاستبانة حسب رأيكم ، علما أن المعلومات التي ستدلون

 م ومساعدتكم وتقبلوا من فائق التقدير والامتنان...بالسرية التامة ، ولن نستخدم إلا لأغراض البحث العلمي ، شاكرين لكم حسن اهتمامك
 إليكمبعضالمفاهيمالمتعلقةبالموضوعأودمنكمالاطلاععليهاقبلالبدءبالإجابةعنالأسئلةالواردة لا حق.

 للعمل معا في مجهود مشترك، لتحقيق أهداف التنظيم الإداري. في الأفراد و تنشيطهم التأثير: لإداريةا القيادة •
بغرض  المحافظة عليهم و المتعلقة بالحصول على الأفراد وتنميتهم وتعويضهم ومراقبة النواحي تنظيم، توجيه ، تخطيط بأنها :تسيير المورد البشري •

 المنشأةأهداف  تحقيق
 

 :في الخانة التي تعبر عن رأيكم x)العلامة )ء وضع االشخصية: الرج المعلومات: الأول الجزء
 

 الجنس:ذكر                       أنثى  •
  

 سنة  54الى  40من                                      سنة 39الى  25سنة              من 25الفئة العمرية: أقل من  •
 

 سنة فأكثر  55من 
 

 دراسات عليا                جامعي                             وأقل من ثانوي    المؤهل العلمي :ثانوي •
 

 سنوات  10سنوات الى 06سنوات               من  05سنة إلى   01عدد سنوات الخبرة : من  •
 

 سنوات  10أكثر من 
 

 أعزب                      متزوج                  مطلق             الحالة الإجتماعية : •
 

 مكان الإقامة : داخل تقرتخارج تقرت •
 

 الوضعية الوظيفية :عامل دائم عامل مؤقت  •

 

 التخصص العلمي :إداريتقني •
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 )(في الخانة التي تعبر عن رأيكم ( Xالعلامة : عبارات حول القيادة الإدارية: ) الرجاء وضع الثاني الجزء

 العبارات
 موافق
 جدا

 موافق
 
 محايد

 
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 اطلاقا

 . التنظيمأولا :
      اليومي للأعمال مناسب لكل عمال المؤسسة . التنظيم  -1
      . يمنحني رئيسي المباشر أنشطة تناسب تخصصي و خبراتي -2
      . مهامي بشكل جيدلأداء فر لي رئيسي المباشر كافة الموارد المتاحة يو  -3
      . الأعمال و الأنشطة له دور أساسي في قيادة رئيسي المباشر  -4

 . الاتصالثانيا :
      . داخل المؤسسة بين أقسام العملرئيسي المباشر في تسهيل الاتصال ما  يساهم -5
      .يوجد اتصال دائم بيني و بين رئيسي في العمل في المؤسسة  -6
      . تطلعني مؤسستي بكل جديد يتعلق بأوضاع المؤسسة سواء كان هاما أو عاديا -7

 .صناعة القرارثالثا :
      . يتخذ رؤسائي في العمل قراراتهم على ضوء تحليل البيانات بصورة كافية -8
      . يتخذ رئيسي المباشر في العمل القرارات التي تحقق أفضل النتائج الممكنة للمؤسسة -9

      . سمح لي  رئيسي بالمشاركة في تخاذ  القرارات الهامةي -10
      . أثناء علاج النزاعات و المشاكل يسمح لي رئيسي الإدلاء  برأيي -11

 .التحفيزرابعا :
      . شعر بأني عنصر فاعل و  أساسي في المؤسسةأ -12
      . تتوفر لي الظروف الصحية الملائمة للعمل في المؤسسة -13
      الأساسية .اتييحاجيتماشى و نظام الأجور و الحوافز  -14
      . تنسجم أهداف مؤسستي مع أهدافي و مصالحي -15

 . الإشرافخامسا :
      . يقوم رئيسي المباشر بالرقابة الدورية في مواقع العمل -16
      الأداء بشكل دوري .في العمل بتقييم  المباشر يقوم رئيسي -17
      . يعمل رئيسي المباشر في العمل على تحسين مستوى الأنشطة على ضوء نتائج التقييم -18

 . بناء فرق العملسادسا : 
      . يشجع رئيسي المباشر العمل الجماعي -19
      . يساهم زملائي في العمل بشكل فعال في تحسين أداء المؤسسة -20
      . يثمن رئيسي المباشر أداء فرق العمل -21
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 )(في الخانة التي تعبر عن رأيكم ( Xالعلامة : ) الرجاء وضع تسيير المورد البشري: عبارات حول الثالث الجزء

 موافق العبارات
 موافق جدا

 
 محايد 

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 إطلاقا

 لإدارة المؤسسة في اكتشاف النقائص في إنجاز الأعمال.التخطيط الجيد للموارد البشرية يعطي وضع  -22
     

      هناك تخطيط استراتيجي إيجابي للمسارات الوظيفية داخل المؤسسة . -23
      هناك تدوير ذكي للموارد البشرية في المؤسسة . -24
      .للمؤسسة نظام أجور عادل  -25
      يستفيد العمال من دورات تدريبية بشكل منظم . -26
      العلاقة بين إدارة المؤسسة ونقابة العمال علاقة في إطارها القانوني دائما . -27
      .تهتم المؤسسة بأنظمة الأمان والسلامة للعاملين -28

      أنظمة الحوافز في المؤسسة مشجع على رفع الأداء . -29

      تتصف معايير تقييم الأداء في هذه المؤسسة بأنها مرنة . -30

      يتم التركيز في عملية تقييم أداء العاملين على مدى الالتزام بالقوانين والأنظمة . -31

      تساهم الترقية في الاستقرار الوظيفي للعاملين في المؤسسة . -32

      الرقابة على أداء الموارد البشرية داخل المؤسسة هي عملية إيجابية وليست ضغط عليهم . -33
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 SPSSمخرجات برنامج :  (03ملحق رقم )
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,889 21 

Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Variance de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Corrélation 
complète des 

éléments 
corrigés 

Alpha de 
Cronbach en 

cas de 
suppression de 

l'élément 

مناسب لكل  التنظيم اليومي للاعمال
 عمال المؤسسة

61,53 128,666 ,322 ,889 

يمنحني رئيسي المباشر أنشطة تناسب 
 تخصصي وخبرتي

61,70 129,497 ,257 ,891 

يوفر لي رئيسي المباشر كافة الموارد 
 المتاحة لأداء مهامي بشكل جيد

62,20 123,190 ,517 ,884 

دور أساسي في قيادة  رئيسي المباشرله
 الاعمال و الأنشطة

61,58 124,199 ,562 ,883 

يساهم رئيسي المباشرفي تسهيل الاتصال 
 ما بين اقسام العمل داخل المؤسسة

61,48 123,999 ,554 ,883 

يوجد اتصال دائم بيني وبين رئيسي في 
 العمل في المؤسسة

61,53 126,461 ,446 ,886 

تطلعني مؤسستي بكل جديد يتعلق 
بأوضاعالمؤسسة سواء كان هاما أو 
 عاديا

62,45 125,536 ,410 ,887 

يتخذ رؤسائي في العمل قراراتهم على 
 ضواء تحليل البيانات بصورة كافية

62,23 123,410 ,565 ,883 

يتخذ رئيسي المباشر في العمل القرارات 
التي تحقق أفضل النتائج الممكنة 
 للمؤسسة

61,93 119,251 ,723 ,878 

يسمح لي رئيسي بالمشاركة في إتخاذ 
 القرارات الهامة

62,40 126,656 ,443 ,886 

يسمح لي رئيسي الإدلاء برأيي أثناء 
 علاج النزعات والمشاكل

62,25 122,141 ,622 ,881 

أشعر بأني عنصر فاعل و أساسي في 
 المؤسسة

61,93 116,635 ,719 ,877 

تتوفر لى الظروف الصحية الملائمة 
 للعمل في المؤسسة

61,85 121,977 ,534 ,883 

نظام الأجور والحوافز يتماشى وحاجياتي 
 الأساسية

62,35 124,644 ,516 ,884 

تنسجم أهداف مؤسستي مع أهدافي 
 ومصالحي

62,40 124,913 ,514 ,884 

يقوم رئيسي المباشر بالرقابة الدورية في 
العملموقع   

61,85 127,515 ,302 ,891 

يقوم رئيسي المباشرفي العمل بتقييم 
 الأداء بشكل دوري

61,90 128,195 ,316 ,890 

يعمل رئيسي المباشر فيالعمل على 
تحسين مستوى الأنشطة على ضوء نتائج 
 التقييم

62,10 123,374 ,532 ,884 

 882, 590, 123,292 61,88 يشجع رئيسي المباشر العمل الجماعي
يساهم زملائي في العمل بشكل فعال في 
 تحسين أداء المؤسسة

61,58 126,763 ,365 ,888 

 880, 644, 121,302 61,93 يثمن رئيسي المباشر أداء فرق العمل
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,926 12 

 

Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Variance de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Corrélation 
complète des 

éléments 
corrigés 

Alpha de 
Cronbach en cas 
de suppression 

de l'élément 

التخطيط الجيد للموارد البشرية يعطي 
وضع لإدارة المؤسسة في اكتشاف 
 924, 617, 69,669 32,41 النقائص في انجاز الأعمال

هناك تخطيط استراتيجي إيجابي للمسارات 
 918, 749, 69,273 32,79 الوظيفية داخل المؤسسة

هناك تدوير ذكي للموارد البشرية في 
 920, 707, 70,965 33,33 المؤسسة

 923, 622, 70,941 33,18 للمؤسسة نظام أجور عادل

يستفيد العمال من دورات تدريبية بشكل 
 924, 623, 69,103 33,28 منظم

العلاقة بين إدارة المؤسسة ونقابةالعمال 
 919, 730, 69,009 32,87 علاقة في إطارها القانوني دائما

والسلامة تهتم المؤسسة بأنظمة الأمان 
 921, 670, 71,471 32,72 للعاملين

أنظمة الحوافز في المؤسسة مشجع على 
 917, 779, 70,552 33,03 رفع الأداء

تتصف معايير تقييم الأداء في هذه 
 918, 753, 70,281 33,33 المؤسسة بأنها مرنة

يتم التركيز في عملية تقييم أداء العاملين 
بالقوانين والأنظمةعلى مدى الالتزام   32,74 69,985 ,688 ,920 

تساهم الترقية في الاستقرار الوظيفي 
 919, 732, 70,256 32,49 للعاملين في المؤسسة

الرقابة على أداء الموارد البشرية داخل 
المؤسسة هي عملية إيجابية وليست ضغط 
 922, 644, 71,429 32,69 عليهم
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,944 33 

Statistiques de fiabilité 
 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,676 4 

Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Variance de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Corrélation 
complète des 

éléments 
corrigés 

Alpha de 
Cronbach en 

cas de 
suppression de 

l'élément 

التنظيم اليومي للاعمال مناسب لكل 
 عمال المؤسسة

9,67 5,199 ,383 ,655 

يمنحني رئيسي المباشر أنشطة تناسب 
وخبرتيتخصصي   

9,85 4,490 ,521 ,566 

يوفر لي رئيسي المباشر كافة الموارد 
 المتاحة لأداء مهامي بشكل جيد

10,35 4,387 ,502 ,579 

رئيسي المباشرله دور أساسي في قيادة 
 الاعمال و الأنشطة

9,73 5,128 ,428 ,629 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,502 3 

Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Variance de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Corrélation 
complète des 

éléments 
corrigés 

Alpha de 
Cronbach en 

cas de 
suppression de 

l'élément 

يساهم رئيسي المباشرفي تسهيل الاتصال 
 ما بين اقسام العمل داخل المؤسسة

6,13 2,266 ,387 ,290 

يوجد اتصال دائم بيني وبين رئيسي في 
 العمل في المؤسسة

6,18 2,353 ,375 ,314 

تطلعني مؤسستي بكل جديد يتعلق 
سواء كان هاما أو  بأوضاعالمؤسسة

 عاديا
7,10 2,400 ,213 ,595 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,719 4 

 
Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Variance de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Corrélation 
complète des 

éléments 
corrigés 

Alpha de 
Cronbach en 

cas de 
suppression de 

l'élément 

يتخذ رؤسائي في العمل قراراتهم على 
 ضواء تحليل البيانات بصورة كافية

8,58 5,122 ,450 ,690 

يتخذ رئيسي المباشر في العمل القرارات 
تحقق أفضل النتائج الممكنة التي 

 للمؤسسة
8,28 4,512 ,565 ,620 

يسمح لي رئيسي بالمشاركة في إتخاذ 
 القرارات الهامة

8,75 5,474 ,411 ,709 

يسمح لي رئيسي الإدلاء برأيي أثناء 
 علاج النزعات والمشاكل

8,60 4,554 ,607 ,594 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,746 4 

Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Variance de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Corrélation 
complète des 

éléments 
corrigés 

Alpha de 
Cronbach en 

cas de 
suppression de 

l'élément 

أشعر بأني عنصر فاعل و أساسي في 
 المؤسسة

8,55 5,485 ,549 ,687 

تتوفر لى الظروف الصحية الملائمة 
 للعمل في المؤسسة

8,48 5,846 ,526 ,698 

نظام الأجور والحوافز يتماشى وحاجياتي 
 الأساسية

8,98 6,128 ,625 ,647 

أهدافي تنسجم أهداف مؤسستي مع 
 ومصالحي

9,03 6,743 ,486 ,718 

tatistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,678 3 

Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Variance de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Corrélation 
complète des 

éléments 
corrigés 

Alpha de 
Cronbach en 

cas de 
suppression de 

l'élément 

يقوم رئيسي المباشر بالرقابة الدورية في 
 موقع العمل

6,10 2,964 ,457 ,633 

العمل بتقييم  يقوم رئيسي المباشرفي
 الأداء بشكل دوري

6,15 2,797 ,645 ,381 

يعمل رئيسي المباشر فيالعمل على 
تحسين مستوى الأنشطة على ضوء نتائج 
 التقييم

6,35 3,464 ,391 ,705 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,739 3 

Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Variance de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Corrélation 
complète des 

éléments 
corrigés 

Alpha de 
Cronbach en 

cas de 
suppression de 

l'élément 

الجماعييشجع رئيسي المباشر العمل   6,60 2,964 ,605 ,610 
يساهم زملائي في العمل بشكل فعال في 
 تحسين أداء المؤسسة

6,30 2,677 ,594 ,618 

 728, 499, 3,054 6,65 يثمن رئيسي المباشر أداء فرق العمل

 التنظيم اليومي للاعمال مناسب لكل عمال المؤسسة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,5 2,5 2,5 1 غير موافق اطلاقا 

 15,0 12,5 12,5 5 غير موافق

 40,0 25,0 25,0 10 محايد

 90,0 50,0 50,0 20 موافق

 100,0 10,0 10,0 4 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  
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 يمنحني رئيسي المباشر أنشطة تناسب تخصصي وخبرتي

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 25,0 25,0 25,0 10 غير موافق 

 52,5 27,5 27,5 11 محايد

 87,5 35,0 35,0 14 موافق

 100,0 12,5 12,5 5 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  

مهامي بشكل جيديوفر لي رئيسي المباشر كافة الموارد المتاحة لأداء   

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 15,0 15,0 15,0 6 غير موافق اطلاقا 

 32,5 17,5 17,5 7 غير موافق

 67,5 35,0 35,0 14 محايد

 100,0 32,5 32,5 13 موافق

Total 40 100,0 100,0  

دور أساسي في قيادة الاعمال و الأنشطة رئيسي المباشرله  

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,5 2,5 2,5 1 غير موافق اطلاقا 

 12,5 10,0 10,0 4 غير موافق

 47,5 35,0 35,0 14 محايد

 90,0 42,5 42,5 17 موافق

 100,0 10,0 10,0 4 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  

 يساهم رئيسي المباشرفي تسهيل الاتصال ما بين اقسام العمل داخل المؤسسة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,5 2,5 2,5 1 غير موافق اطلاقا 

 15,0 12,5 12,5 5 غير موافق

 35,0 20,0 20,0 8 محايد

 90,0 55,0 55,0 22 موافق

 100,0 10,0 10,0 4 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  

 يوجد اتصال دائم بيني وبين رئيسي في العمل في المؤسسة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,5 2,5 2,5 1 غير موافق اطلاقا 

 12,5 10,0 10,0 4 غير موافق

 42,5 30,0 30,0 12 محايد

 90,0 47,5 47,5 19 موافق

 100,0 10,0 10,0 4 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  

 تطلعني مؤسستي بكل جديد يتعلق بأوضاعالمؤسسة سواء كان هاما أو عاديا

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 12,5 12,5 12,5 5 غير موافق اطلاقا 

 55,0 42,5 42,5 17 غير موافق

 75,0 20,0 20,0 8 محايد

 97,5 22,5 22,5 9 موافق

 100,0 2,5 2,5 1 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  

 
 

 يتخذ رؤسائي في العمل قراراتهم على ضواء تحليل البيانات بصورة كافية

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
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Valide 10,0 10,0 10,0 4 غير موافق اطلاقا 

 35,0 25,0 25,0 10 غير موافق

 72,5 37,5 37,5 15 محايد

 100,0 27,5 27,5 11 موافق

Total 40 100,0 100,0  

تحقق أفضل النتائج الممكنة للمؤسسةيتخذ رئيسي المباشر في العمل القرارات التي   

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 3 غير موافق اطلاقا 

 22,5 15,0 15,0 6 غير موافق

 65,0 42,5 42,5 17 محايد

 92,5 27,5 27,5 11 موافق

 100,0 7,5 7,5 3 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  

 يسمح لي رئيسي بالمشاركة في إتخاذ القرارات الهامة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 4 غير موافق اطلاقا 

 40,0 30,0 30,0 12 غير موافق

 87,5 47,5 47,5 19 محايد

 97,5 10,0 10,0 4 موافق

 100,0 2,5 2,5 1 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  

 يسمح لي رئيسي الإدلاء برأيي أثناء علاج النزعات والمشاكل

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 12,5 12,5 12,5 5 غير موافق اطلاقا 

 32,5 20,0 20,0 8 غير موافق

 75,0 42,5 42,5 17 محايد

 100,0 25,0 25,0 10 موافق

Total 40 100,0 100,0  

 تتوفر لى الظروف الصحية الملائمة للعمل في المؤسسة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 4 غير موافق اطلاقا 

 27,5 17,5 17,5 7 غير موافق

 47,5 20,0 20,0 8 محايد

 95,0 47,5 47,5 19 موافق

 100,0 5,0 5,0 2 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  

 
 نظام الأجور والحوافز يتماشى وحاجياتي الأساسية

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 3 غير موافق اطلاقا 

 45,0 37,5 37,5 15 غير موافق

 80,0 35,0 35,0 14 محايد

 97,5 17,5 17,5 7 موافق

 100,0 2,5 2,5 1 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 تنسجم أهداف مؤسستي مع أهدافي ومصالحي

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  اطلاقاغير موافق  5 12,5 12,5 12,5 

 40,0 27,5 27,5 11 غير موافق
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 82,5 42,5 42,5 17 محايد

 100,0 17,5 17,5 7 موافق

Total 40 100,0 100,0  

 يقوم رئيسي المباشر بالرقابة الدورية في موقع العمل

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 4 غير موافق اطلاقا 

 25,0 15,0 15,0 6 غير موافق

 52,5 27,5 27,5 11 محايد

 92,5 40,0 40,0 16 موافق

 100,0 7,5 7,5 3 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  

 يقوم رئيسي المباشرفي العمل بتقييم الأداء بشكل دوري

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,0 5,0 5,0 2 غير موافق اطلاقا 

 25,0 20,0 20,0 8 غير موافق

 62,5 37,5 37,5 15 محايد

 92,5 30,0 30,0 12 موافق

 100,0 7,5 7,5 3 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  

 يشجع رئيسي المباشر العمل الجماعي

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,0 5,0 5,0 2 غير موافق اطلاقا 

 25,0 20,0 20,0 8 غير موافق

 52,5 27,5 27,5 11 محايد

 100,0 47,5 47,5 19 موافق

Total 40 100,0 100,0  

المؤسسةيساهم زملائي في العمل بشكل فعال في تحسين أداء   

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 4 غير موافق اطلاقا 

 12,5 2,5 2,5 1 غير موافق

 37,5 25,0 25,0 10 محايد

 92,5 55,0 55,0 22 موافق

 100,0 7,5 7,5 3 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  

 
رئيسي المباشر أداء فرق العمليثمن   

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 3 غير موافق اطلاقا 

 27,5 20,0 20,0 8 غير موافق

 52,5 25,0 25,0 10 محايد

 100,0 47,5 47,5 19 موافق

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 
الجيد للموارد البشرية يعطي وضع لإدارة المؤسسة في اكتشاف النقائص في انجاز الأعمالالتخطيط   

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 4 غير موافق اطلاقا 

 17,5 7,5 7,5 3 غير موافق

 37,5 20,0 20,0 8 محايد
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 82,5 45,0 45,0 18 موافق

 100,0 17,5 17,5 7 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  

 هناك تخطيط استراتيجي إيجابي للمسارات الوظيفية داخل المؤسسة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 4 غير موافق اطلاقا 

 22,5 12,5 12,5 5 غير موافق

 57,5 35,0 35,0 14 محايد

 95,0 37,5 37,5 15 موافق

 100,0 5,0 5,0 2 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  

 هناك تدوير ذكي للموارد البشرية في المؤسسة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 15,0 15,0 15,0 6 غير موافق اطلاقا 

 42,5 27,5 27,5 11 غير موافق

 82,5 40,0 40,0 16 محايد

 100,0 17,5 17,5 7 موافق

Total 40 100,0 100,0  

 للمؤسسة نظام أجور عادل

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 12,5 12,5 12,5 5 غير موافق اطلاقا 

 47,5 35,0 35,0 14 غير موافق

 77,5 30,0 30,0 12 محايد

 95,0 17,5 17,5 7 موافق

 100,0 5,0 5,0 2 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  

 يستفيد العمال من دورات تدريبية بشكل منظم

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 20,0 20,0 20,0 8 غير موافق اطلاقا 

 50,0 30,0 30,0 12 غير موافق

 77,5 27,5 27,5 11 محايد

 92,5 15,0 15,0 6 موافق

 100,0 7,5 7,5 3 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  

 العلاقة بين إدارة المؤسسة ونقابةالعمال علاقة في إطارها القانوني دائما

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 3 غير موافق اطلاقا 

 32,5 25,0 25,0 10 غير موافق

 62,5 30,0 30,0 12 محايد

 95,0 32,5 32,5 13 موافق

 100,0 5,0 5,0 2 موافق جدا

Total 40 100,0 100,0  

 

 
والسلامة للعاملينتهتم المؤسسة بأنظمة الأمان   

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,0 5,0 5,0 2 غير موافق اطلاقا 

 22,5 17,5 17,5 7 غير موافق

 55,0 32,5 32,5 13 محايد

 97,5 42,5 42,5 17 موافق

 100,0 2,5 2,5 1 موافق جدا
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Total 40 100,0 100,0  

 أنظمة الحوافز في المؤسسة مشجع على رفع الأداء

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 3 غير موافق اطلاقا 

 32,5 25,0 25,0 10 غير موافق

 75,0 42,5 42,5 17 محايد

 100,0 25,0 25,0 10 موافق

Total 40 100,0 100,0  

 تتصف معايير تقييم الأداء في هذه المؤسسة بأنها مرنة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 15,0 15,0 15,0 6 غير موافق اطلاقا 

 45,0 30,0 30,0 12 غير موافق

 85,0 40,0 40,0 16 محايد

 100,0 15,0 15,0 6 موافق

Total 40 100,0 100,0  

 يتم التركيز في عملية تقييم أداء العاملين على مدى الالتزام بالقوانين والأنظمة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 3 غير موافق اطلاقا 

 30,0 22,5 22,5 9 غير موافق

 47,5 17,5 17,5 7 محايد

 100,0 52,5 52,5 21 موافق

Total 40 100,0 100,0  

 الرقابة على أداء الموارد البشرية داخل المؤسسة هي عملية إيجابية وليست ضغط عليهم

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,1 5,1 5,0 2 غير موافق اطلاقا 

 28,2 23,1 22,5 9 غير موافق

 46,2 17,9 17,5 7 محايد

 100,0 53,8 52,5 21 موافق

Total 39 97,5 100,0  
Manquant Système 1 2,5   
Total 40 100,0   

Test Kolmogorov-Smirnov pour un échantillon 

 

التنظيم اليومي للاعمال 
مناسب لكل عمال 

 المؤسسة

يمنحني رئيسي المباشر 
تناسب أنشطة 

 تخصصي وخبرتي

يوفر لي رئيسي المباشر 
كافة الموارد المتاحة 
 لأداء مهامي بشكل جيد

رئيسي المباشرله دور 
أساسي في قيادة 
 الاعمال و الأنشطة

N 40 40 40 40 
Paramètres normauxa,b Moyenne 3,53 3,35 2,85 3,48 

Ecart type ,933 1,001 1,051 ,905 
Différences les plus 
extrêmes 

Absolue ,295 ,217 ,232 ,244 
Positif ,205 ,162 ,137 ,181 
Négatif -,295 -,217 -,232 -,244 

Statistiques de test ,295 ,217 ,232 ,244 
Sig. asymptotique (bilatérale) ,000c ,000c ,000c ,000c 

a. La distribution du test est Normale. 
b. Calculée à partir des données. 
c. Correction de signification de Lilliefors. 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 
Variables 
introduites 

Variables 
éliminées 

Méth
ode 

1 
 . bالتنظيم

Intro
duire 

a. Variable dépendante : تسيير الموارد البشرية 
b. Toutes les variables demandées ont été 
introduites. 

Récapitulatif des modèles 
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Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,571a ,326 ,309 ,62374 

a. Prédicteurs : (Constante), التنظيم 
ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 7,165 1 7,165 18,417 ,000b 

Résidus 14,784 38 ,389   

Total 21,949 39    

a. Variable dépendante : تسيير الموارد البشرية 
b. Prédicteurs : (Constante), التنظيم 

Coefficientsa 
 
 

 
 
 

 
 
 

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés t Sig. 

B 

Ecart 

standard Bêta   

 1 

 

(Constante) 

,958 ,485  1,974 

,
0
5
6 

a. Variable dépendante : تسيير الموارد البشرية 

Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne erreur 
standard 

 14086, 75857, 2,8425 29 ذكر تسيير الموارد البشرية

 17437, 57833, 3,4015 11 أنثى

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 
Levene 
sur 
l'égalité 
des 
variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
Sig. 
(bilatéral) 

Différen
ce 
moyenn
e 

Différen
ce 
erreur 
standard 

Intervalle de 
confiance de la 
différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

تسيير 
الموارد 
 البشرية

Hypothèse de variances 
égales 

,66
7 

,419 -2,206 38 ,033 -,55904 ,25338 
-
1,07199 

-,04609 

Hypothèse de variances 
inégales 

  -2,494 23,705 ,020 -,55904 ,22416 
-
1,02199 

-,09609 

ANOVA 
   تسيير الموارد البشرية

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1,050 2 ,525 ,929 ,404 
Intragroupes 20,899 37 ,565   

Total 21,949 39    

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard 
de l'estimation 
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1 ,671a ,450 ,435 ,56370 

a. Prédicteurs : (Constante), صناعة القرار 
 
 
 
 
 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. B 
Ecart 

standard Bêta 

1 (Constante) ,967 ,375  2,580 ,014 

 000, 5,575 671, 128, 712, صناعة القرار

a. Variable dépendante : تسيير الموارد البشرية 
 Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,739a ,546 ,534 ,51225 

a. Prédicteurs : (Constante), التحفيز 
ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 11,978 1 11,978 45,647 ,000b 

Résidus 9,971 38 ,262   

Total 21,949 39    

a. Variable dépendante : تسيير الموارد البشرية 
b. Prédicteurs : (Constante), التحفيز 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 
Coefficients 
standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) ,942 ,315  2,992 ,005 

 000, 6,756 739, 104, 704, التحفيز

a. Variable dépendante : تسيير الموارد البشرية 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,257a ,066 ,042 ,73445 

a. Prédicteurs : (Constante), الاشراف 
ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 1,451 1 1,451 2,690 ,109b 

Résidus 20,498 38 ,539   

Total 21,949 39    

a. Variable dépendante : تسيير الموارد البشرية 
b. Prédicteurs : (Constante), الاشراف 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,827a ,685 ,676 ,42674 

a. Prédicteurs : (Constante), بناء فرق العمل 
ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 15,029 1 15,029 82,528 ,000b 

Résidus 6,920 38 ,182   

Total 21,949 39    

a. Variable dépendante : تسيير الموارد البشرية 
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b. Prédicteurs : (Constante), بناء فرق العمل 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 
Coefficients 
standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) ,470 ,286  1,641 ,109 

 000, 9,084 827, 085, 775, بناء فرق العمل

a. Variable dépendante : تسيير الموارد البشرية 
ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 14,612 1 14,612 75,679 ,000b 

Résidus 7,337 38 ,193   

Total 21,949 39    

a. Variable dépendante : تسيير الموارد البشرية 
b. Prédicteurs : (Constante), القيادة الادارية 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 
Coefficients 
standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) -,414 ,398  -1,039 ,305 

 000, 8,699 816, 127, 1,101 القيادة الادارية

a. Variable dépendante : تسيير الموارد البشرية 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,895a ,800 ,764 ,36445 

a. Prédicteurs : (Constante),  ,التحفيز, بناء فرق العمل, الاشراف, التنظيم, صناعة القرار
 الاتصال

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 
Coefficients 
standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) -,338 ,374  -,901 ,374 

 404, 845, 113, 144, 122, التنظيم

 297, 1,060 153, 159, 168, الاتصال

القرارصناعة   ,144 ,142 ,136 1,012 ,319 

 212, 1,274 181, 135, 172, التحفيز

 605, 523,- 056,- 099, 052,- الاشراف

 000, 4,226 536, 119, 502, بناء فرق العمل

a. Variable dépendante : تسيير الموارد البشرية 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,538a ,289 ,271 ,64064 

a. Prédicteurs : (Constante), الاتصال 
Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene 
sur l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 
(bilatéral

) 
Différence 
moyenne 

Différence 
erreur 

standard 

Intervalle de 
confiance de la 

différence à 95 % 

Inférie
ur Supérieur 

 Hypothèse تسيير الموارد البشرية
de 
variances 
égales 

,002 ,968 -1,217 37 ,231 -,31867 ,26181 
-

,84916 
,21181 
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Hypothèse 
de 
variances 
inégales 

  -1,172 19,443 ,255 -,31867 ,27192 
-

,88692 
,24958 
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