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ملية صنع القرار وتفويض سعى في ىذا الدقاؿ إلى دراسة العلاقة بنٌ توزيع السلطة والأداء الوظيفي في الدؤسسة الجزائرية وذلك من خلاؿ البحث في الدشاركة في عن ملخص:
فيها، ومن ثم تهما بالأداء الوظيفي. إذ اختنًت جامعة الوادي لتشخيص واقع توزيع السلطة وعلاقتو بالأداء الوظيفي، وذلك من خلاؿ ابذاىات وآراء موظالسلطة وعلاق

لاعتماد على الدنهج الوصفي، إذ تم تطبيق . حيث تم اواستقرارىا الوصوؿ إلى لرموعة من النتائج تساىم في رفع وتطوير مستوى أداء الدوظفنٌ وبالتالي برقيق أىداؼ الدؤسسة
 مفردة. 65أداة الدراسة والدتمثلة في الاستبياف على عينة تتكوف من 

 السلطة، الأداء الوظيفي، الجامعة، جامعة الوادي.:  يةلكلمات الدفتاحا
 

Abstract: In this article, we seek to study the relationship between the distribution of power and job performance in 
the Algerian institution, by researching participation in the decision-making process and delegation of authority and 
their relationship to job performance. The Eloued University was chosen to diagnose the reality of the distribution of 
power and its relationship to job performance, through the attitudes and opinions of its employees, and then to reach a 
set of results that contribute to raising and developing the level of employee performance and thus achieving the goals 
and stability of the institution. The descriptive approach was adopted, as the study tool represented in the questionnaire 
was applied to a sample of 65 individuals. 
Keywords: authority, job performance, university, Eloued  university. 
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I-  : تمهيد  

لزركات النظرية الاجتماعية، إذ تعتبر السلطة عاملا ىاما وعنصرا ضروريا في عملية التنظيم. ضف  تعتبر لزرؾ من إف ظاىرة السلطة      
امر. إلى ذلك أف السلطة تعتبر أيضا من أىم العناصر الدرتبطة بالقرارات التنظيمية، فهي تتضمن الحق في ابزاذ القرار، والحق في إصدار الأو 

ويات الإدارية العليا تكوف أكبر ولزدودة في الدستويات الإدارية الدنيا، أي أنو كلما الطفضت بالإضافة إلى ذلك فإف السلطة في الدست
معية، الوظيفة في السلم الإداري الطفضت السلطة.  وعليو فقد أردنا في ىذه الورقة البحثية الربط بنٌ السلطة والأداء الوظيفي بالدؤسسة الجا

و دفع أفرادىا إلى القياـ بدهامهم بإتقاف، وعليو لابد أف لؽر عبر عدة عوامل من بينها طرؽ ى مؤسسة في برقيق أداء جيد وإف لصاح أي
نشطة وأساليب لشارسة السلطة، والتي تعتبر ىذه الأخنًة أحد أىم الدتغنًات الدستقلة التي تلعب دورا لزوريا في توجيو ومراقبة الوظائف والأ

 الأىداؼ الدرجوة وبالتالي برقيق كفاءة الأداء الدؤسساتي.التي يؤديها الدوظفنٌ، وىذا من أجل برقيق 
  إشكالية الدراسة:

تعد الجامعة من أكبر الدؤسسات التعليمية والتكوينية وىذا لدا لذا من دور فعاؿ في تنشئة الفرد والمجتمع، بحيث بردث تغنًات في        
ىا. وعليو تعتبر الجامعة من الدؤسسات الدتقدمة في أي لرتمع من المجتمعات، إذ لستلف جوانب الحياة الاقتصادية والثقافية والاجتماعية وغنً 

تعددت أىدافها ووظائفها، فالجامعة تنظيم اجتماعي يسري عليها ما يسري على التنظيمات الاجتماعية الأخرى في المجتمع، فهي بردد 
أف كاف دور الجامعة لزصور في نقل الدعرفة أصبح الآف يهدؼ إلى  لدوظفيها مهامهم واختصاصاتهم وترسم لذم علاقاتهم مع الآخرين، وبعد

ليمية نقل الدعرفة وتبسيطها وإعداد الباحثنٌ والطلبة. إذ تتميز الجامعات اليوـ بطرؽ جماعية منظمة ومتسلسلة تدرلغيا في إدارة الشؤوف التع
كفاءة الأداء وفعاليتو ومن ثم استقرار الدنظمة، وىذا يتعلق بعملية توزيع   والإدارية، فإف إدارة شؤوف الجامعة في الصاز أعمالذا تسعى إلى برقيق

 السلطة في قراراتها.
فألعية توزيع السلطة داخل الدؤسسة الجامعية تكمن في أنها تلعب دورا رئيسيا من خلاؿ الدستويات التنظيمية الدختلفة لذا، وتعمل 

ع روحهم الدعنوية، والإحساس بالدسؤولية فيما بينهم لشا يدفعهم إلى أداء الدهاـ الدوكلة إليهم أيضا على تنمية قدرات الدرؤوسنٌ ومهاراتهم وبرف
على أحسن وجو، لأف ذلك يؤدي إلى تنمية روح الإبداع والدبادرة لديهم، وعليو يؤدي حتما إلى زيادة مستوى الأداء الوظيفي لدى 

 الدرؤوسنٌ.
الحيوية في حياة الدنظمات والأفراد، فهو تلك الدسؤوليات والدهاـ الوظيفية التي يقوـ بها ويعد الأداء الوظيفي واحدا من الدواضيع 

 الجامعية عامة والدؤسسات بصفة الدؤسسات في الدوظفوف بو يتمتع ما على يدؿ الأداء أف شك فلا الدوظفنٌ في الدنظمة لتحقيق أىدافها.
 كاف إذا منو، أما الدطلوب الغرض لػقق فإنو إلصازه الدطلوب للعمل مناسبا لأداءا كاف ومهارات، فإذا وإمكانيات قدرات من خاصة بصفة

 لرفع ذلك على الخدمة أثناء الدوظفنٌ تكوين و جديدة طرؽ و وسائل استحداث يتطلب فإنو لإلصازه الدطلوب الدستوى إلى يرقى لا
   أدائهم. مستوى برسنٌ و كفاءتهم

 التدريبية الاحتياجات وبرديد ونقاط الضعف، النقائص بسط اجل من الدوظفنٌ أداء تقييم ظل في إلا عليو التعرؼ يتم لا وبالتالي      
لأف تقييم الأداء  .الأداء من الدطلوب الدستوى إلى الوصوؿ بغية قدرات الدوظفنٌ رفع في بفاعلية يساىم بشكل تداركها لتحسينها و اللازمة

كبنًة منها يعتبر عنصرا أساسيا من خلاؿ توفنً الدعلومات عن أداء الدوظفنٌ، لأف ىذه للموظفنٌ في الدؤسسات الناجحة وخاصة ال
 الدعلومات تعد مرجعا للحفاظ على الدوظف الكفء، كما أف نتائج التقييم تستخدـ كأساس في الترقية، الدكافآت والحوافز وغنًىا.

فع مستوى وقدرة أداء موظفيها من أجل الوصوؿ إلى أعلى مستويات فالدؤسسات الجامعية وخاصة الجامعة الجزائرية بررص على ر       
 القرارات  من الدشاركة في عملية صنع كل خلاؿ من وذلك المجاؿ، ىذا في ىاما دورا والأداء الوظيفي السلطة ثنائية الكفاءة. وعليو تلعب
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 الدنجز، الإبداع والدبادرة، والدعرفة بدتطلبات الوظيفة وكمية ونوعية العمل  جهة، من السلطة عن تعبر كعناصر وغنًىا وتفويض السلطة 
 .ثانية جهة من الوظيفي الأداء عن تعبر كعناصر وغنًىا

 فمن ىذا الدنطلق تتمحور مشكلة الدراسة في السؤاؿ التالي:
 وادي؟هل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين توزيع السلطة و الأداء الوظيفي بالدؤسسة الجامعية بال

 تسعى ىذه الدراسة إلى الإجابة عن التساؤلات التالية:      
 ىل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بنٌ الدشاركة في عملية صنع القرار والأداء الوظيفي؟ -1
 ىل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بنٌ تفويض السلطة والأداء الوظيفي؟ -2

 أهمية الدراسة:
ألعية ىذه الدراسة في أنها تناقش موضوعا ىاما وحيويا ألا وىو عملية توزيع السلطة ودوره في رفع مستوى وبرسنٌ الأداء تتمثل       

الوظيفي في الدؤسسة الجامعية، إذ يشكل كل من السلطة والأداء الوظيفي بصفة عامة موضوعنٌ أساسينٌ في الحقل النظري الاجتماعي، 
. فتتضح ألعية الدراسة من خلاؿ بهاذين الدوضوعنٌ علماء الاجتماع والدفكرين ومنظري التنظيم الإداريوىذا من خلاؿ اىتماـ كل من 

ل لظط طبيعة الدوضوع الذي تبحثو، إذ إنها تتناوؿ توزيع السلطة وعلاقتو بالأداء الوظيفي بجامعة الوادي، وعليو تكمن ألعية الدراسة في برلي
 تعليم العالي. وطبيعة وتوزيع السلطة في قطاع ال

 أهداف الدراسة:
إف الأىداؼ الدرجوة من ىذه الدراسة ىي لزاولة إبراز لظط وطبيعة وتوزيع السلطة وتأثنًىا على الأداء الوظيفي بالدؤسسة الجامعية،       

تهدؼ ىذه الدراسة إلى وىذا من خلاؿ الكشف والتعرؼ على معرفة العلاقة بنٌ توزيع السلطة و الأداء الوظيفي بجامعة الوادي، كما 
 لزاولة الكشف عن: 

 وجود علاقة بنٌ الدشاركة في عملية صنع القرار والأداء الوظيفي. -
 وجود علاقة بنٌ تفويض السلطة والأداء الوظيفي. -

 سنحاوؿ الإجابة عن إشكالية ىذه الورقة البحثية من خلاؿ جانبنٌ:       
 انب التطبيقي )الإطار الديداني(الج -، الجانب النظري )الإطار الدفاىيمي( -
سنحاوؿ ىنا تقديم إطار مفاىيمي لكل من السلطة والأداء الوظيفي، وذلك من أجل الوقوؼ على الخلفية  الجانب النظري:  - أ

 النظرية لكلا الدتغنًين.
ة التي لغب أف تكوف بنٌ أفراد تعد السلطة عاملا ىاما وعنصرا ضروريا في عملية التنظيم، فعن طريقها يتم برديد لظط العلاق السلطة: -1

الدنظمة، وتعتبر السلطة من أىم العناصر الدرتبطة بالقرارات التنظيمية. ولقد قدمت لرموعة كبنًة من التعاريف من طرؼ أصحاب 
 الفكر الإداري للسلطة، ومن ضمن ىذه التعاريف ما يلي:

غلبو وأطلق عليو القدرة والقهر والسلطة ىي الدلك السلطة لغة: مشتقة من الفعل سلط تسلط سليط بدعنى سلطو عليو أي  -
 1والقدرة.

السلطة عند ىنري فايوؿ ىي:" الحق الذي لؽنح لأحد الأشخاص في أف يلزـ شخصا آخر أو أكثر بأداء أعماؿ معينة يطلبها منو  -
 2أو بردد لو".

 3ددة".أما ماكس فيبر يعرفها بأنها:" الاحتمالية بأف قيادة ما تطاع من قبل لرموعة لز -



 

 

  ا بالأداء الوظيفي في الدؤسسة الجزائرية _ دراسة ميدانية بجامعة الوادي _توزيع السلطة وعلاقته

275 

السلطة بأنها: "الصفة الدميزة للأمر في التنظيم الرسمي بحكم قبولذا من عضو التنظيم لكي بركم الأعماؿ التي شيستر برنارد ويعرؼ  -
 يسهم بها".

 4: " أف السلطة ىي قوة ابزاذ القرارات التي بركم وتقود أعماؿ الآخرين".هربرت سايمونويقوؿ  -
ي لكل مركز داخل التنظيم، فهي تعطي الحق في إعطاء الأوامر، التوجيو والإصلاح وابزاذ القرارات السلطة ىي القوة أو الحق الشرع -

 5وتوزيع الدوارد".
يهات للمرؤوسنٌ للقياـ الحق الدشروع في ابزاذ القرارات والإجراءات وإصدار الأوامر والتوجفهي:"  حسين حريمأما السلطة عند  -

 6".بواجباتهم
ىي الحق في ابزاذ القرارات، التصرؼ، وإصدار الأوامر للمرؤوسنٌ للقياـ بالأعماؿ والواجبات الدنوطة لذم في الدؤسسة  وعليو فالسلطة      

 بغية الوصوؿ إلى برقيق أىدافها.
 تصنف السلطات في الدنظمات إلى ثلاثة أنواع وىي: أنواع السلطة في الدنظمات: -2

رسمية أو الشرعية للرئيس على مرؤوسيو الدباشرين، وأصحاب ىذه السلطة ىم ىي السلطة الالسلطة التنفيذية)الخطية(:  -2-1
 7الذين لديهم الحق في التوجيو والرقابة على أعماؿ مرؤوسيهم، وتسمى ىذه السلطة أيضا عند بعض الإداريوف بالسلطة الإدارية.

فا مباشرا على الدرؤوس، وبدوجب ىذه العلاقة لػق الدرؤوس، حيث لؽارس الرئيس إشرا -فالسلطة التنفيذية تستند إلى علاقة الرئيس
 للرئيس إصدار أوامره وتوجيهاتو إلى الدرؤوس الذي لغب عليو أف يطيعها وينفذىا، وتعتبر السلطة التنفيذية الأكثر انتشارا في الدنظمة،

 8وىي السلطة الرئيسة فيها، إنها السلطة النهائية لابزاذ القرارات.
تستند ىذه السلطة إلى الخبرة والدعرفة لدى الفرد، وىي استشارية بطبيعتها، حيث يقوـ صاحبها  ية:السلطة الاستشار  -2-2

بتقديم الدشورة والتوصيات لغنًه، ولا لؽلك سلطة إصدار الأوامر للوحدات الأخرى أو إرغامها على قبوؿ توصياتو ومقترحاتو، وترتبط  
ويتركز دورىا في مساعدة الوحدات ، ت عامة، الأبحاث، الخدمات وغنًىا(كلمة استشاري ببعض الدديرين أو الوحدات )علاقا

وعليو فإف السلطة الاستشارية تتمثل أساسا في تقديم النصح، لأف الاستشاري يعتبر أحد أعضاء  9التنفيذية على القياـ بأعمالذا.
فهناؾ نوعنٌ من الاستشارينٌ لعا: الاستشاري  10ذينٌ.الذيكل الإداري فهو لؽلك الحق في توجيو النصح والتوصيات إلى الدديرين التنفي

 الشخصي والدتخصص موضحنٌ كالآتي:
من الضروري أف نفرؽ تفرقة واضحة بنٌ تعبنًي)مساعد الددير، ونائب الددير( فالأوؿ ىو مساعد ف: الشخصيالاستشاري  -2-2-1

ىذه الواجبات من وقت لآخر شخصي لرئيسو وبزتلف واجباتو من منظمة إلى أخرى اختلافات واسعة، كما بزتلف 
داخل نفس الدنظمة، وىو لػصل على السلطة اللازمة لإلصاز تلك الواجبات من رئيسو. وعادة ما لؽنح ىذه السلطة على 
أساس لزدد ولزدود من حيث العمل والزمن، وىذا يعني أف السلطة الدمنوحة لو تكوف لزصورة في نطاؽ عمل لزددة ولفترة 

من الدمكن أف تتفاوت واجبات الاستشاري الشخصي من عمل روتيني في طبيعتو مثل: فتح رسائل زمنية قصنًة نسبيا و 
 الرئيس مثلا إلى التفاوض في صفقة شراء مصنع جديد باعتباره لشثلا شخصيا للرئيس.

 لشا سبق لؽكن أف يستنتج ثلاثة خصائص لشيزة لوظيفة الاستشاري الشخصي وىي:
  وظيفة لزددة يؤديها بل تتوقف على ما لػدده لو رئيسو.أف الاستشاري الشخصي ليس لو 
  إف مركز الاستشاري لا يتمتع بأي نوع لزدد من أنواع السلطة، ولكنو يستمد السلطة اللازمة من العمل الذي يكلف

 بو.
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 ير لا إف الاستشاري الشخصي لا يتصرؼ ذاتيا ولحسابو بل باعتباره لشثلا لرئيسو، وعلى عكس ما سبق فإف نائب الدد
 11يعتبر استشاريا بل ىو جزء من السلطة التنفيذية.

: عندما تتوسع الدنظمة ويزيد حجمها وتصبح عملياتها أكثر تعقيدا، يصبح من الضروري تطوير الاستشاري الدتخصص -2-2-2
ة بردد الدور غنً الدتميز لوظيفة مساعد الددير لوظيفة مساعد الددير كي يصبح أكثر بزصصا، وبداية لا توجد حدود فاصل

الأعماؿ الدمكن إلصازىا بواسطة الاستشارينٌ الدتخصصنٌ، كما لا يوجد اتفاؽ عاـ فيما يتعلق بنوع السلطة التي 
 12لؽارسونها.

: تعرؼ بأنها:" الصلاحيات الدخولة لأحد الدديرين على عمليات معينة أو طرؽ عمل أو سياسات متعلقة السلطة الوظيفية -2-3
وعرفت بالسلطة الوظيفية لأنها تفوض للشخص بحكم  13 إدارات أخرى خارج نطاؽ إدارتو".بأوجو نشاط يقوـ بها أفراد في

الوظيفة التي يشغلها أو الخدمة التي يقدمها للوحدات الأخرى، وعليو لغب التنبيو أنو كلما توسعنا في منح مزيد من السلطة 
عملهم، وينبغي توزيع السلطات بشكل متوازف وبدنتهى  الوظيفية كلما تقلصت السلطة التنفيذية للمديرين والرؤساء لشا يعيق

 14الوضوح والدقة بدا يساعد على إلغاد نظاـ مترابط ومتماسك من العلاقات بنٌ لستلف الدسؤولنٌ والوحدات في الدنظمة.
 تنبع السلطة من مصادر عديدة ألعها: مصادر السلطة:-3

أف صاحب الدشروع أو مالكو لػق لو إصدار الأوامر والتعليمات وإلزاـ ينص ىذا على  :السلطة الشرعية بموجب حق الدلكية 3-1
وذلك كونو لو الحرية الكاملة في التصرؼ في أموالو الخاصة وىذا حق تضمنو القواننٌ والتشريعات. وأيضا فإنو  ،الآخرين على تنفيذىا

 ءة والقدرة على ذلك.بإمكاف صاحب الدشروع تفويض ما يراه مناسبا من الأعماؿ لدن يرى فيهم الكفا
: ىي السلطة بحكم الدوقع والتي تؤىل الشخص من القياـ بدور القائد. فالرئيس مثلا يتمتع بسلطة أكبر السلطة الوظيفية 3-2

اعتماد على درجتو، أكثر لشا يتمتع بها نائب الرئيس، وكذلك يتمتع مدير الإنتاج ومدير الدبيعات بسلطة على أنشطتهما اعتمادا على 
 15ائفهما في الدنظمة.وظ
ىذه النظرية أو الابذاه بدوجبها إف الددير يستمد سلطتو من مرؤوسيو وليس من رؤسائو. فالسلطة بهذا  :قبول الدرؤوسين للسلطة 3-3

لطة إلا الدفهوـ ىي عبارة عن العلاقة القائمة بنٌ الأفراد عندما يقبل أحدىم التوجيو الصادر من الرئيس، أي أف الددير لا يكتسب الس
 16بعد موافقة الدرؤوسنٌ والتزامهم بهذه السلطة.

إف الكثنً من الناس لؽكنهم الاضطلاع بالسلطة بسبب بستعهم بواحد أو أكثر من الخصائص الشخصية : السلطة الشخصية 3-4
إعطاء الأوامر وتوجيو  مثل الذكاء، البطولة، الخبرة والدعرفة ومن خلاؿ خصائصهم الشخصية أو قوة شخصيتهم، فإنهم يتمتعوف بحق

الآخرين بشكل حسن، ويكونوا أكثر تأثنًا من السلطة الدوكلة إليهم من خلاؿ وظائفهم. وىناؾ الآخروف الذين يعرفوف كخبراء في 
بعض المجالات، أو لديهم بعض الدعارؼ التي يطلبها الآخروف، وبذعل الآخرين يعتمدوف عليهم، ومن خلاؿ ىذه الخنًات والدعارؼ 

  17نوا قادرين على لشارسة سلطة إضافية.يكو 
 اىتم الفكر الإداري التنظيمي بدوضوع الأداء الوظيفي نظرا لارتباطو بكفاءة وفعالية الدنظمات في برقيق أىدافها.: الأداء الوظيفي-4
كفاءة الإداري وفعاليتو في   يعد الأداء الوظيفي من أىم الأنشطة التي تعكس الأىداؼ والوسائل اللازمة لتحقيقها، كما يعبر عن مدىو 

و بلوغ مستوى الإلصاز الدرغوب في العمل، لذلك يتم تكليف الأفراد الأكفاء اللازمنٌ للقياـ بالأعماؿ الدختلفة، وتوفنً لذم الدكاف والج
، فمنهم من يعرؼ الأداء وعليو تعددت مفاىيم الأداء الوظيفي من قبل الباحثنٌ والدارسنٌ الدلائم لأداء الأعماؿ بكفاءة وفعالية أكبر.

في حنٌ ينظر آخروف إلى الأداء على أنو:" نتاج ولزصلة  18الوظيفي على أنو:" قياـ الفرد بالأنشطة والدهاـ الدختلفة التي يتكوف منها عملو".
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وؿ أو فعل أو موقف أف الأداء ىو ناتج كل ق آخروف يرىو  19فاعل العوامل عديدة متداخلة تتعلق بكفاءات الفرد والعمليات التنظيمية".
 20يقوـ بو الفرد في ظل تفاعل لرموعة من العناصر في بيئة الدنظمة.

: وتتمثل عناصر الأداء في نوعية العمل، الدعرفة بدتطلبات الوظيفة، كمية العمل الدنجز، وأخنًا في الدثابرة عناصر الأداء الوظيفي -4-1
 22لدوظف، الوظيفة والدوقف.ثلاثة عناصر للأداء وىي: ا هاينزكما لػدد 21والوثوؽ.

 وتتمثل في ما يلي: العوامل الدؤثرة على الأداء: -4-2
: ينتج عن ضعف الدشاركة والعمل الجماعي ضعف الشعور بالدسؤولية لتحقيق أىداؼ الدنظمة، وينشأ عدـ الدشاركة في الإدارة -4-2-1

 عن ذلك الطفاض الحماس للعمل ومعدلات الإنتاج.
: كلما كاف ىناؾ ارتباط واضح بنٌ مستوى أداء الدوظف والترقيات والعلاوات والحوافز الدالية التي يات الأداءاختلاؼ مستو  -4-2-2

 لػصل عليها، كلما كانت عوامل التشجيع على الأداء مؤثرة، وىذا ما يساىم في دفع الدوظفنٌ للتنافس في الأداء.
 تي لذا تأثنً كبنً في الطفاض معدلات أداء الدوظفنٌ.: يعتبر من الظواىر الإدارية الالتسيب الإداري -4-2-3
: إف الدنظمة التي تعمل دوف ما يكوف لديها خطط شمولية وتفصيلية للأعماؿ ومعدلات إنتاج لزددة، غياب الأىداؼ المحددة -4-2-4

  23لا تستطيع أف براسب موظفيها على معدلات إنتاج لزددة.
ية تقييم الأداء الوظيفي من الحكم على دقة السياسات والبرامج التي تعتمدىا،  سواء كانت : تتمكن عملتقييم الأداء الوظيفي -4-3

سياسات استقطاب واختيار وتعينٌ أو برامج تدريب وتطوير ومتابعة لدواردىا البشرية، لشا ينعكس عن صورتها القانونية والاجتماعية 
 24والأخلاقية.

كما تم تعريفها  25نظاـ يتم من خلالو برديد مدى كفاءة أداء العاملنٌ لأعمالذم.:"بأنها إذ تم تعريف عملية تقييم الأداء الوظيفي 
تتمثل في ما  أهدافولعملية تقييم الأداء  26.ونوعية أدائو"بأنها:"عملية تقدير أداء كل فرد من العاملنٌ خلاؿ فترة زمنية لتقدير مستوى 

 يلي:
 نظمة.توفنً معلومات أدائية يستفيد منها الفرد والد -1
 معرفة الفرد بدستوى أدائو. -2
 تفعيل النشاطات الدنظمة)مهاـ إدارة الدوارد البشرية( -3
 اكتشاؼ مواطن القوة والضعف والنتائج وبرديد مسبباتها. -4
 27الوصوؿ إلى العدالة بالدعيار والدقياس، فلكل حسب أداءه. -5

 ي:ولتحقيق ىذه الأىداؼ لغب تتبع الخطوات التالية لتقييم الأداء الوظيف
 قياس الأداء الفعلي.  -إبلاغ العاملنٌ بالدعاينً.  - وضع معاينً الأداء.-
  28استمرارية العملية. -مناقشة النتائج مع الدوظف.  -مقارنة الأداء الفعلي بالدعاينً الدوضوعة.  -
 -أتتمثل في:  الطرق التقليديةف: تم تقسيم طرؽ الأداء الوظيفي إلى طرؽ تقليدية وطرؽ حديثة. طرق تقييم الأداء الوظيفي -4-4

: والتي يستعمل الدشرؼ فيها لظوذج يتضمن صفات معينة، إذ يضع الدشرؼ أماـ كل صفة ميزاف يبدأ من طريقة الديزاف أو قائمة التقدير
 الصفر إلى عشرين درجة كحد أقصى.

ب كفاءتهم من خلاؿ مقارنة الدوظفنٌ، ثم يقوـ بترتيب : وىنا يقوـ الدشرؼ أو الرئيس الدباشر بترتيب الأفراد حسطريقة الترتيب العاـ-ب
 الدوظفنٌ تنازليا لشا يؤدي إلى تقدير آخر بدستوى أعلى من استحقاقهم الحقيقي.
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: تركز ىذه الطريقة على مقارنة ثنائيات من موظفنٌ، حيث يتم مقارنة كل موظف مع باقي الدوظفنٌ من نفس طريقة الدقارنة الزوجية -ج
 ميع ىذه الدقارنات لؽكن التعرؼ على ترتيب الدوظفنٌ تنازليا حسب أدائهم.القسم، وبتج

: يستعمل ىنا الدشرؼ قائمة برتوي على عدد من الأسئلة تتعلق بسلوؾ الدوظف ووظيفتو، ولغب أف يكوف ىناؾ طريقة القوائم -د
 إلى الكاتبة. اختلاؼ في تلك الأسئلة، بحيث الأسئلة التي توجو للمحاسب ليست نفسها التي توجو

على درجات قياس الكفاءة بشكل بردده الدنظمة. وىو  : فهنا يكوف كل رئيس لربر نسبيا على توزيع مرؤوسيوطريقة التوزيع الإجباري -ه
 29.توزيع يرى أف غالبية الدوظفنٌ يتحصلوف على درجة تكوف قريبة من الوسط الحسابي

: إذ يتضمن ىذا النموذج بتقدير الكفاءة عن طريق عددا كبنًا من العبارات والتي جعةطريقة قوائم الدرا -أ في: الطرق الحديثةوتتمثل 
 30.تصف الأشكاؿ والدستويات الدختلفة للسلوؾ الخاص بعمل معنٌ أو لرموعة متشابهة من الأعماؿ

ضعت ىذه الطريقة أربع جمل ، وقد و تكوف من لرموعات عديدة من الجملفي ىذه الطريقة تضع استمارة ت :طريقة الاختيار الإجباري-ب
الدمنوحة لذذه  " س "في كل لرموعة بهدؼ وجود صفتاف إلغابيتاف، وصفتاف سلبيتاف في أداء الدوظف ولا يعلم الرئيس مسبقا القيمة 

  31.الجمل
من الدشرؼ أف  : تتمثل في بذميع أكبر عدد لشكن من الوقائع التي تتسبب في لصاح أو فشل العمل، فيطلبطريقة الأحداث الحرجة -ج

 يلاحظ أداء الأفراد التابعنٌ لو ويقرر ما إذا كانت تلك الوقائع بردث منهم أثناء أدائهم لعملهم.
على الأداء في الداضي، إذ يشترؾ الرئيس والدرؤوسنٌ في برديد الأىداؼ  و: تركز على الأداء في الدستقبل طريقة الإدارة بالأىداؼ -د

 32.م تقييم الأداء بدقارنة الأىداؼ الدوضوعة والدسطرة من قبل الدنظمة للفردالواجب الوصوؿ إليها، حيث يت
II -  : الطريقة والأدوات  

 وكذلك إلى برليل وتفسنً ومناقشة النتائج. الدتبعةوفي ىذا الإطار سنتطرؽ إلى الخطوات الدنهجية  الجانب الديداني:  - ب
لائم لذذه الدراسة الراىنة، إذ أنو يسمح بدقارنة الدتغنًات الأساسية : حيث تم استخداـ الدنهج الوصفي لأنو ممنهج الدراسة -1

 للدراسة)توزيع السلطة والأداء الوظيفي( لدى أفراد عينة الدراسة.
: حيث اقتصرت على دراسة العلاقة بنٌ الدتغنً التابع)الأداء الوظيفي( والدتغنً الدستقل)توزيع السلطة(، إذ حدود الدراسة -2

 بجامعة الوادي )الجزائر( ميدانا للدراسة لدورىا الدميز في تنمية المجتمعات وذلك من خلاؿ ابذاىات موظفيها.اختنًت الدراسة 
تم الاعتماد على أداة الاستبياف بغية للحصوؿ على الدعلومات والبيانات من أفراد عينة البحث، ويتكوف ىذا  :أداة الدراسة -3

 ر وىي:بندا مقسمة إلى ثلاثة لزاو  42الاستبياف من 
الرتبة العلمية، الكلية، الدنصب، الخبرة : والذي يضم البيانات الشخصية والوظيفية لأفراد العينة وىي) الجنس، السن، المحور الأول -

 (.الدهنية
 بندا موزعة على ثلاثة أبعاد: 22: الذي لػتوي على بيانات تبحث حوؿ الدتغنً الدستقل، والذي ضم المحور الثاني -
 (. 8-1بنود) 8لإشراؼ ويضم البعد الأوؿ: ا -
 (.15-9بنود) 7البعد الثاني: الدشاركة في عملية صنع القرار والذي يضم  -
 (.22-16بنود) 7البعد الثالث: تفويض السلطة والتي تضم  -
 بندا موزعة على ثلاثة أبعاد: 20: الذي احتوى على المحور الثالث -
 (.7-1)بنود 7وتضم  الدعرفة بدتطلبات الوظيفةالبعد الأوؿ:  -
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 (.14-8)بنود7والذي يضم  ونوعية العمل الدنجزكمية البعد الثاني:   -
 (.20-15بنود) 6البعد الثالث: الإبداع والدبادرة وتضم  -

معارض  -معارض -لزايد  -موافق  -قدمت للمبحوث حسب مقياس ليكرت الخماسي الدتمثل في خمس اختيارات وىي: موافق جدا
إذ طلب من الدبحوث أف لؼتار إجابة واحدة ( وذلك من أجل التحليل الإحصائي. 5،4،3،2،1حيث منحت الدرجات من )جدا. 

 (. xلكل عبارة من بنٌ الإجابات الخمسة التي يراىا مناسبة وذلك بوضع علامة )
امعية وىم : يتمثل لرتمع البحث في الأساتذة ذوي الصفة الإدارية الذي لؽارسوف سلطة إدارية بالدؤسسة الجمجتمع وعينة الدراسة -4

)نواب رئيس الجامعة، عمداء الكليات، مدير معهد، مساعد مدير الدعهد، نواب عمداء الكليات، رؤساء الأقساـ ونوابهم في 
( إداري، فقد تم اختيارىم كلهم وىذا بطريقة الدسح 93جامعة الشهيد حمو لخضر بالوادي(، والذي يتكوف عددىم من )

. والجدوؿ الدوالي يوضح توزيع أفراد المجتمع ( إستبانة لعدة أسباب28انو، وعدـ استرجاع )( استب65الشامل. وقد تم استرجاع )
 الأصلي حسب الجنس.

 المجموع النسبة إناث النسبة ذكور أفراد العينة

 44 00 44 44 %6115 44 44 نائب مدير الجامعة

 46 00 44 44 %9123 46 48 عميد+مدير الدعهد

ئب عميد+ مساعد مدير نا
 الدعهد

13 11 16193% 43 42 3148% 13 

 22 00 44 44 %33184 22 27 رئيس قسم

 24 %3148 42 45 %27169 18 33 نائب رئيس قسم

 المجموع
85 61 93184% 48 44 6116% 

65 

144% 

مج الحزـ الإحصائية للعلوـ لتحقيق أىداؼ الدراسة وبرليل البيانات المجمعة تم استخداـ برنا :الأساليب الإحصائية -5
(، لأف ىذا البرنامج لػتوي على لرموعة كبنًة من الاختبارات الإحصائية التي تندرج ضمن الإحصاء SPSSالاجتماعية)

الوصفي وىذا للتعرؼ على خصائص التوزيع الإحصائي لدرجات عينة الدراسة مثل التكرارات، الدتوسطات الحسابية والالضرافات 
لخ. وضمن الإحصاء الاستدلالي مثل معاملات الارتباط، التباين الأحادي وغنًىا. وقد تم الاعتماد في ىذه الدراسة الدعيارية...ا

 على معامل الارتباط بنًسوف لدعرفة العلاقة الارتباطية بنٌ توزيع السلطة والأداء الوظيفي بجامعة الوادي.
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III-  ومناقشتها : النتائج  

 : فرضية الأولىعرض ومناقشة وتفسير ال -1
وىي  0.32يساوي  الدشاركة في صنع القرار والأداء الوظيفينلاحظ أف قيمة معامل ارتباط بنًسوف بنٌ  (1) من خلاؿ الجدوؿ

لشا يدؿ على رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية البديلة التي تنص على أنو: توجد علاقة ارتباطيو ذات دلالة إحصائية  0.01دالة عند 
 .شاركة في صنع القرار والأداء الوظيفي لدى أفراد عينة الدراسة بجامعة الواديالد بنٌ

فمن خلاؿ ىذه النتائج يتضح أف الأفراد الدبحوثنٌ يفضلوف مشاركة الدرؤوسنٌ في ابزاذ القرارات، كما أنهم يبحثوف عن قرارات 
مع الدرؤوسنٌ الآراء لوضع أفضل البدائل الدمكنة للقرار لشا يؤدي  بديلة عند اعتراض الدرؤوسنٌ على القرارات الدتخذة حيث أنهم يتبادلوف

إلى الدسالعة في طرح الأفكار والاقتراحات في العمل فبالتالي يتم تطوير وبرسنٌ الأداء الوظيفي لتحقيق أىداؼ الجامعة، وأيضا مشاركة 
ا إلى الكفاءة في الأداء. بالإضافة إلى ذلك ذىبت نظرية الدرؤوسنٌ في عملية صنع القرار بسنحهم القوة ومزيد من السلطة فيؤدي حتم

في التأكيد على مشاركة العماؿ في ابزاذ القرارات وتشجيع روح الفريق لشا يؤدي إلى الزيادة في  إلتون مايوالعلاقات الإنسانية لرائدىا 
في ابزاذ القرارات والاعتماد على الجماعات وليس العمل دوف الحد من نشاطهم، وأيضا دعت نظرية العلاقات الإنسانية إلى اللامركزية 

على الأفراد. إلا أف أصحاب النظريات الكلاسيكية من بينهم ماكس فيبر الذي ركز على أف السلطة تتمركز في الدستويات العليا وخضوع 
 توصلتإذ الدرؤوسنٌ التنفيذ وفقط. الدستويات الدنيا لذا، وعلى أف القرارات تتخذ بصفة مركزية من طرؼ الدستويات العليا ولغب على 

إلى أف أفراد العينة موافقوف بشدة على علاقة الدشاركة في صناعة القرار بالأداء الوظيفي لدى الدوظفنٌ، وىذا من خلاؿ أف مشاركة  النتيجة
أف ، و دي إلى رفع مستوى الأداءالدوظف في صناعة القرار تشعره بالانتماء الوظيفي لشا يزيد من اىتمامو وحماسو في العمل وبالتالي يؤ 

لاقة الدشاركة في صياغة القرارات تساىم دائما في الرضا أثناء أداء الأنشطة والدهاـ الدسندة إلى أفراد العينة داخل الدؤسسة. وعليو فإف ع
العمل على بنائها ؤسسة الجامعية و الدشاركة في صنع القرار بالأداء الوظيفي لزققة وبالتالي تؤدي إلى شعور أفراد العينة بالانتماء إلى الد

، لأف انتهاج أسلوب اللامركزية زيادة حجم الأداء بشكل عاـ يؤدي حتما إلى الإبداع والدبادرة وبالتالي الدسالعة في، وأيضا وبرقيق أىدافها
ه الدستويات بالدؤسسة الجامعية، كما في الإدارة يعتمد على توزيع السلطة بنٌ لستلف الدستويات التنظيمية يؤدي إلى التعاوف بنٌ لستلف ىذ

أف إحساس الدبحوثنٌ بعدـ مشاركتهم في صنع القرارات داخل الجامعة يؤثر على أدائهم الوظيفي، ويساىم في عدـ إعطاء ألعية لآرائهم 
ينعكس على مستوى أدائهم وأنهم لررد منفذين للقرار فهذا يؤدي إلى إحباط معنوياتهم وعدـ مسالعتهم في طرح الاقتراحات والأفكار لشا 

 بالجامعة. كما تساىم في منح الفرص لتحمل الدسؤولية لشا يؤدي إلى أداء كفء وفعاؿ بالدؤسسة الجامعية لضماف استمرارىا. 
 :عرض ومناقشة وتفسير الفرضية الثانية -2

وىي دالة  0.34ي يساوي نلاحظ أف قيمة معامل ارتباط بنًسوف بنٌ تفويض السلطة والأداء الوظيف (2) من خلاؿ الجدوؿ
لشا يدؿ على رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية البديلة والتي ىي: توجد علاقة ارتباطيو ذات دلالة إحصائية بنٌ تفويض  0.01عند 

 السلطة والأداء الوظيفي لدى أفراد عينة الدراسة بجامعة الوادي.
الدرؤوسنٌ في تفويض السلطة لذم وأنهم يتركوف لذم حرية التصرؼ عند  فمن خلاؿ إجابات الدبحوثنٌ يتضح لنا أنهم يراعوف كفاءة

د غيابهم وبالتالي يؤدي إلى تشجيعهم وبرفيزىم على أداء العمل بشفافية، ويشجعهم على تقديم الدقترحات والأفكار الجديدة في العمل وإلغا
الإبداع وتطوير مهاراتهم والرفع من الروح الدعنوية لذم، كما يتضح  الحلوؿ للمشكلات الحالية والدتوقعة، وعليو إف تفويض السلطة يتيح لذم

لنا أف تفويض السلطة بالدؤسسة الجامعية يساعد الدرؤوسنٌ على برقيق الأداء الوظيفي الفعاؿ في أعمالذم، وأيضا يساعد تفويض السلطة 
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نرى أف  عليوو  قيق أىداؼ الدؤسسة الجامعية بكفاءة وفعالية،على رفع الروح الدعنوية للمرؤوسنٌ وتطوير قدراتهم، وبالتالي يؤدي إلى بر
تفويض السلطة والأداء الوظيفي متكاملاف حيث يؤثر كل منهما في الآخر فكلما زادت عملية تفويض السلطة زاد الأداء الوظيفي معها.  

بتفويض السلطة كأداة رقابية لتحقيق صاحب نظرية تفويض السلطة الذي اىتم  سلزينككما اتفقت الدراسة الراىنة مع ما جاء بو 
الأىداؼ وبرقيق الأداء الدطلوب، وأنو يترتب على تفويض السلطة الكفاءة في العمل والدشاركة في ابزاذ القرارات عن طريق تفويض 

رتهم ومن ثم اكتساب الدوظفنٌ بعض الاختصاصات الإضافية في وظائفهم فبالتالي تساىم في زيادة تدريبهم وتكوينهم وتنمية قدراتهم ومها
وبرقيق أىداؼ  والزيادة في حجم الخدمات وفي معدؿ الأعماؿ الدنجزة وجودتها الخبرة  لشا تؤدي حتما إلى تطوير الأداء ورفع مستوى الأداء

و تساىم وعلي، إلى برقيق الكفاءة لدى الدوظفنٌ تؤدي الجامعية التنظيم، وأيضا توصلت إلى أف عملية تفويض السلطة داخل الدؤسسة
وعليو يعمل التفويض على زيادة كمية العمل الدنجز وخلق علاقات  عملية تفويض السلطة داخل الدؤسسة في زيادة الفعالية التنظيمية.

 إنسانية بنٌ الدستويات التنظيمية بالجامعة لتحقيق أىدافها. 
 :عرض ومناقشة وتفسير الفرضية الرئيسية -3

وىي دالة عند  0.53عامل ارتباط بنًسوف بنٌ توزيع السلطة والأداء الوظيفي تساوي نلاحظ أف قيمة م (3)من خلاؿ الجدوؿ
لشا يدؿ على رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية البديلة التي ىي: توجد علاقة ارتباطيو ذات دلالة إحصائية بنٌ توزيع السلطة  0.01

 والأداء الوظيفي بجامعة الوادي. 
: توجد لزققة أي أف أفراد العينة راضنٌ عن توزيع السلطة بالدؤسسة الجامعية. وبالتالي فإف الفرضية العامة ومن خلاؿ ىذه النتائج يتضح

، فبناءا عليو أف عملية توزيع السلطة تؤثر على الأداء الوظيفي، إذ علاقة ارتباطيو ذات دلالة إحصائية بنٌ توزيع السلطة والأداء الوظيفي
لنظر إلى النتائج المحققة من خلاؿ الفرضيات الجزئية للدراسة، حيث أف السلطة الدبنية على الدشاركة في صناعة يعتبر ىذا التأثنً إلغابي با

ف القرار وابزاذه و مبنية على أساليب تفويض السلطة الواضحة تؤدي حتما إلى الشعور بالانتماء والاستقرار والولاء والارتياح، وفي حنٌ أ
ية في صناعة القرارات وابزاذىا وعلى عدـ الاحتراـ وانعداـ الثقة سيؤدي حتما إلى التذمر من قبل الدرؤوسنٌ السلطة القائمة على الدركز 

 والطفاض مستوى الأداء لديهم، وىذا الطرح يوافق ما ذىب إليو ميشاؿ كروزيو في دراستو للظاىرة البنًوقراطية إلى أف الدركزية في ابزاذ
لأداء، ومنو فإف مستوى الأداء داخل الدؤسسة الجامعية يرتبط ارتباطا وثيقا بالعلاقة القائمة بنٌ القرارات تؤدي إلى جمود وضعف ا

الدبحوثنٌ، وىذا ما أكدتو نتائج الدراسة الحالية حوؿ توزيع السلطة والأداء الوظيفي. بالإضافة إلى ذلك أف ترؾ أو منح حرية التصرؼ 
بدختلف الدهاـ عند تفويضهم السلطة سيساىم حتما في كفاءة وفعالية الأداء بالدؤسسة للمرؤوسنٌ عند غياب رؤسائهم أثناء قيامهم 

الجامعية، حيث أكدوا على أف ىذا الأسلوب يؤدي إلى الاستماع لدقترحاتهم وطرح أفكار جديدة في أداء عملهم لتحقيق استمرار وبقاء 
نهجا إداريا متقدما من أجل تطوير الدهارات وتنمية القدرات لدى الدؤسسة. حيث أف الدبحوثنٌ يروف أف عملية تفويض السلطة بسثل 

 الدرؤوسنٌ، كما يعمل على التخفيف من مظاىر الروتنٌ بالدؤسسة الجامعية وبالتالي يساىم في برقيق أىدافها بكفاءة وفعالية. في حنٌ ترى
مل من نفس الدستوى الإداري، ومشاركة الدرؤوسنٌ في ابزاذ القرار الدراسة الحالية أف الدشاركة في صنع القرار وصياغتو وابزاذه مع زملاء الع

التي يؤدي إلى الشعور بالارتياح أثناء أداء مهامهم، كما يؤدي إلى شعور الدوظف بأنو جزء من الجامعة وبالتالي رفح الروح الدعنوية للموظف 
اط قوية بنٌ توزيع السلطة والأداء الوظيفي بالدؤسسة الجامعية وىذا . وعليو توجد علاقة ارتبدة الأداء لتحقيق أىداؼ الجامعةتساىم في زيا

التوازف راجع إلى كفاءة أفراد عينة الدراسة من خلاؿ رتبهم العلمية التي عينوا بها في مناصبهم القيادية من قبل الوزارة الوصية، بحيث يساىم 
 تقرارىا وبقائها.في توزيع السلطة في الذيكل التنظيمي بالدؤسسة الجامعية إلى اس
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IV-  :الخلاصة 

في ىذا الدقاؿ إلى دراسة العلاقة بنٌ توزيع السلطة والأداء الوظيفي لدى الأساتذة ذوي الصفة الإدارية) نواب مدير الجامعة،  ىدفنا      
نظري أو الدفاىيمي للموضوع قصد العمداء ونوابهم، رؤساء الأقساـ ونوابهم( بجامعة الوادي. ولتحقيق ىذا الذدؼ تم استعراض الجانب ال

ي، الوقوؼ على خلفيتو النظرية، والجانب الديداني الذي تم فيو التطرؽ إلى الخطوات الدنهجية الدتعبة، حيث تم الاعتماد على الدنهج الوصف
 جامعة الوادي والدتمثلة في ( مفردة في65وتم تصميم استبياف لغرض جمع الدعلومات والبيانات لتوزيعها على أفراد العينة التي تتكوف من)

أرائهم وابذاىاتهم، وىذا باستخداـ الأساليب الإحصائية لتحليل بيانات الاستبياف من أجل مناقشة وتفسنً نتائج الفرضيات واستخلاص 
 النتائج لدوضوع الدراسة. فمن خلاؿ ىذه الدراسة تم التوصل إلى النتائج التالية:

  حصائية بنٌ الدشاركة في عملية صنع القرار والأداء الوظيفي بجامعة الوادي.ذات دلالة إتوجد علاقة إرتباطية 
 .توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بنٌ تفويض السلطة والأداء الوظيفي بجامعة الوادي 
 .توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بنٌ توزيع السلطة والأداء الوظيفي بجامعة الوادي 

 لاقتراحات:ا
 لدسالعة في تطوير الدهارات وتنمية روح التجديد لذم وىذا من خلاؿ عمل الدؤسسة الجامعية على إنشاء الدورات التكوينية ا

 والبرامج التدريبية باستمرار لدى الأساتذة ذو الصفة الإدارية بالدؤسسات الجامعية.
 فيذ الأعماؿ والدهاـ.عمل العمداء ورؤساء الأقساـ والنواب على التنسيق بنٌ الدرؤوسنٌ في تن 
 .الحفاظ على الدستوى الدرتفع في الأداء الوظيفي بالدؤسسة الجامعية من خلاؿ الدعم والتشجيع 
 .العمل على تنمية الرقابة الذاتية والإحساس بالدسؤولية لدى العمداء والرؤساء والنواب 
  تعيينهم من حيث التخصص، حيث أف كفاءة الدؤسسات العمل على رفد الجامعة بالعناصر البشرية الدؤىلة والددربة أي مراعاة

 الجامعية تعتمد على الاستثمار في العنصر البشري الذي يعد من أىم العناصر في العملية الإدارية.
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 :ملاحق   - 

 (: قيمة معامل ارتباط بيرسون بين الدشاركة قي صنع القرار والأداء الوظيفي1الجدول )
 الدلالة قيمة معامل ارتباط بيرسون الانحراف الدعياري الدتوسط الحسابي العدد الدتغيرات

 الدشاركة في صنع القرار
65 

 0.01دالة عند  0.32 3.41 30.10

 7.30 86.61 الأداء الوظيفي

 من إعداد الطالبة الدصدر:

 بين تفويض السلطة والأداء الوظيفي قيمة معامل ارتباط بيرسون(: 2الجدول )
 الدلالة قيمة معامل ارتباط بيرسون الانحراف الدعياري الدتوسط الحسابي العدد يراتالدتغ

 تفويض السلطة
65 

 0.01دالة عند  0.34 3.80 27.29

 7.30 86.61 الأداء الوظيفي

 من إعداد الطالبة الدصدر:

 بين توزيع السلطة والأداء الوظيفي (:  قيمة معامل ارتباط بيرسون3الجدول رقم )
 الدلالة قيمة معامل ارتباط بيرسون الانحراف الدعياري الدتوسط الحسابي العدد الدتغيرات

 0.01دالة عند 0.53 7.71 91.66 65 توزيع السلطة

 7.30 86.61 الأداء الوظيفي

 من إعداد الطالبة الدصدر:
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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 اديالو  -جامعة الشهيد حمو لخضر 

 كلية العلوـ الاجتماعية والإنسانية

 قسم العلوـ الاجتماعية

 

 استبيـان

 

في إطار برضنً مذكرة بزرج مكملة لنيل شهادة الدكتوراه بزصص علم اجتماع الإدارة والعمل. نقدـ لسيادتكم الفاضلة الاستبياف       

 ". وظيفيالداء توزيع السلطة بالدؤسسات الجامعية وعلاقتها بالأبرت عنواف " 

( مكاف الاجابة التي تراىا مناسبة، ولضيطكم علما أف ×لذا نرجو منكم ملء ىذا الاستبياف بدقة وعناية وذلك بوضع علامة )    

الدعلومات الدتضمنة في ىذا الاستبياف ستحاط بالسرية التامة، ولن تستخدـ إلا لأغراض البحث العلمي. مع خالص الشكر على تعاونكم 

 معنا.
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 البيانات الشخصية:
الرتبة العلمية: ................................  ...الجنس:    ذكر).....(           أنثى).....(             العمر:................

 ة:..........................................الدنصب:........................................  الخبرة الدهني..............الكلية:.....................
 توزيع السلطةالدتغير الأول: 

معارض  
 جدا

موافق  موافق محايد معارض
 جدا

 الأبعاد الرقم العبارات

 1 أتابع الدرؤوسنٌ في أداء مهامهم الدوزعة عليهم     

اف
شر

:الإ
ول

 الأ
بعد

ال
 

 2 أرافق الدرؤوسنٌ عند توزيع الدهاـ عليهم     

 3 أقوـ بحل الإشكاليات القائمة بنٌ الدرؤوسنٌ     

 4 أحاسب الدرؤوسنٌ عن إلصاز الأعماؿ التي فوضت إليهم     

 5 أبنٌ للمرؤوسنٌ حدود السلطة اللازمة لأداء مهامهم     

 6 أساىم في توفنً الدعلومات الكافية للمرؤوسنٌ في حل الدشكلات      

 7 ارية على الدرؤوسنٌ حسب وظائفهمأوزع الدهاـ الإد     

 8 مساعدة الدرؤوسنٌ على التكيف في العمل     

 9 أناقش القرار الدراد ابزاذه بصورة جماعية     

قرار
ع ال

صن
لية 

عم
في 

ركة 
لدشا

ني: ا
الثا

عد 
الب

 

 10 أشارؾ زملائي بالعمل من نفس الدستوى الإداري في عملية صنع القرار     

 11 شاركة الدرؤوسنٌ في ابزاذ قراراتيأفضل م     

 12  الدرؤوسنٌأبحث عن قرارات بديلة عند اعتراض      

 13 أتبادؿ الآراء مع الدرؤوسنٌ لوضع أفضل البدائل الدمكنة للقرار     

 14 آخذ برأي الأغلبية عند وجود اعتراض على القرار     

 15 الدناسب لصنع قرار معنٌ  أسعى  للحصوؿ على الدعلومات في الوقت     

 16 أفوض جزء من مهامي إلى الدرؤوسنٌ     

لطة
الس

ض 
فوي

ث: ت
لثال

د ا
البع

 

 17 أعتقد أف تفويض الدهاـ شيء إلغابي     

 18 أفوض القرارات عبر اللوائح والقواننٌ     

 19  أرفض الدزيد من الدهاـ الدفوضة لي التي تشعرني بعدـ الرضا عن العمل     

 20 أراعي كفاءة الدرؤوسنٌ في تفويض السلطة لذم     



 

 
 

 176-161ص ص  2022(02) العدد 10المجلد – ISSN 2352-9555الدراسات والبحوث الاجتماعية  مجلة

 

286 

 الأداء الوظيفي: الثانيالدتغير 

 21 أترؾ حرية التصرؼ للمرؤوسنٌ عند غيابي     

 22 أعمل على وجود نظاـ واضح للتفويض     

موافق  العبارات الرقم الأبعاد
 جدا

معارض  معارض محايد موافق
 جدا

يفة
لوظ

ت ا
طلبا

 بمت
رفة

الدع
ول:

 الأ
بعد

ال
 

      لدهاـ الدوكلة لي جيداأعرؼ ا 1

      ألتحق بدكاف عملي في الوقت المحدد 2

      برديد الاحتياجات الوظيفية للمرؤوسنٌ 3

      توفنً البرامج التدريبية التي تناسب احتياجات الدرؤوسنٌ 4

      لدي إلداـ كامل حوؿ جوانب الوظيفة 5

      وظيفةأحرص على توفنً الوسائل اللازمة لل 6

      ألتزـ في عملي بكل القواعد والقواننٌ الخاصة بالدؤسسة 7

جز
 الدن

مل
 الع

عية
ونو

مية 
ني:ك

الثا
عد 

الب
 

      أتقيد باللوائح والتعليمات لإلصاز الدهاـ  8

      أنا راضي عن الجهد الذي أبذلو في عملي 9

      أقيم الدرؤوسنٌ على أسس موضوعية 14

      بالتقدير من طرؼ الدسؤوؿ أحضى  11

      أنا مع برديث طرؽ العمل داخل الدؤسسة الجامعية 12

      تشجيع الدرؤوسنٌ على البحث لتحسنٌ أدائهم 13

      تنفيذ البرامج التدريبية بالتعاوف مع الكليات بالجامعة 14

درة
الدبا

ع و
بدا

الا
 

      لي أساىم في أفكار واقتراحات جديدة في عم 15

      اىتم برفع الروح الدعنوية من خلاؿ اللوائح والتعليمات 16

      تكوين الدرؤوسنٌ لتنمية روح التجديد لذم 17

      تنظيم الدورات التدريبية تطور من مهارات الدرؤوسنٌ  18

      الاىتماـ بتطوير قدرات الدرؤوسنٌ من خلاؿ التكنولوجيات الحديثة للعمل 19

      أنا مع تطبيق سياسة اللامركزية في ابزاذ القرارات   24
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