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 شكر وعرفان

 قال رسول الله صلى الله عليه وسلم

 " الله يشكر لم ،" من لم يشكر الناس

 لله الفضل من قبل ومن بعد فالحمد لله الذي منحنا

 ،القدرة على إنجاز هذا العمل المتواضع

 « دبيش فاتح » الدكتور وبعد نتوجه بجزيل الشكر إلى 

 .ه الصائبةونصائح هنجاز هذا العمل وعلى جميل صبرفي إ لنا مساعدتهعلى 

 .كما نتقدم بالشكر إلى كل من ساعدنا من قريب أو بعيد

 



 

 
 

 

 

سبحان الذي يستحق الشكر على نعمه وحده لا شريك له والصلاة والسلام على أشرف  
  المرسلين وخير خلق الله أجمعين

ي  حات العرف ان الجميل ابأما بعد إلى من جفت أق لامي من وصفه وأنا أكتب له صف
 " عبد الله " الغالي

إلى التي وهبت ف لذة كبدها كل العطاء والحنان، وصبرت على كل شيء، التي رعتني  
"أمي الغالية "حق الرعاية   

نور، علاء الدين إلى سندي وملاذي بعد الله إخوتي  

نهى، حسام، خير الدينإلى كل عائلتي دون استثناء    

مروة، إيناساليات  إلى جميع صديق اتي الغ  

بلعابد عبيرالى من كانت شريكتي في هذا العمل    

0202إلى كل دفعة     

  وفي الأخير أسأل الله ان يجعل من عملنا هذا نفعا ينتفع به مستقبلا

 مروة                                                                 



 

 
 

 إهداء   
وحده لا شريك له والصلاة والسلام على أشرف  سبحان الذي يستحق الشكر على نعمه  

  المرسلين وخير خلق الله أجمعين

  ابي  أما بعد إلى من جفت أق لامي من وصفه وأنا أكتب له صفحات العرف ان الجميل  
كمال غاليال . 

دليلة أمي  إلى أغلى وأعز الناس التي منحتني الدفء والحنان أطال الله في عمرها . 

منال، منير، أميرة، ملاك، نضال   إخوتيإلى سندي وملاذي بعد الله  

  إلى كل عائلتي دون استثناء

رزان، نزار، إياد  دون أن ننسى كتاكيت العائلة  

لوز، جهاد، ف اطمة، ماريه وهشام،  إلى جميع أصدق ائي خاصة  

  إلى خطيبي

حزام مروةالى من كانت شريكتي في هذا العمل    

  0202إلى كل دفعة  

عل   ان يجوفي الأخير أسأل الله من عملنا هذا نفعا ينتفع

 

 عبــــــــــــير 
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 الصفحة العنوان الرق 
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قدمةم



 مقدمة

 أ
 

 مقدمة:

 أو الانتاجيحححححححححححة، الخاصحححححححححححة أو العامحححححححححححة سحححححححححححواء رؤيتهحححححححححححا صحححححححححححياغة إلحححححححححححى تسحححححححححححعى المؤسسحححححححححححات
ولحححححححححححذلك ، فححححححححححي بيئتهححححححححححا الحاصحححححححححححلة السححححححححححريعة للتغيححححححححححرات نتيجححححححححححة كبيحححححححححححرة تحححححححححححديات تواجححححححححححه الخدماتيححححححححححة

 اتمنهحححححححححححححا قحححححححححححححدر  يتطلحححححححححححححب الحححححححححححححذي الأمحححححححححححححر، التححححححححححححححديات هحححححححححححححذ  مواجهحححححححححححححة المؤسسحححححححححححححات علحححححححححححححى يلحححححححححححححزم
 لهححححححححححححا تسحححححححححححمح جديحححححححححححدة وابحححححححححححداعات وأراء حلحححححححححححول وأفكحححححححححححار تطحححححححححححوير محححححححححححن تمكنهحححححححححححا مهحححححححححححارات كبيحححححححححححرةو 

 والنمو. بالاستمرار

 تمتلححححححححححححك قححححححححححححد إذ المجتمعححححححححححححات التححححححححححححي تمتلكهححححححححححححا الثححححححححححححروات أهححححححححححححم البشححححححححححححرية المححححححححححححوارد تشححححححححححححكل
، محححححححححححن الثحححححححححححروات وغيرهحححححححححححا الناحيحححححححححححة والتنظيميحححححححححححة المتقدمحححححححححححة والتكنولوجيحححححححححححة الجيحححححححححححدة الماليحححححححححححة المحححححححححححوارد
تحححححححححوفر  أن تححححححححححاول فهحححححححححي، المنظمحححححححححة علحححححححححى تحححححححححأثيرا وأكثرهحححححححححا تلحححححححححك المحححححححححدخلات أهحححححححححم تعتبحححححححححر وكحححححححححذلك
فيبقحححححححححى ، وجحححححححححه علحححححححححى أكمحححححححححل بحححححححححدورها القيحححححححححام علحححححححححى تسحححححححححاعدها ملائمحححححححححة ظحححححححححروف البشحححححححححرية لمواردهحححححححححا

 المجتمعححححححححححححححات التححححححححححححححي تحققهححححححححححححححا النجاحححححححححححححححات الأساسححححححححححححححي لكافحححححححححححححة المحححححححححححححححرك المحححححححححححححورد البشححححححححححححححري هححححححححححححححو
 شحححححححححكل بأفضححححححححل بهححححححححا المكلفحححححححححة المهححححححححام تأييححححححححد المححححححححوارد محححححححححن ولكححححححححي تحححححححححتمكن هححححححححذ  بمنظماتهححححححححا كافححححححححة،

 مححححححححححححن فالقيححححححححححححادة، التكامححححححححححححل المنشححححححححححححود  تحقيححححححححححححق علححححححححححححى قححححححححححححادرة قيححححححححححححادة وجححححححححححححود ممكححححححححححححن فلابححححححححححححد مححححححححححححن
 .التنظيمي والسلوك الإدارة المهمة في مجال المواضيع

 ووصحححححححححححولها، الجماعحححححححححححة نجحححححححححححاح أسحححححححححححاس وهحححححححححححي، الإداريحححححححححححة العمليحححححححححححة جحححححححححححوهر تعتبحححححححححححر القيحححححححححححادة
 علحححححححححى بالمحححححححححدير الممثلحححححححححة وينظحححححححححر للقيحححححححححادة دفها،فحححححححححي تحقيحححححححححق هححححححححح فشحححححححححلها أو، المنشحححححححححود الهحححححححححدف إلحححححححححى
 وأفعححححححححححالهم واتجاهححححححححححاتهم الآخححححححححححرين سححححححححححلوك التحححححححححأثير علححححححححححى يسححححححححححتطيع الححححححححححذي الشححححححححححخص أو القائححححححححححد أنحححححححححه

 فححححححححححي مجححححححححححال فعاليحححححححححة التوجيححححححححححه أدوات مححححححححححن أكثحححححححححر تعتبححححححححححر أنهحححححححححا كمححححححححححا المنظمحححححححححة، أهححححححححححدافهم لتحقيحححححححححق
 فيما بينهم. وتكامل مع الموظفين تناسق على العمل وتساعد

 ويعمححححححححححل علححححححححححى فححححححححححي الأفححححححححححراد يححححححححححؤثر قائححححححححححد تحححححححححححت سححححححححححلطة القياديححححححححححة العمليححححححححححة هححححححححححذ  وتكححححححححححون
 طريقتححححححححه قائححححححححد لكححححححححن لكححححححححل تحقيقهححححححححا، المححححححححراد الأهححححححححداف إنجححححححححاز مححححححححن أجححححححححل وذلححححححححك، حاجححححححححاتهم اشححححححححباع
 هحححححححذا كحححححححان سحححححححواء، المؤسسحححححححة أفحححححححراد بحححححححه محححححححع ويتعامحححححححل المؤسسحححححححة أمحححححححور بحححححححه ونمحححححححط يسحححححححير وأسحححححححلوبه

 حر. أو ديموقراطي أوتوقراطي أو القيادي النمط

فححححححححححححي  الححححححححححححوظيفي أداء علححححححححححححى يححححححححححححؤثر فإنححححححححححححه القيححححححححححححادي الححححححححححححنمط هححححححححححححذا اختلححححححححححححف كححححححححححححن مهمححححححححححححال
 زمنيححححححححة فتححححححححرة خححححححححلال عملححححححححه فححححححححي مححححححححن الفححححححححرد المبححححححححذول الجهححححححححد كميححححححححة بححححححححالأداء أنححححححححه وتقصححححححححد العمححححححححل،
 معينة.



 مقدمة

 ب
 

 :كالتالي فصول اربعة الدراسة وقد تضمنت

، فهاأهحححححححححححدا، أهميتهحححححححححححا، الدراسحححححححححححة أسحححححححححححباب البححححححححححححث، بإشحححححححححححكالية التعريحححححححححححف فيحححححححححححه تحححححححححححم: الأول الفصحححححححححححل
 .السابقة والدراسات النظريات إلى إضافة تحديد المفاهيم،

 ،ووظائفهحححححححححا وطبيعتهحححححححححا،، وأهميتهحححححححححا الإداريحححححححححة القيحححححححححادة إلحححححححححى فيحححححححححه تطرقحححححححححت الحححححححححذي الثحححححححححاني: الفصحححححححححل 
 .وعناصرها

وأثحححححححححححححر ، وعناصحححححححححححححر ، ومحدداتحححححححححححححه، واهميتحححححححححححححه الأداء الحححححححححححححوظيفي إلحححححححححححححى تطرقحححححححححححححت: الثالحححححححححححححث الفصحححححححححححححل 
 في.الوظي الأداء على القيادية الأنماط

 وتحليححححححححححل للدراسححححححححححة والاجححححححححححراءات المنهجيححححححححححة الدراسححححححححححة بميححححححححححدان التعريححححححححححف تححححححححححم فيححححححححححه الفصححححححححححل الرابححححححححححع 
 .النتائج واستخلاص البيانات
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 :الإشكالية.0
مع  يمثلون مجموعات بشرية تعملالشخصيات و  الذهنياتو  مختلف الثقافاتات أفرادا من المنظمتضم      

لى إتحتاؤ هذ  المجموعة أو فرق العمل و  وفقا لإجراءات عمل معينة،و  إطار معينبعضها البعض في 
ز في هذا الإطار دائما ما يبر و  من أجل الوصول إلى تحقيق الأهداف المرجوة،التنسيق بينهم و  التقريب

بعونه في كل يتو  مقدوتهو  بهمو  بدون شعور منهم يصبح هذا الشخص مؤثر فيهمو  شخص معين يكون مميزا
 هذا ما يعرف بالقيادة.و  إليه لحل مشاكلهم، يلجؤونحتى و  الأمور

هي أساس نجاح الجماعة ووصولها إلى الهدف المنشود، أو و  إذ تعتبر القيادة جوهر العملية الإدارية،     
ينظر و  ناجحة، الغيرو  في تحقيق هدفها بمعنى بواسطة القيادة يمكن التمييز بين المنظمات الناجحة فشلها
 اتجاهاتهمو  يستطيع التأثير على سلوك الآخرين الممثلة بالمدير على أنه القائد أو الشخص الذي للقيادة

 العمل، في مجال أفعالهم لتحقيق أهداف المنظمة، كما أن القيادة تعتبر من أكثر أدوات التوجيه فعاليةو 
 تعقيدات العمل.و  تساعد حل كثير من مهامو 

 أوتوقراطية تهتم بتحقيق الأهداف من شك فيه أن للقيادة أنماط متعددة قد تكون قيادة المدير مما لاو     
 ةلا بأداء العاملين أي لا بالجماعو  تهتم المدير فيها لا بتحقيق الأهداف جهة، كما يمكن أن تكون فوضوية لا

 دير على مسرح الاحداث إلاقد تكون قيادة موقفية بحيث لا يظهر المو  لا بالمنظمة أو كالمؤسسة ككل،و 
 في ظروف طارئة.

العمل  تشجعو  ،ه للآخرينوظيفة تجعل الإنسان قائدا عند فهمو  القيادة علاقة بين أفراد فهي مهنة    
راز من هنا يمكن إبو  العمل بينهم لتحقيق الأهداف المرجوة، توزيعو  خلق جو من الثقة معهم،و  الإبداعي

ع موضو و  التي أخذت من أجل دراستيو  بمركز الحماية المدنية الموظف أهمية التعامل الجيد للمدير مع
 بحيث.
 الموظف أو العامل بالمؤسسة الذي يعتبر المحور الأساسي للأداء الوظيفي لكونه يساهم في نجاحهذا     

السمات و  الذي يتسم بعدد من الخصائصو  يعمل على تحقيق أهدافها،و  عمل المؤسسة التي يعمل فيها،
 .الأفضلالأداء  لتقديم تؤهلهالتي 
 الوظيفي هو حصيلة الجهد الذي يبذله الموظف داخل المؤسسة من اجل تحقيق هدف معين،الأداء  إن   
دراك الدور أو المهام،و  الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدراتو   جة تحقيقالذي بالتالي يشير إلى در و  ا 
 اتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد.و 
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في و  ي،الوظيفالأداء  تؤثر على مستوىو  تتداخل مع بعضهاو  إذ هنالك العديد من العوامل التي تتكامل  
ية دورا هاما في خلق البيئة الإدار  تشير العديد من الدراسات إلى أن أنماط القيادة الإدارية تؤديهذا الجانب 

 حقق مستويات جيدة من الأداء.التي تمكن من تحفيز العاملين إلى بذل المزيد من العطاء مما ي
ادي النمط القيو  الوظيفيالأداء  اتخذت هذ  الدراسة عامل القيادة من أجل معرفة العلاقة القائمة بين    

لقيادية هل هناك علاقة بين الأنماط اتالي: رئيسي الال التساؤلمن هنا نطرح و  ،السائد بمركز الحماية المدنية
 ركز الحماية المدنية؟بالأداء الوظيفي في مالسائدة 

 الرئيسي مجموعة من الأسئلة الفرعية هي كالآتي: التساؤلهذا  ويندرؤ تحت
 الوظيفي؟الأداء  ي تحسينف هل النمط القيادي السائد في مركز الحماية المدنية يساهم_ 
 الوظيفي داخل مركز الحماية المدنية؟الأداء  لها انعكاسات علىالقيادية  هل الأنماط_ 
 يات الدراسة:فرض.1

 الفرضية العامة: 
 الأداء الوظيفي.و  _ هناك علاقة بين النمط القيادي السائد في مركز الحماية المدنية

 هي:و  جزئيةالفرضية العامة فرضيات  وتنبثق عن
 الوظيفي.الأداء  القيادي السائد في مركز الحماية المدنية يساهم في تحسين _ النمط

 المدنية.الوظيفي داخل مركز الحماية الأداء  كاسات على_ الأنماط القيادية لها انع
 اسباب اختيار الموضوع:.2

 ذاتية:اسباب /0.2
 احتكاكي بالموضوع ميدانيا.و  بالقرب من مصادر المعلوماتو  الى هذا القطاعيحكم انتمائي  -1
 دراسةلاالأنماط القيادية الشائعة في ميدان نحو معرفة  الذي دفعني إلى السعي الفضول العلمي -2

 الوظيفي.الأداء  مساهمتها فيو 
 العمل الميزانيةو  الرغبة في البحث -2
 اسباب موضوعية:/2.1
كاديمي يندرؤ ضمن تخصصي الأداء الوظيفي علاقتها بالأو  يعتبر موضوع الأنماط القيادية السائدة -4

 عمل".و  "علم اجتماع تنظيم
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من  الجزائرية الذي يعد المؤسسة محاولة تسليط الضوء على موضوع الأنماط القيادية السائدة في -4
 اهم الإشكاليات المطروحة.

 طها.طبيعة نشاو  وظائفهاو  اهم مهامهامعرفة و  محاولة التعرف على مركز الحماية المدنية عن قرب -6
 داء الفرد.أفي مستوى ثر ؤ الممعرفة النمط القيادي الفعال  -0
 الدراسة:اهمية  :4

 المطروحة،واضيع او الإشكاليات يعتبر موضوع الأنماط القيادية من اهم الم
 يلي: فيماتكمن اهمية الدراسة 

علاقتها و  سةفي المؤس المتعلق بمعرفة الأنماط القيادية السائدةو  أهميتها من موضوعهاتستمد هذ  الدراسة  -1
 داء الوظيفي من وجهة نظر العالمين.بالأ

 دراسة.التي اختيرت الو  ية المدنيةفي مركز الحماتساهم هذ  الدراسة في معرفة النمط القيادي السائد  -2
لموظفين االوظيفي الأداء  علىتأثير  و  الحماية المدنية التعرف على النمط القيادي السائد داخل مركز -2

 انعكاس النمط السائد على سيرورة تقديم الخدمات الزبائن.من جهة اخرى و  هذا من جهة،
ب الهام هذا الجانو  لوظيفي الموظفين بالمركز،االأداء  مهم لواقععلى جانب  الدراسة الضوءتسلط هذ   -4

 يتأثر بنوع الأنماط القيادية الممارسة من قبل القائد.
 اهداف الدراسة: .5

 ضيياته:صحة فر و  تحديد الطريق الذي يؤدي إلى اثباتو  اهداف معينة تساعد الباحث على رسملكل دراسة 
ي فقيادة او بالتحديد النمط القيادي عرض مفاهيمي حول موضوع الذ  الدراسة إلى تقديم هتسعى  -1

 المدنية.مركز الحماية 
 داء الوظيفي.علاقته بالأعن و  داخل المركزالكشف عن النمط القيادي السائد  -2
من و  الوظيفي هذا من جهةالأداء  علىالنمط القيادي السائد داخل المركز  تأثيرالتعرف على مدى  -2

 ذلك على رضا الوظيفي. أثرجهة اخرى 
وظيفي الداء لمكتبة ببحث علمي على مستوى الماستر في مجال علاقة النمط القيادي بالأاثراء ا -4

 داخل مركز الحماية المدنية.
 الأنماط القيادية.التي تمس جوانب إلى المزيد من الدراسات الباحثين  دعوة -4
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 تحديد مفاهي  الدراسة: :6
 مفهو  النمط القيادي:-06.
 تعريف النمط: :0.06.
 1النوع.و  مصطلح النمط إلى الطريقة، الصنف يشير لغة:

تستخدم و  العناصر المميزة لفئة محددةصياغة تصويرة او بناء عقلي لصيغة معينة تشمل  النمط: اصطلاحا:
 2.العمل في جماعة من الجماعاتو  فهو نموذؤ التفكيرفي التحليل الاجتماعي 

 عن نموذؤ فرد أو يز الفرد أو الجماعةسلوكات تمو  هو نموذؤ يتكون من خصائص التعريف الاجرائي:
 جماعة أخرى.

 تعريف القيادة: :06..0
 قودا.قاد، يقود،  لغة:

ظروف و  وقت معينو  عل الجماعة في موقف معين التأثيرعملية  القيادة بأنها: Gisbonيعرف 
لى تحقيق ساعدة عدفعهم للسعي برغبة، لتحقيق اهداف المنظمة مانحة الاهم خبرة المو  معينة، لإثارة الافراد

 3الرضا على نوع القيادة الممارسة.و  اهداف مشاركة
اهم في مهامهم التي تسو  عليهم لحملهم على اداء واجباتهم والتأثير قدرة القائد على اقناع الافراد

 4تحقيق الهدف المشترك الجماعة.
طة سلو  نفوذ من خلال استخدام اجتماعيالقيادة كذلك هي عملية ترمى إلى تحقيق أهداف نظام 

 5شخص او جماعة.
 التعريف الاجرائي:

تحقيق و  طاقاتهم نحو انجازو  توجيه جهودهمو  لقيادة هي عملية تأثير في الآخرين للقيام بعملهما
 مشتركة.و  أهداف محددة

                                                           

 .1774م، ص1666، بيروت، لبنان، ³مجاني الطلاب: دار المجاني للنشر، ط 1 
 .47، ص1660الشتا: تنمية القوى العاملة في المجتمع العربي، دن، الإسكندرية، مصر،  علي 2 
  .26م، ص2776، 1طالمخلافي محمد : القيادة الفعالية إدارة التغيير، مكتبة الفلاح للنشر و التوزيع، الكويت، 3
، ²العجمي محمد: الإتجاهات الحديثة في القيادة الإدارية وتنمية البشرية، دار المسيرة للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، ط4

 .40م، ص2717
 .04م، ص2776، 1محمد حسين محمد حمادات: القيادة في القرن الجديد، دار الحامد للنشر، عمان، ط5 
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 تعريف النمط القيادي: :16..2
 عية العملحسين نو هو السلوك الذي يمارسه القائد للتأثير على الواد المجموعة العاملة معه بهدف ت

 الإنتاؤ.و 
ثير على التأو  تحقيق أهدافهاو  أسلوبه المتبع في تسيير امور المنظمةو  هو سلوك القائد داخل المنظمة

 1موظفيها.
داء الذي يقوم به القائد من أجل تحقيق نتائج معينة بواسطة جماعات العمل الأو  هو التصرفات 

 2التي يشرف عليها.
تعاونون جعلهم يو  القائد داخل التنظيم للتأثير في سلوك العاملين معههو النشاط الذي يمارسه 

 3الوظيفي.الأداء  تحسين مستوىو  لتحقيق الاهداف المرغوبة
 هداف.باتجا  تحقيق الا مرؤوسيهمجموعة من السلوكيات التي تبرز لدى القائد في تأثير  على 

 التعريف الاجرائي:
 متميز طريقة تعامله مع اتباعه أثناء قيادته لهو  على القائدالنمط القيادي هو اسلوب اداري يغلب 

 تحقيق اهداف المؤسسة.الأداء و  تحريكهم بهدف تحسين نوعيةو 
 مفهو  القيادة الادارية: :5.1

القيادة الإدارية بأنها النشاط الإيجابي الذي يباشر  شخص معين في مجال الاشراف  يعرف اسماعيل
ة عند أو باستعمال السلطة الرسمي الاستمالة،و  غرض معين بوسيلة التأثير الاداري على الآخرين لتحقيق

 .الضرورةو  الاقتصاد

                                                           

، 2776، 1رة: الاشراف التربوي والقيادة التربوية وعلاقتها بالاختراق النفسي، دار حامد للنشر، طمعن محمود أحمد العياص1 
424  

، بيروت، لبنان، 2يعقوب حسن نشوان، وآخرون: السلوك التنظيمي في الإدارة والاشراف التربوي، دار المجاني للنشر، ط2 
  22، ص1666

، 2فعية في الإدارة التربوية، دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، طناصر علي أحمد عبد الرحمن: القيادة والدا3
2776  
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 لا تقتصر على المستوى العاليو  يعرف الطماوي بأنها مسؤولية موزعة في الجهاز الإداري الأعلى
ياسية الذين سالذي يغلبه الطابع السياسي بل تمتد لتشمل كثيرين غيرهم من الإداريين غير ذوي الصفة ال

 1.مديري المصالحو  مساعدوهمو  منهم وكلاء الوزاراتو  ينقطعون لخدمة الدولة كموظفين عموميين دائمين
 الوظيفي:الأداء  : مفهو 26.
 داء:: تعريف الأ1.26.

ء هو فضاالأداء  المقصود هنا منو  فضا ،أدى دينه تأدية أي و  الاسم أداءو  ادى الشيء أي أوصلهلغة: 
 الأمر.

 2.كتابة وتعبيرااللغوي الصحيح قراءة أو الأداء  يعني قدرة الفرد على داء اللغويوالأ
سؤوليته تحمله لمو  مدى صلاحيته في أعباء العملو  مسلكه فيهو  هو كفاءة العامل لعملهالأداء  اصطلاحا:

 في فترة زمنية محددة.
من  كمية وجودة العمل المقدمةو  هيعرف كذلك بأنه المستوى الذي يحققه الفرد العامل عند قيامه بعملو   

 طرفه.
لدى الكثير من الباحثين على المورد البشري دون غير  من الموارد الاخرى حيث الأداء  يقتصر مفهومو    

 3المهام المختلفة التي يتكون منها عمله.و  يرى بعضهم أنه يعني قيام الفرد بالأنشطة
 الإجرائي:التعريف 

المحددة بشكل فعال خلال فترات و  ز العامل أو العاملين للأهداف المرجوةهو مدى ضرورة انجاالأداء    
 زمنية محددة.

 الوظيفي:الأداء  : تعريف2.26.
السلامة و  ايةالكفو  بالطريقة الصحيحة مراعيا الفاعليةو  الوظيفي: هو قيام الفرد بالعمل الصحيحالأداء    

 4الوقت.و  توفير المصادرو  والاحترام العامة في العمل

                                                           

 .142، ص 1666الطماوي محد سليمان: مبادئ علم الإدارة العامة، دار الفكر العربي، القاهرة، 1 
 22، ص 2774، 1محمد منير حجاب: المعجون الإعلامي، دار الفجر للنشر، ط2 
 47، ص 1606، 2القوة العاملة، دار النهضة العربية للطباعة، والنشر، بيروت، ط أحمد صقر عاشور: إدارة3 
الجرادين نجاح خليل: الأداء الوظيفي لمديري المدارس الثانوية العامة في الأردن وعلاقته بمستوى التوتر واستخدام مهارات 4 

 .2774التعامل لديهم، أطروحة دكتور ، 
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يعني و  المسؤوليات التي تكلفه بها المنظمة أو الجهة التي ترتبط وظيفته بها،و  هو تنفيذ الموظف للأعمالو   
 1النتائج التي يحققها الموظف في المنظمة.

دراك الدور أو المهو  الوظيفي عن الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات،الأداء  يعبرو     ام الذي ا 
 2اتمام المهام المكونة لوظيفة.و  تحقيقيسير إلى درجة 

 التعريف الإجرائي:
مسؤولياته و  هو كل جهد مبذول سواء عضلي أو فكري يقوم به العامل في موقع عمله تنفيذا لأعماله

 التي تكلفه بها المنظمة.
 النظريات: .7
 نظريات القيادة الادارية: :07.
 نظرية السمات:  :1.10.
أن فاعلية  هي تفترضو  اهتمت الدراسات بالقائد نفسه،و  بدايات القرن العشرينبدأت هذ  النظرية مع     

 ترتكز هذ  الدراسات حول اكتشاف هذ  الخصائص والسماتو  سمات معينة،و  القيادة تتحدد بتوافر خصائص
 3اتباع هذ  النظرية يفترضون أن الانسان يولد قائدا.و 
الشخصيات التي تمت و  را لاختلاف مداخل دراساتهمقد اختلف العلماء في تحديد هذ  السمات نظو    

 4نذكر التقسيم التالي السمات:و  دراستها،
 ،القدرة على التصور(. واستشراف المستقبل، السمات المعرفية: )الذكاء، الثقافة 
 ،زاء ا الاحساس بالمسؤولية، الشعور بالآخرين، السمات الاجتماعية:) وفرة النضوؤ الاجتماعي

 الاتصال، فن التعامل مع الآخرين(.حسن  الأتباع،

                                                           

r and staff perception of the leadzer ship rel inefective Giambr  lynn , administrato 1:
operationalization of the missionof the 21st lentury christain shcool , dissertation Abstract in 

tenationl , daiaa , 64/03/2003    
هة الوظيفي في شركة اتصالات الفلسطينية من وجنادر حامد عبد الرزاق أبو شرح: تقييم آثر الحوافز على مستوى الأداء  2

 17، ص 2717نظر العاملين، مذكرة ماجيستير، جامعة الازهر، غزة ،
، ص 1664عبد المعطي عساف، السلوك الإداري من المنظمات المعاصرة، دار النشر عمان الأردن ط غير معروفة، 3 

146 
 .2776، 1مكتبة الفلاح للنشر والتوزيع، الكويت، ط  المخلافي محمد: القيادة الفعالية، إدارة التغيير، 4
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  التوازن، و  الاستقامةالانفعالي، الثقة بالنفس، ضبط النفس، الحزم،  )النضج :الانفعاليةالسمات
 الشجاعة(.و  الكرمو  المبادأة

  الرشاقة(و  العام، الطول المظهر الذوقالسمات الجسمية:)سلامة الأعضاء، جمال 
 1وهي: تراضات معينةذلك تقوم هذ  النظرية على اف وفي ضوء

 أن السمات المشتركة التي يتميز بها كل القادة هي المعيار الحقيقي لتحديد مدى الصلاحيات للقيادة 
 امكانية النجاح فيها.و 
 لا تكسب.و  أن هذ  السمات تورث 
 برامج تدريب.و  اي ليس شرطا الحصول على مؤهلات يصنعون،لا و  ان القادة يولدون 
 عظيم:: نظرية الرجل ال2.10.
 ،الجماعية تتحقق عن طريق أفراد ذوي قدراتو  الاجتماعيةتفترض هذ  النظرية أن التغيرات في الحياة    
خصائص عبقرية، تجعل منهم قادة أيا كانت المواقف التي يواجهونها بمعنى، ان هذ  و  مواهب عظيمة،و 

هم و  دتهم،ن بصفة فطرية منذ ولاالنظريات ترتكز على الاعتقاد بأن القادة هم أشخاص استثنائيون يتمتعو 
 2قد خلقوا لكي يكونوا قادة.

 : النظرية السلوكية:2.10.
تفسير الظاهرة و  تفسير واضح مقبول لفاعلية القيادة،و  الرجل العظيم في تقديمو  أخفقت نظريتي السمات   

ن السمات على بدلا ممما دفع الباحثين إلى التحول إلى السلوك القيادي نفسه،  القيادية تفسيرا موضوعيا،
 على جماعة العمل. افتراض أن سلوك القائد يؤثر

ون من أن السلوك باعتبار  يتكو  ليس سماتهو  رأت هذ  النظرية أن محدد فاعلية القيادة هو سلوك القائد  
ا عاما التي تشكل أسلوبا او نمطو  التصرفات التي يبديها في العمل،و  مصلحة تفاعل مجموعة من الانشطة

 3دته.لقيا
 

                                                           
 62، ص 2776سلامة عبد العظيم: الذكاء الوجداني للقيادة التربوية، دار الفكر للنشر، عمان الأردن ، حسين1
، 2712، ، المجموعة العربية للتدريب والنشر، القاهرة، مصر1أبو النصر مدحت، قادة المستقبل، القيادة المتميزة الجديدة، ط2 

 .111ص 
محمد الحناوي، السلوك التنظيمي، دار الكتب العربي للحديث، للنشر للإسكندرية، مصر، سنة النشر غير معروفة، ص 3 

22. 
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 الهدف:و  : نظرية المسار4.10.
هي نظرية تفترض ان نمط القيادة الفعال هو ذلك النمط الذي يسير و  الهدف،و  قدم هاوس نظرية المسار   

أساليب تحقيق هذ  الاهداف، يعني ان فعالية و  الذي يوضح لهم مساراتو  الى تحقيق اهداف المرؤوسين،
 داءلأعلى دافعية العاملين المرؤوسين لو  نمط قيادتهو  يحدثه سلوكالقائد الإداري تتوقف على الأثر الذي 

 1اتجاهاتهم النفسية.و  مشاعرهمو  على رضاهم الوظيفيو 
 2هي:و  ترى هذ  النظرية انه يوجد اربعة أنماط قياديةو    

 هم يالقيادة التوجيهية: تظهر هذ  القيادة في المواقف التي تستلزم من القائد أن يبلغ المرؤوسين ما عل
 افتحديد جداول العمل ووضع اهدو  القائد في هذ  المواقف يقوم بالتخطيطو  بالضبط،القيام به 

 داء.معايير قياسية للأو 
  ن، المرؤوسيالقيادة التدعيمية: في هذا النمط يكون سلوك القائد موجها نحو الاهتمام بحاجات

 متفهم.و  وديو  هذا القائد بانه منفتح ويتميز
 بالتالي و  يتشاور مع المرؤوسين حول القرارات،و  ة: يتميز هذا القائد بانه يستشيرالقيادة التشاركي

 ت.يشجعهم على المشاركة في صنع القراراو  تقديم البدائل من المرؤوسينو  فإنه يطلب المقترحات
 سين،الطموحة المرؤو و  توضيح الاهداف الكبيرةو  القيادة الموجهة للإنجاز: هنا يقوم القائد يصنع 

ف، تحسينه بما ينسجم مع هذ  الأهداالأداء و  الي الضغط من أجل أن يحققوا الجودة العالية فيبالتو 
 مساعدتهم على ذلك.و  قيقهاحمع ابداء الثقة بقدرة المرؤوسين على ت

 رضا عال لدى المرؤوسين.و  أهم نتائج النظرية: يؤدي السلوك المساعد للقائد الإداري إلى دافعية  
الهدف تتمثل في أنها ترى امكانية ممارسة نفس القائد الإداري و  ظرية المسارنأن تنمية  : انوتكمن أهميتها

 3ليس نمطا واحدا.و  لأنماط القيادية الإدارية في مواقف مختلفة
 لا غير توجيه مسارهم المهنيو  ركزت هذ  النظرية في اهتمام القائد الإداري لتحقيق أهداف العاملين

 .أهملت المتغيرات الأخرىو 
 

                                                           
  214، ص 2776، 2ناصر محمد العديلي، إدارة السلوك التنظيمي، دار مرمر للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، ط 1
دارة ا2   62 61، ص ص 2712لابتكار، دار صنعاء للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، نجم عبود نجم، القيادة وا 
 240ناصر محمد العديلي، المرجع السابق، ص 3 



 الفصل الأول:                                                       الإطار العام للدراسة
 

13 
 

 : نظرية ليكرت:4.10.
غيرهم ، استطاعوا من خلال الأبحاث التي قاموا و  كاهنو  زملائه كاتزو  يذكر العياصرة ان ليكرت    

اقبة الإنتاؤ، ذلك من خلال مر و  بإحرائها في موضوع القيادة من التوصل إلى المعايير التي تتميز بها القيادة،
مجموعات سلوك المشرفين على الو  موعات ذات الإنتاؤ المرتفعثم عمل مقارنة بين سلوك المشرفين على المج

فرض لهم بينما يالمهمة لنفسه و  الاستراتيجيةالقرارات، كما يتخذ القرارات  ذات الإنتاؤ المنخفض، ووجد
ين، كما يفرز الاتصال ذي الاتجاهو  مقترحاتهم،و  آرائهم لإبداءلهم المجال كذلك يمنح و  القرارات الروتينية،

 يشجع العمل الجماعي.و  أحيانا العقابو  م عن طريق الثوابيحفزه
وا بأن اسباب الانتاجية العالية لدى المجموعات يرجع إلى عدم تدخل المشرفين في عمليات ووجد

ي عدم متابعتهم بشكل مباشر مع البعد عن المركزية فو  التنفيذ مع اهتمامهم بالعاملين مرونة التعامل معهم،
 1ء على ذلك استطاع ليكرت ان يميز بين اربعة أنماط من القيادة:بناو  التعامل معهم،

 :(نمط القائد الأوتوقراطي)الاستبدادي -/0
تصال النازل يأخذ بالاو  ، ولا يشاركهم في اتخاذ القراراتبمرؤوسيهلا يثق و  يركز القائد على الانجاز،
 العقاب لفرض الساعة.و  فقط، كما يلجأ عادة إلى التهديد

 (:)الخير قائد الأوتوقراطينمط ال-/1
 مقترحات مرؤوسيه أحيانا كما يفرض لهم سلطة اتخاذ القرارات غير الاستراتيجية،و  يتقبل آراء

لإنجاز المكافأة لتحقيق او  العقابو  يراقب ما يجري، كما يلجأ للتهديدو  يسمح بالاتصال في الاتجاهينو 
 مشاكلهم.و  تحدث بحرية عن قضاياهملل مرؤوسيهالمطلوب، إلا ان المناخ التنظيمي لا يشجع 

 نمط القائد الاستشاري-/2
 & Herseyاصطلاحا: يعرف ذ ويحرص على استشارتهم قبل اتخا بمرؤوسيهيثق 

Blanchard(1988)  هدف في اتجا  تحقيق ال ما،في انشطة فرد ما، او جماعة  التأثيرالقيادة بأنها: عملية
 في موقف محدد.

 
 

                                                           

، 1عياصرة علي احمد عبد الرحمان: القيادة والدافعية في الإدارة التربوية، دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، ط1 
 46، ص 2776



 الفصل الأول:                                                       الإطار العام للدراسة
 

14 
 

 :نمط القائد المشترك-/4
 مرؤوسيهجع يشو  عمل الفريق الواحد،و  ،يركز على الهدف الجماعيو  ،بمرؤوسيهيبدي ثقة كبيرة ن كا

الاتصال مع كافة المستويات التنظيمية من خلال تأسيس فوق عمل مشترك و  المقترحاتو  على تقديم الافكار
مدى لأداء و ا ناء على تقييمالمكافأة بفي اتخاذ القرارات، كما يمنح  مرؤوسيهانطلاقا من حرصه على اشتراك 

 1مع الجماعة في رسم الاهداف.المساهمة 
 :رية: نظرية الشبكة الإدا6.07.
 لاك"بحيث تعتبر هذ  النظرية احدى نظريات مدرسة تنمية التنظيمات من المدارس السلوكية "روبرت   
التطوير  تي استخدمت في برامجالعلاقات( الو  )المهمةالإدارية بسطوا أبعاد القيادة في شبكتهم  "جين موتن"و

 2هذين البعدين هما:و  في الشبكة الإداريةو  الإداري،
  العلاقات(.الاهتمام بالناس( 
  المهمة(. بالإنتاؤالاهتمام( 
يتم هذا و  مختلفة ينتج عددا من أنماط القيادة،حيث افتراض ان التفاعل بين هذين البعدين بدرجات        

العلاقات بالاهتمام و  (،بعدين يشغل فيها الاهتمام بالعمل )المحور الافقي من خلال مصفوفة ذاتالتفاعل 
 ،مستوياتقسما كل محرر إلى تسعة و  بعد،حتى يتمكن من التقدير الكمي لكل و  ،المحور العمودي()
(، 4(، الاهتمام المتوسط)1الإهتمام المنخفض )وهي  فقط،لكنهما اقتصرا في دراستهما على ثلاث مستويات و 
فيها المحوران نمط القيادة السائد لدى القائد، كما يوضحه تشكل النقطة التي يلتقي و  (،6هتمام المرتفع )الا

 3التالي: (1رقم ) الشكل
 
 
 
 
 

                                                           
 .46رحمان: المرجع السابق، ص عياصرة علي احمد عبد ال1
 .202، ص2714احمد يوسف دودين: إدارة التغيير والتطوير التنظيمي، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، 2 
 202احمد يوسف دودين: المرجع السابق، ص 3 
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 قيادية تتمثل فيما يلي: حيث نلاحظ من الشكل السابق أنه نوجد خمس أنماط
 (:0_4:)النمط الأوتوقراطي -/1

نتاؤ فقط، أن شعار  الإبالعاملين يكون في أدنى صورة، إذ  الاهتمام لكنو  لعمل بشكل كبيربايهتم 
لمرؤوسين راحة او  أي أن هذا القائد لديه استعداد للتضحية برضاأدوات للإنتاؤ، أما المرؤوسين فإنهم مجرد 

 في سبيل انجاز العمل.
 (:4_0الاجتماعي الأبوي أو قيادة النادي:)النمط  -/2

قات بل يسمى للحفاظ على علا للإنتاؤاهتمام كبير لا يولي و  لجو العمل ي هذا النمط الاولويةيعط
 أن رضا الافراد سوف يؤدي إلى زيادة الإنتاؤ.جيدة داخل الجماعة، حيث يعتقد 

 (:0_0)ة الضعيفاو القيادة  النمط التسيبي -/2
دخل القائد يترك الامور تجري دون أن يت هذاو  الانتاؤ،و  ذا النمط يهتم بشكل قليل بكل من الأفراده

ا ما يوجه المرؤوسين، حيث تكون لهم كل الحرية التي يريدونهلا و  فيها بمعنى أنه لا يهتم بمستوى الإنتاؤ
 ينتهكوا سياسة المنظمة.لم 

 

 

قيادة النادي()النمط الابوي  النمط المتكامل )قيادة الفريق(  

 النمط التوفيقي )قيادة الوسط(

9 

5 

5 9 

 درجة الاهتمام

 بالعلاقات 

1 

وموتون  لبلاك الإداريةالشبكات 

 بالمهام 

مط التسلطي )قيادة الن

النمط التسيبي )قيادة  اوتوقراطية(

قيرة(ف  

1 
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 (:5_5) النمط التوفيقي أو الحل الأوسط -/4
)العلاقات الإنسانية(، بين حاجات و  (بين حاجات المنظمة )الإنتاؤيحاول هذا القائد أن يوازن 
داء يجعل آالعمل، مما و  هوما يجعل اهتمامهم متوسط بكل من الأفرادو  بحيث لا يطغى أحدهما على الآخر

 رضاهم في المستوى الوسط.و  العاملين
 (:4_4)الفريق النمط المتكامل أو قيادة  -/5

اركة العالي عن طريق مشالأداء  يبحث عنو  ،يدعم القائد الإلتزام الحقيقي للعاملين لإنجاز الأهداف
 1الإنتاؤ.و  أنه يعطي اهتماما عاليا للعاملينأفراد الجماعة في صنع القرارات، أي 

 . الدراسات السابقة:2
ت، فهي اهم هد  المرتكزا أحدباعتبار ان لكل بحث أسس ومرتكزات يقوم عليها، والدراسات السابقة 

ض في الكثير من المراحل التي تمر بها، وفيما يلي نتطرق الى بع ا تقبذسي أهمية كبيرة للباحث لأنهتكت
 الدراسة.الدراسات والتي لها صلة مباشرة او غير مباشرة لموضوع 

 محلية: تاولا: دراسا   
"، دراسة حالة، مجمع صيدال، جامعة أثر القيادة الإدارية على اداء العاملين/ الدراسة الاولى بعنوان "0

 2الجزائر.
حاول الباحث ابراز أهمية الارتباط بين القيادة الإدارية وأداء العاملين في المؤسسة، من خلال عرض        

عناصر وخصائص القيادة الإدارية الفعالة، والوقوف على السمات التي يجب توفرها في القادة الإداريين 
لقادة  م الباحث استبيانين، الاول موجهحتى يحققوا المهام الملقاة على عاتقهم بفعالية وكفاءة، وقد استخد

المؤسسة صيدال، والثاني لمرؤوسيهم، ومن اهم النتائج التي توصل إليها الباحث أن القيادة الإدارية. تتطلب 
، وأن ةفي ظل البيئة الحالية ضرورة توافر سمات معينة للتأثير في العاملين باتجا  تحقيق أهداف المؤسس

داء الفردي والجماعي للعاملين، وأن القادة الإداريين في مجمع صيدال يعتمدون لالها دور محدد ورئيس في ا
 على قوة سلطتهم الرسمية أكثر من الإقناع الشخصي للتأثير في العاملين.

                                                           

Nicol aubert et autres 1 :. France. management aspect humaines et organisationnelle. Paris 
P P 383 384. 

الصالح جيلح، أثر القيادة الإدارية على أداء العاملين، دراسة حالة مجمع صيدال، مدكرة تدخل ضمن متطلبات لنيل شهادة 2 
 .2774/2776الماجستير في إدارة الاعمال، جامعة الجزائر، 
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علاقة أنماط السلوك القيادي للمدير بمستوى الولاء التنظيمي لدى أساتذة الدراسة الثانية بعنوان " /1
 1اسة ميدانية على عينة من اساتذة التعليم الثانوي.در التعلي  الثانوي" 

حاولت الباحثة ابراز النمط القيادي السائد في مؤسسات التعليم الثانوي، حسب وجهة نظر أساتذة بولاية     
بسكرة وكذلك التعرف على تأثير متغيرات على مستوى الولاء التنظيمي لأساتذة تعليم ثانوي توصلت إلى أن 

كما أنه يقدر  هسلوكياتوي الفعال هو الذي يحافظ على البعد التنظيمي والبعد الإنساني، من القائد الترب
بفاعلية القوى التي تحدد نوع السلوك القيادي الأنسب لمواجهة موقف معين لأنه لا توجد طريقة مثلى واحدة، 

 ²منظمات.لذلك أصبح من الضرورة على المدراء أن يحرصوا الحصول على الموظفين موالين لل
 الدراسات العربية: ثانيا:

مدارس دراسة تطبيقية ب، المعلمين" الرضا الوظيفي وتطوير فعالية أداء "عواملبعنوان  الدراسة الأولى /0
 2الدولية. وكالة الغوث

 لمعلمين،ا هذ  الدراسة إلى التعرف على عوامل الرضا الوظيفي وعلاقتها بتطوير فعالية أداء هدفت   
معلما ومعلمة بمدارس وكالة  272وطبقت على عينة مكونة من  الاستبانة، التالية: لأدواتواستخدمت ا

 .2774/2774الاعدادية وابتدائية العام الدراسي  للمرحلة الدولية غوث
 الإضافةب المعلمين، وتوصلت إلى عوامل رضا وظيفي وطبيعة النمط المستخدم يساهم في تطوير أداء  

 العاملين. حصائية بين عوامل الرضا الوظيفي وتطوير فعالية أداءا دالة إلى وجود فروق
ة تطبيقية دراس، "الأنماط القيادية لمديري المدارس الثانوية الحكومية في الأردن"الدراسة الثانية بعنوان  /1

 3.من وجهة نظر المديرين
تخدمت واس انوية الحكومية،لمديري المدارس الث هذ  الدراسة إلى التعرف على الأنماط القيادية هدفت   

توصلت  %27معلمة بنسبة  44وطبقت على عينة من  الوظيفي، الدراسة استبانتين من نمط قياديو الرضا

                                                           

ميدانية،  ء التنظيمي لدى أساتذة التعليم الثانوي، دراسةفريدة بن إبراهيم، علاقة أنماط السلوك القيادي للمدير بمستوى الولا 1 
 .2714/2714جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

فؤاد علي العاجز، جميل نشوان، عوامل الرضا الوظيفي وتطوير فعالية أداء المعلمين، دراسة تطبيقية بمدارس وكالة الغوث  2 
 .2774/2774الدولية، جامعة الأقصى، غزة، 

الأنماط القيادية لمديري المدارس الثانوية الحكومية في الأردن، دراسة تطبيقية من وجهة نظر المديرين، رياض شراك،  3 
 .1666/2777الأردن، 
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 ي علاقةف لا توجد فروق بين الجنسين مستوى الرضا الوظيفي المعلمين والمعلمات كان مرتفعا، إلى أن
 .النمط القيادي المديرين بالرضا الوظيفي للمعلمين

 يفي"،أدائه  الوظ الشرطة وعلاقاتها بفاعلية المهارات القيادية لدى ضباط "الدراسة الثالثة بعنوان  /2
 1.والدمام مدينتي الرياض دراسة مقارنة بين ضباط

معرفة  و الواجب توافرها لدى ضباط الشرطة، إلى التعرف على المهارات القيادية هدفت هذ  الدراسة    
الدراسة  ةو تمكن أهمي الوظيفي، مة في تنمية تلك المهارات القيادية و فعالية الأداءالمستخد الأساليب أهم

لقيادية على تنمية المهارات ا الأمنية الأجهزة على الآخرين و منه تركيز جهود في دور القيادة في التأثير
 ائية للعلوملخدمة الإحصا أسلوب لدراسة في تحليل بياناته و استخدم الباحث الأمن، المختلفة اللازمة لرجال

الواجب  و الإدارية و الإنسانية الذاتية المهارات القيادية و توصل الباحث إلى أن، SPSS الاجتماعية
في حين تعد المهارات القيادية الغنية مهارات مهمة  توافرها لدى ضباط الشرطة مهارات متوسطة الأهمية

 جدا.
 دراسات أجنبية: ثالثا:

 بعنوان: الدراسة الأولى /0
Impact of employée empowerment in job satisfaction : an empricid analysis 

2of pakistani service industny.  
هدفت هذ  الدراسة إلى تحديد العلاقة بين الموظف من جهة، و امكانياته و الرضا الوظيفي لديه 

واء الجنسين من الموظفين س اتلفرق بين كاعية الباكستانية، و المن جهة أخرى في مجال الخدمات الصن
كانوا ذكورا أم اناثا، من حيث الرضا الوظيفي، و استخدم الباحثون المنهج الكمية عن طريق توزيع استبانات 

موظف و موظفة، يعملون في مجال الصناعة في الباكستان،  277على عينة من الموظفين يقدر عددهم ب 
، و أشارت نتائج الدراسة إلى أن SSSSبرنامج التحليل الاحصائي  و حلل الباحثون عن طريق استخدام

إمكانيات الموظف له تأثير ايجابي و كبير على مستويات الرضا الوظيفي، و تسير أيضا النتائج إلى وجود 
فرق كبير بين كلا الجنسين حيث كانت نسبة الذكور أكبر من جانب الرضا الوظيفي من نسبة النساء 

                                                           

محمد الرشودي، المهارات القيادية لدى ضباط الشرطة وعلاقتها بفاعلية أدائهم الوظيفي، دراسة مقارنة بين ضباط المدينتين  1 
 . 2772الرياض والدمام، 

AKBAR ET AL, IMPACT OF EMPLOYEE EMPOWERMENT IN JOB SATISFACTION, AN  2

EMPRICID ANALYSIS OF PAKISTANI SERVICE INDYSTNY.2011. 
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طاع الخدمات الصناعية و تواجه قطاع الخدمات مشاكل كثيرة منها كثرة المنافسين..الخ، و العاملين في ق
تساهم في التغلب على مشاكل إمكانيات الموظف في قطاع الخدمات و اعطاء فكرة عادلة أن الرضا 

لى إجراء إالوظيفي يمكن تحقيقه بمستوى أعلى بإمكانيات عالية من قبل الموظفين، فالدراسات الحالية تشير 
المزيد من دراسات عالية المستوى مع امكانية أخذ عينات كبيرة من المجتمع مع إضافة عوامل الديموغرافية 

 و توسيع نطاق الدراسة من جميع أنحاء البلاد.
 التعقيب على الدراسات السابقة: -

لى آثر ع الضوءأن كل الدراسات حاولت تسليط  تم ملاحظة بعد مراجعة الدراسات السابقة وتحليلها
القيادة الإدارية على الرضا الوظيفي حيث تعددت الميادين التي فيها دراسة هذا الموضوع فمنها المؤسسات 
الحكومية كمراكز الشرطة ومنها وكالات دولية وكذلك مؤسسات تعليمية كالمدراس حيث هدفت كلها إلى 

ونها ستنا الحالية تختلف عن هذ  الدراسات كمدي تأثير القيادة على الرضا الوظيفي لكن درا الكشف عن ما
 تأثيرها على الرضا الوظيفي. ىمد حاولت تسليط الضوء على الأنماط القيادية في حد ذاتها وما

 



 

 

 الفصل الثاني

القيادة الإدارية 

 .أنماطهاو
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 تمهيد:
وع من هذا الموض  الباحثين، حيث اعتبر و  كبير من جانب المفكرينحظي موضوع القيادة باهتمام        

لى الدور ذلك إيرجع و  مستمرة، سواء كعلم أو كممارسة،و  سريعةالمواضيع الرئيسية التي تشهد تطورات 
 التنظيميةالجوانب  بين القائد في تحقيق التكامل في المؤسسة، من خلال مسؤوليةالذي يلعبه العنصر البشري 

 لمرجوة.الوصول إلى الاهداف او  الفعاليةالإنسانية لتحقيق و 
تزايد و  منافسة حادة،مترابطة، و  معقدةو  بصورة ملحوظة في العصر الحديثقد تزايد أهمية القيادة و    

ثيرا استمرار نموها يتوقف كو  في تحقيق أهدافهانجاح المنظمات  وأصبح الإدارية،و  المشكلات التنظيمية
 على القيادة الناجحة.
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 واهميتها:أولا: القيادة الإدارية 
 يقود  قودا.قاد كما في: قاد الرجل بعير ، فهو القيادة لغة: عند ابن دريد مأخوذة من الفعل 

 السوق: ساقعكس أصل القود هو و  مفهوم القيادة جاء من لغة العربسويدان ان  ويرى طارق
 في المقدمة. يأتيالخلف، قاد الدابة، جرها من الأمام، فالقائد الدابة، دفعها من 

القيادة بأنها: "مجموعة من الخصائص الشخصية التي تجعل ولمان قيادة اصطلاحا: يعرف ال
 التحكم في الآخرين أمرا ناجحا.و  التوجيه

 ترتيبها تصاعدياو  بمساعدة النخبة على تحديد الأهداف البراعة للقائدو  الفعاليةو  بالقيادة: القدرةنقصد 
دراك الابعاد المختلفة للمواقف التي تواجههو  الوسائل الملائمة،اختيار و  حسب أولوياتها شخيص المشاكل تو  ،ا 
 .الازمات التي تفرزها هذ  المواقفو  لمواجهة المشكلاتاتخاذ القرارات اللازمة و  التي تصاحبها،

 لتحقيق طموحاتهم المشتركة.تعبئة الناس لما يريدون لكي يشقوا طريقهم القيادة: هي فن 
دراك بعمل فعال لإالأخذ و  بناء ثقة بين الزملاءو  واضحة امتلاك رؤيةو  أولاذاتك القيادة: وظيفة لمعرفة 

 إمكانياتك القيادية.
 حماسببأن القيادة: هي عملية تأثير في الأفراد للقيام بعملهم من خلال التعاريف السابقة نستخلص 

 الناس نحو الهدف. اي أن القيادة هي القدرة على تحريكجهد دون الحاجة إلى استخدام السلطة الرسم، و 
 : مفهو  القيادة الإدارية:0.0.1

صدار الأوامرو  هي النشاط الذي يمارسه القائد الإداري في مجال اتخاذ القرار الاشراف على و  ا 
القيادة الإدارية و  معينتحقيق هدف الاستمالة بقصد و  التأثيرعن طريق و  الآخرين، باستخدام السلطة الرسمية

لتحقيق التعاون  هماستمالتو  بين التأثير على سلوك الآخرينو  استخدام السلطة الرسميةبين بهذا المفهوم تجمع 
 1الاهداف.

ب من المهام التي تطلو  تأثيرية على النشاطاتو  يعرفها نورتهاوس: على انها عملية توجيهية    
 2أعضاء مجموعات العمل.

                                                           

، 2771، القاهرة، مصر، 1للطباعة والنشر والتوزيع، ط ابتراك: تنمية المهارات القيادية للمديرين الجدد، السيدة عليوة1 
 .44ص

 .416، ص 2774لوط: المبادئ والاتجاهات الحديثة في إدارة المؤسسات، درا النهضة العربية، بيروت، حسين إبراهيم ب2 
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الأهداف جيهه نحو تو و  اط العاملين في التنظيمالفعال على نش ي: بأنها التأثيرر عرفت من قبل درة عبد البا   
توزيع و  يات،تفويض الصلاحو  خلافاتهمو  حل منازعاتهمو  في المستقبل، تشجيعهم على التفكيرو  المبتغاة

 1النتائج.محاسبتهم على و  عليهم قدر سلطاتهم،المسؤوليات 
بالجماعة  غباتهم، بغية الوصولر و  دوافعهمموازنة و  تنسيق جهودهمو  توجيه سلوك الأفرادبصفة عامة هي    

ائد انقياد أفراد الجماعة طواعية للقلا يتحقق ذلك إلا من خلال و  عالية،بكفاءة إلى تحقيق أهداف المؤسسة 
في  رالتأثيظروف مواتية تساعد  على كذا و  قدرات،و  ميزاتو  لما يتمتع به من خصائصذلك و  الإداري،
 2الجماعة.
 ة:: أهمية القيادة الإداري1.0.1

لّى اللّه صتقيم العدل بينها، حتى لقد أمر النبيّ و  لابد للمجتمعات البشرية من قيادة تنظم شؤونها    
ا خرؤ ثلاثة في إذ» السّلام:و  بتعيين القائد في أقل التجمعات البشرية، حيث قال عليه الصّلاة سلّمو  عليه
بهم  لا يتفرقو  أمرهم جميعامر بذلك ليكون ، قال الخطابي: إنما أ)روا  ابو داوود(«.فليأمروا أحدهمسفر 
 3.الاختلافيقع بينهم  لاو  الرأي
دية توثر القياشك أن المهارة  لاو  لها اهمية في توجيه سلوك العاملين نحو تحقيق الأهداف المرغوبة،و    

 لمستوياتا أفضليوجه الطاقات لتحقيق و  يحرك الجهودالعام في التنظيم، اكون القائد هو الذي الأداء  على
 4في انها:عليه نقول ان القيادة تكمن أهميتها و  ،للإنجاز
 تصوراتها المستقبلية.و  بين خطط المؤسسةو  حلقة وصل بين العاملين 
 اقع المؤسسةبو الاستراتيجيات المتعلقة و  السياساتو  تمثل الإطار الذي يتصف بداخله المفاهيم 

 أهدافها.و 
 ترجع بين الآراء،و  تتحمل الخلافاو  تسيطر على مشكلات العمل 
  تقليص الجوانب السلبية كلما كان ذلك ممكنا.و  الايجابية في المؤسسةتهدف إلى تعميم القوى 

                                                           
  .146، ص2776طارق عبد الحميد البدري: اساسيات علم إدارة القيادة، دار الفكر، عمان، 1
 .220 226، ص ص 1662ناصر محمد لعديلي: إدارة السلوك التنظيمي، الرياض، 2
، ص 2716، عمان الأردن،1حمود بشير المغربي: أصول الإدارة والتنظيم، دار لجنان للنشر والتوزيع، طمحمد الفاتح م3

224.  
ابتسام سلامة: القيادة الإدارية الإذاعية للتمييز الإداري، ورشة عمل مقدم الى الملتقى الإداري الخامس، والابداع والتمييز 4

 .17ص ، 2770الإداري، الجمعية السعودية للإدارة،
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 الأعلى. لأنهم حلقة مهمة لضمان المردودو  الافرادرعاية و  تدريبو  بالقيادة يتم تنمية 
  تسخيرها لخدمة المؤسسة.و  المحيطةبالقيادة تضمن مواكبة التغيرات 
  1.يتم تسيير الافراد بين مختلف المستويات في مجال العلاقات الإنسانيةبالقيادة 
 : طيعة القيادة الإدارية:2.0.1

 ملازمة لكل ما هو علاقات إنسانيةإن القيادة عبارة عن ظاهرة نلمسها في مختلف مجالات الحياة، فهي     
 فالاستمرار، يتوقو  ضمان التقدم والنموو  هناك أتباع، كما ان نوعية الإنتاؤ او الخدمةو  دائما هناك قادةو 

التي عادة  ،أن عملية القيادة تشمل ايضا الصفات الموروثةمن هذا المنطلق ندرك و  قدرة القادة،و  على كفاية
فيها الفرد  أالتي ينش والاجتماعية فمثال ذلك أن الظروف البيئيةما تساعدهم في تنمية القيادة لدى الأفراد، 

يحب التفاني و  على عملهو  ذلك الجو على المحيطيضفي الذي يعيش في جو ملائم على شخصيته، ف تؤثر
لى أن هذا الراي ليس عتعاون الناس معه، غير و  تقديرو  يكسب حبو  فيعيش على طبيعتهفي العمل، 

 2.ةالدراسو  قد تنمو ايضا بالخبرة مطلقه، لأن القيادة
إذ أن هنالك بعض الأفراد الذين  ،الاجتماعيةالحالة إلى مواجهة احتياجات  القيادة نوع من العمل يؤدي   

ان القادة سواء كو  سمات شخصية بارزة،و  لان يكونوا قادة، لأنهم يمتلكون قدراتيصلحون أكثر من غيرهم 
ا الوظيفة محققين مكنوع من العمل أو  أوغير ، فإنّ القيادة شكل متخصص من النشاط أو من هذا النوع 

 باكتشاف السمات الشخصية المطلوبة.يتصل و  القادة،يؤديه 
هم أن التي يتطلب من الاجتماعيةشيء عن الحالات لكي نعرف طبيعة القيادة فإنّ هذا يتطلب معرفة و    

حالات بنماذؤ من الأنها تتصل و  اجتماعيةاوت مع كل حالة فيوحى بأن طبيعة القيادة تتهذا و  يعالجوها،
العامة للقادة تعكس سمات عامة في جميع الجماعات  شطةهذا يعني ان بعض الانو  ...،الاجتماعية
مشاكل أي أن القيادة تتضمن ال ،الاجتماعيفإن نظرية القيادة تستند إلى نظرية التنظيم هكذا و  الإنسانية،

 اعيةالاجتمالمظاهر الهيكلية لذلك كان من الضروري تفهم و  هذ  التنظيمات،الهامة التي تنشأ داخل 
 .للتنظيمات الكبيرة

ارن إذ ليس من المفيد أن نقتتساوى القيادة مع المراكز أو الكرامة أو السلطة أو اتخاذ القرارات،  لاو  هذا    
راد قد يقوم به أو لا يقوم به الأفيؤديه الأفراد من نشاطات، فالنشاط الذي يوجد في ذاكرتنا القيادة بما 

                                                           
 .147، ص 1662مصطفى عشوي: علم النفس التنظيمي والصناعي، للمؤسسة الوطنية للكتاب، الجزائر،1
  20 26عياصرة علي احمد عد الرحمان: المرجع السابق، ص ص 2
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 ية،اتخاذ القرارات هي انشطة قيادفقط كعملية  كما أن بعض الانشطةالموجودين رسميا في مراكز السلطة، 
 1.الأوسع الاجتماعيةهكذا فإن تفهم القيادة يتطلب إدراكا للعملية و 

  : عناصر القيادة الإدارية:4.0.1
هذ  العناصر و  في عملية القيادة، من خلال التعاريف السابقة تتفق على وجود أربعة عناصر اساسية

 2هي:
لعمال هو قادر على توجيه او  ،الفنيةو  السلوكيةو  ذي يتمتع بالمهارات الفكريةالقائد: هو الشخص ال أ_

 التأثير عليهم لتحقيق الأهداف المرجوة.و  الآخرين
الكفاءة و  وافعالدو  هم يختلفون فيما بينهم من حيث السمات السلوكيةو  يقصد بهم العمالو  ب_ المرؤوسين:

 المهنية.
هداف التابعين يسعون لتحقيق او  من القائدعملية، باعتبار ان كل الهدف: يعتبر المحرك الاساسي للؤ_ 

 معينة سواء كانت مشتركة او مختلفة.
تمكن قدرات متطورة من القائد لييتطلب و  طبيعة العمل،و  المشكلاتالأداء و  بتغيرهو يتغير و  د/ الموقف:

 من خلالها من إدارة الأفراد التابعين له في المواقف المختلفة بكفاءة.
 : وظائف القيادة الإدارية:5.0.1

قد و  أو المهام التي ينهض بها القادة الاداريون، هناك العديد من العلماء الذين اهتموا بدراسة الوظائف    
نستعمل كلمة وظائف القيادة الإدارية : وظائف، واجبات، مهام...الخ، إلا أننا تسميات متعددةأطلقوا عليها 

 الأنسب(. باعتبارها)
 بدقة نتيجة لكثرة الأعباءتحديد مهامها و  حصر وظائف القيادة،تجدر الإشارة إلى أنه من الصعب و     

، إلا انه يمكن تحديد الوظائف العامة التي تمثل القاسم المشترك بين التي تقع على عاتق القادة الإداريين
 3جميع القادة.

 الوظائف:هم لهذ  كيفية أدائو  القادة الإداريين نستعرض إلى أهم وظائفو      

                                                           

 60، ص ص2717د. حسين عبد الحميد احمد رشوان: القيادة، دراسة في علم الاجتماع النفسي والإداري والتنظيمي، 1 
66. 

 .212، ص1666، مصر، 2جازية زعتر: أصول التنظيم والإدارة، مكتبة عين الشمس، ط2 
 .222شيحا إبراهيم عبد العزيز: أصول الإدارة العامة، منشاة المعارف، ص3 
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عداد و  هناك تخطيطووضع خطة تقوم عليها المنظمة، إذ يجب ان يكون  دراسة المستقبلهو أ_ التخطيط:  ا 
تحقق و  الشروط التي تخدم هذ  المنظمةو  والاهداف، والقوانين، التنظيميةمسبق لخطة تشمل مختلف الجوانب 

 1ي تحقق ذلك.بتوفير الضروريات التازدهارها، و  تقدمهاتضمن و  نجاحها
العامة ة المقصود رسم السياسو  أهم ما أصبح يهتم به كبار القادة الإداريين في الوقت الحاضر،كذلك و      

، برسم السياسة الخاصة بوحدته ، حيث ستجلى دور القائد الإداري في كل وحدة او منظمة اداريةللمشروع
 2ول عنه.من المسؤ و  أينو  يتم هذا العملكيف سو  مستقبلية،حيث يتضمن تحديد ما يجب عمله في فترة 

لبشري يتمثل الجانب او  لتحقيق أهداف المنظمة،مادي( و  يتكون من بناء ميات مزدوؤ )بشريو  ب_ التنظيم:
 أما الجانب المادي فنقصد به مجموعات الوظائفللقيام بالوظائف،  والمؤهلة اليد العاملة اللازمةفي توفير 

 3درجة أهميتها في الهيكل التنظيمي.د عليها مرتبة يحسب بما فيها الوسائل التي تعتم
المتعارف  ترتيبها وفقا للأسس العلميةو  ،البشريةو  التنظيم هو الجمع بين مختلف الوسائل الماديةاي 

 4.أحسنبشكل و  تكفل إنجاز العمل الإداري على أفضل نحو ممكنعليها في علم الإدارة بطريقة 
 لمنظمة،ل، المقصود به القدرة على التوفيق بين نشاطات الوحدات ئف الرئيسيةيعتبر من الوظاؤ_ التنسيق: 

تعاون تقوم عملية التنسيق بينهم من خلال الو  الجماعات التي تتداخلو  تنمية علاقات مقارنة بين الأفراد وهو
ادية عالية يهي تحتاؤ إلى مهارات قو  المنظمةتنسيق جهودهم، لتحقيق اهداف و  بين أفراد التنظيم،الجماعي 

 .مختلف أعضاء المنظمةلتحقيق تنسيق فعال بين 
 رارلا تقتصر وظيفة التوجيه على اتخاذ القو  الإشراف عليهمو  المرؤوسيند_ التوجيه: يتمثل في إرشاد 

صدار الأوامر فقط، بل تعني و   لأعمال،امن ذلك، ففي وظيفة التوجيه لابد من شرح طريقة تنفيذ  أكثرا 
توجيههم و  بين أعمال الاختصاصاتتوزيع و  في الأخطاء،يقعون توجيه من و  الأهدافي ازالة أي غموض فو 

توجيه ، لذلك يجب على قائمة الارشادهمو  في سلوك الأفراد التأثيريقصد بالتوجيه و  ،نحو العمل الجماعي
 5طبيعة السلوك الإنساني.تفهم 

                                                           

 .62، ص1662محمد سعيد عبد الفتاح: الإدارة العامة، الدار الجامعية، المكتب المصري، 1 
  .162، ص 1601الاعمال، المكتب المصري، الاسسكندرية،محمد سعيد عبد الفتاح: إدارة  2
 .116، ص1606، 2زاكي محمد هاشم: الاتجاهات الحديثة في الإدارة والعلاقات الإنسانية، ذات السلاسل للنشر، ط3 
 .222شيحا إبراهيم عبد العزيز: المرجع السابق، ص4 
 .172، ص2774، وهران، الجزائر، 2طبوفلجة غيات: مبادئ التسيير البشري، دار الغرب للنشر،  5 
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ارنة هي مقو  ،ى مع الخطة الموضوعيةهي الحرص على أن يكون كل شيء قد أنجز مما يتماشو  :الرقابة-ه
مدى اتفاقها و  المسطرة المراد تحقيقها، بغرض التأكد من تحقيقها أم لا، النتائج المتحصل عليها بالأهداف

الاخطاء التي تحدث في العمل، حتى يمكن  هي كذلك تساعد على التعرف علىو  تحقيقه،مع طلب العمال 
 1منع الوقوع فيها مرة اخرى.و  اصلاحها

دات شاملة للاتصالات بين وحو  الاتصالات: من الضروري أن يقوم القائد بإقامة شبكة جيدة وتنمية
التالي التصرف بو  التنظيم،مركز القيادة(، حتى يتمكن من معرفة ما يدور في )موقعه بين و  فروعه،و  التنظيم

 .بسرعة لتدليل التقلبات في الوقت المناسب، مما يؤمن الاستقرار للتنظيم
ور  يكون التنظيمي فإن دالعامة: بما أن القائد يتواجد في أعلى المستويات الإدارية ضمن الهيكل  ونؤ الشز_

 2المشاكل التي تحدث في القاعدة.و  العامة، بعيدا عن الخصوصيات الشؤونمتمركزا أكثر في 
قائد المنظمة، والسديدة تخدم أهداف و  صائبة الإدارة،ح_ اتخاذ القرارات: تتطلب المواقف التي تعترض 

 خارق، يمكنه من اتخاذ القرارات السريعةذكاء و  بقدرة فائقةالناجم هو ذلك الشخص الذي يتمتع  الإداري
سؤولية تحمل مو  تتطلب عملية اتخاذ القرارات من القائد الإداري حكمة بالغة،و  الفعالية في كل الظروف،و 

ختلف الاختيار بين مو  اتخاذ القرار المناسبذلك بو  التصرف في حل المواقف التي تصادفه في عمله،
 .والاختراعات البدائل
 : أنواع القيادة الإدارية:6.0.1

 بدورها تنقسم إلى قسمين:
علاقاته و  التي تستمد سلطتها في المنظمة من خلال التنظيم الرسمية أ_ القيادة الرسمية: هي القيادة      

منهج مهامها وفقا لهي القيادة التي تمارس و  يات الإدارية،المسؤولو  الارتباطاتالمتداخلة، حسب طبيعة 
 مهامه من هذا المنطلق تكونأعمال المنشأة، فالقائد الذي يمارس اللوائح" التي تنظم و  التنظيم" الانظمة

 اللوائح المعمول بها.و  القوانينو  من قبل مركز  الوظيفي، مستوياته محددةو  سلطاته

                                                           

 .64، ص 1666، دمشق، سوريا، 4توفيق حسنون: فلسفة الإدارة، منشورات الجامعة، ط 1 
 172بوفلجة غياث: المرجع السابق، ص 2
 .242، ص1662بسيوني عبد الله عبد الغني: أصول الإدارة العامة، الدار الجامعية، الإسكندرية،  2
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ليس و  م القيادية،مواهبهو  وفقا لقدراتهم تلك القيادة التي يمارسها بعض الأفراد هيو  ب_ القيادة غير الرسمية:
لمباشرة، إلا او الإدارة افقد يكون البعض منهم في مستوى الإدارة التنفيذية، وضعهم الوظيفي، و  من مركزهم

الإقناع يجعل و  المناقشة،و  الحركة،و  التصرف،قدرته على و  قوة الشخصية بين زملائهو  مواهبه القياديةأن 
 1منه قائدا ناجحا.

 : مصادر قوة التأثير الإداري:7.0.1
 ،2تأثيرهاو  أين يستمد القائد قوة السلطةمن و  اهتم الكثير من الباحثين بكيفية ممارسة عملية القيادة،

 طاتالقائد، أو من السلفقد تأتي من المركز الوظيفي الذي يتمتع به قوة القائد تأتي من عدة مصادر، و 
، دالسمات الشخصية التي يتمتع بها القائو  وظيفته، أو من الخصالالصلاحيات الممنوحة القائد من قبل و 

 3إليها. ، أو من جميع هذ  المصادر الاربعة المشاراو من الجماعات المرجعية التي يؤمن بها القائد
 القيادي نذكر ما يلي:  التأثيرو  القوة ومن مصادر
 : يليومن مظاهر هذ  السلطة ما  :ة: السلطة الرسمي0.7.0.1

معنوية و  بعمله بالوجه المطلوب سيعود عليه بمكافأة مادبةتوقع الفرد بأن قيامه مصدرها و  أ_ قوة المكافأة:
 من قبل الرئيس.

 قصور  في تأدية واجباته أو عدم اطاعته الخوف، متصلة بتوقعات الفرد من أن مصدرهاالإكرا : ب_ قوة 
 عليه عقاب من قبل الرئيس.، سيترتب لرئيسه
هذ  و  هو المركز الرسمي الذي يحتله الفرد في التنظيم الإداريأن مصدر هذ  القوة  السلطة القانونية: ؤ_

 4القوة تناسب من أعلى إلى أسفل.
  :يلي من مظاهرها ما و  : التأثير : قوة1.7.0.1

 ر  من الأفراد.عن غيحيث ينفرد بهذ  الصفة الأساس هو معرفة المهارة المكتسبة لدى الفرد  أ_ قوة الخبرة:
معرفتهم و  المعلوماتتنتج هذ  القوة نظرا لتمتع القادة بصلاحية الوصول إلى مصادر قوة المعلومات: ب_ 

 سرية في بعض الأحيان.و  أمورا هامةالتي تعتبر و  سياسات المنظمةو  بالخطط

                                                           

 .224بشير المغربي: المرجع السابق، صمحمد الفاتح محمود 1 
، 2776، عمان الأردن، 1معن محمد عياصرة، مروان محمد بني احمد: القيادة والرقابة والاتصال الإداري، دار الحامد، ط2 
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 .22المخلافي محمد: المرجع السابق، ص3 
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يث تشدهم بحابعيه ببعض سماته الشخصية يحصل عليها الفرد عادة نتيجة اعجاب تو  الإعجاب:ؤ_ قوة 
 1إليه نتيجة توافر الجاذبية في شخصية القائد.

 الأنماط القيادية:ثانيا: 

العمل  نظيموتيقوم بها القائد من خلال تصميم  والتصرفات والوظائف التيالنمط القيادي هو الأفعال      
 هداف وبالعاملين وحاجاتهم.بالأ الاهتمامابداء العمل و بين المجموعات، وتحديد علاقات 

لم تكن أساليب القيادة الثلاثة هذ  معروفة في الإدارة إلا بشكل محدود حتى بداية القرن التاسع عشر،    
حين بدأ اهتمام الفكر الإداري في تطبيق هذ  الأساليب في مجال الإدارة، مستعينا ومسترشدا بالنتائج التي 

من خلال دراستهم، فقد كان النتائج التي توصلت إليها تجارب "  والاجتماعتوصل إليها علماء النفس 
هوثورن" والأفكار التي تبناها "جورؤ التون مايو" أثر في الغاء بعض الضوء على هذ  الأساليب الثلاثة 

ات من الأمريكية في أواخر الثلاثين awolللقيادة، ثم تبعتها دراسات تجريبية هامة، قامت بها جامعة "ايوا" 
 ، واستهدفت معرفة تأثير هذ الاجتماعيةقرن الحالي، وقد عرفت هذ  الدراسات باسم تجارب الأجواء ال

الأجواء المتمثلة في الأوتوقراطية، الديموقراطية، المنطلقة)الحرة(، على سلوك الفرد والمجموعة العاملة في 
 2ظلها.

ها ديموقراطية، حرة، بالتطرق لأهم خصائصوسنتعرض فيما يلي الأنماط القيادية الثلاثة: أوتوقراطية،    
 ومزاياها ومآخذها، ثم نحاول التعرف على أهم العوامل المؤثرة في النمط القيادي.

 :الاستبدادي()لنمط القيادي الأوتوقراطيا: 0.1.1

الخطط دون و  ووضع السياسات القرارات اتخاذ الذي ينفرد بوظيفة يعتبر أسلوبا متمركزا حول القائد      
 أما ي يد ،ف الصلاحياتو  السلطات على تركيز معظم الأوتوقراطي يعمل القائدو  في ذلك، مرؤوسيه مشاركة

 3.دينشدي تتبعو  رقابة إلى بدورهم يخضعون الذين للمرؤوسين تعليماته يتركهاو  تنفيذ أوامر 

 امهمن اهتم ثريهتم بالعمل أكو  في يد  يركز السلطة القائد الإرغامية كون القيادة أيضا تسمىو    
و الذي ه، و للإنتاؤ عوامل معهم معتبرا الأشخاص عدم التحاورو  المرؤوسين من سلطة يقلل، و بالأشخاص

                                                           

، 2771العميان محمود سلمان: السلوك التنظيمي في منظمات الاعمال، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان الأردن،  1 
 .246ص
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 .01، ص2774، 1القيادة اساسيات ونظريات ومفاهيم، دار الكندي، طحسن ماهر محمد صالح: 3 



 القيادة الإدارية وأنماطها                                                    الفصل الثاني

30 
 

 خذيتو  محددا العلاقات والاتصالات بين المرؤوسين، فالحكم يعود له وحد ، 1يؤدب المرؤوسين يحفز أو
لا  ينفالمرؤوس العقابو  در الثوابهو مص، و دور كل قدر فيهاو  الجماعة سياسة يرسمو  القرارات بنفسه

 2القرار. في اتخاذ المساهمة العمل أو اختيار أو الرأي ابداء حق يملكون

 :الأوتوقراطية القيادة أشكال: 0.0.1.1

 :لبقة" خيرة، تسلطية، أوتوقراطية " ثلاث أشكال رئيسية من نمط القيادة   

 :التسلطية القيادة الأوتوقراطية -0

 لأنه لا يثق سلطته لا يفوض فهو في يد ، يحاول تركيز كل السلطات ط من القادة بأنهالنم يتميز هذا    
 سياسات منفرد يحدد فهو، قراراته في صنع أو مهامه في مباشرة هو لا يشرك مرؤوسيهو  في مرؤوسيه

تتابع بوحد  علم  يكون لديهو  الرئيسية الخطط فيرسم، في ذلك مرؤوسيه مشاورة دون خططهاو  المنظمة
وسيه في المستقبل، لأنه لا يعطيهم معلومات تفصيلية عن خطط المستقبل، بل يخبرهم ؤ خطوات عمل مر 

 عن الخطوات الآتية التي يجب أن يسيروا عليها ويملي على كل عضو ما عليه أن يعمل.

فتظهر من خلال سلوكه المسيطر الذي يجعله قاسيا وصارما معهم، يعتمد على إصدار  وطريقة تعامله 
دامه وسيه لها، كما يقوم في استخؤ لأوامر وللتعليمات التي تناول كافة التفاصيل ويصر على إطاعة مر ا

لسلطته كأداة ضغط وتهديد لإنجاز العمل، اي تهديدهم بشكل عام بالتقليل من إشباع حاجاتهم المختلفة، 
م نماذؤ إلا عندما يعرض عليهوسيه ؤ بالعلاقات الإنسانية في تعامله معهم، كما لا يتصل بمر  الاهتمامدون 

 3العمل، فإنّ اتصاله يكون فقط من الأعلى إلى الأسفل.

 القيادة الأوتوقراطية الخيرة: -1

ل القائد ، ويحاو مرؤوسيهيتفق في اتجاهاته مع المتسلط إلا انه يكون أقل قسوة في تعامله مع 
لمدح والثناء وأيضا من خلال العقاب استخدام الأساليب المرتبطة بالقيادة الإيجابية من خلال الإطراء وا

 4في تنفيذ قراراته. مرؤوسيهالخفيف وذلك لكي يضمن ولاء 
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كرامهم على أداء العمل، إلا     ن كان يدرك ان باستطاعته استخدام سلطته لإجبار موظفيه وا  فهو وا 
ن وجد أن هذا الأسلوب غير مجدي لجأ إ ما لى الإكرا ، كيفضل أن يتعامل معهم أولا عن طريق الإقناع، وا 

قبولهم لقراراتهم و  المرؤوسينأنه يؤمن  بالمشاركة في صنع القرارات ووسيلته في ذلك الحصول على موافقة 
قبل اتخاذها، بالرغم أنه مدرك مقدما أن البعض منهم قد يعارض هذ  القرارات  لهذا فيحاول أن يبين لهم 

ن كا منه لكسب رضا العاملين عن طريق اقناع أفضل مالمنافع التي سيترتب على قبولهم لها، كل ذلك إدرا
 1تهديدهم والضغط عليهم لتنفيذها.

 القيادة الأوتوقراطية اللبقة: -2

يث يعتقد ح الديموقراطي،يعد هذا النمط أقل درجات السلوك الأوتوقراطي استبدال وأقربها إلى السلوك 
يهم ة غير عملية وغير مجدية، لكنه يخلق فله في أداء مهامه وفي صنع قراراته وسيل مرؤوسيهأن مشاركة 

 2قصد  هو تكوين الإقناع لديهم بما يريد . فعليا فيكونشعور المشاركة دون اشراكهم 

ويعتمد هذا القائد أسلوب المؤتمرات الإخبارية، وهي عبارة عن محاولة القائد الحصول على موافقة 
 ضمن هذاو  ح لهم أفكار ، والحلول التي استنتجها،على ما ينوي اتخاذ  من قرارات بعد أن يشر  المرؤوسين

 3قدرا من الحرية من أجل مشاركتهم في صنع القرار. مرؤوسيهمالنمط قد يعطي بعض القادة 

 الآثار السلوكية للقيادة الأوتوقراطية:: 1.0.1.1

تكون  اغفالها حيثللقيادة الأوتوقراطية جوانب ايجابية يجب عدم اولا: مزايا النمط القيادي الأوتوقراطي: 
 في بعض الأوقات أكثر فعالية من أنواع القيادة الاخرى:

يكون ناجحا في ظل الأزمات والمواقف الطارئة  قد-المتسلطالنمط -بعض أشكال النمط الأوتوقراطي -1
 التي تستدعي شدة وحزم وسرعة في اتخاذ القرارات.

من  الذين يتخوفون المرؤوسينمن النمط الأوتوقراطي يمكن أن يكون منسجما مع بعض النوعيات  -2
السلطة وتحمل نتائج القرارات التي يتخذونها او الذين يتصفون بنقص الثقة في قدراتهم، فيكون 

 القائد المتسلط مناسب لهذ  النوعيات، ويؤدي إلى زيادة كفاءتها وفاعليتها.
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ددة اعد ومعلومات محإن النمط الأوتوقراطي يكون ايجابيا في حالات العمل الروتيني الخاضع لقو  -2
أن تكون السلطة مركزية مقتنعين  المرؤوسينوواضحة، ويكون خط السلطة مفهوما، فيتقبل 

 1بجدواها.

 القيادي الأوتوقراطي: مآخذ النمطثانيا: 

إن الآثار السلبية التي يترتبها في المواقف والظروف العادية كثيرة إذا ما قيست بالآثار الإيجابية، وفيما 
 المآخذ على القيادة الأوتوقراطية:يلي أهم 

، مما يؤدي على خلق المتاعب في العلاقات بين القادة والاضطراببالقلق  المرؤوسيناحساس  -1
 والمرؤوسين.

، تجنبا للخطأ من قائدهمبأي عمل ما لم يكن لديهم أوامر صريحة ومحددة  المرؤوسينعدم قيام  -2
 والتعرض للجزاء.

ب عليه توليد ، يترتلمرؤوسيهوالشدة والتحكم، دون تقدير  واحترامه استخدام القائد لأسلوب الضغط  -2
 شعور بالفشل والاحباط، ومن أبرز مظاهر الشعور بالإحباط لدى الموظف ما يلي:

ديد بالتوقف والته العمل،السلوك العدواني للموظف: السلبية، روح التخريب، تعمل ارتكاب الاخطاء في       
 عن العمل.

 ت.القابلية لتصديق الإشاعا الانفعالشخصية الموظف: أبرز أعراضه: الافتقار إلى ضبط  ارتداد      

ي داخل التنظيم الرسمي وذلك لتخفيف من القلق النفس المرؤوسينظهور التجمعات الغير رسمية بين  -4
يم ظ، مما يؤثر على الأداء بسبب الصراع بين التنظيم الرسمي والتنالمرؤوسينوالتوتر والإحباط لدى 

 2غير الرسمي.

 النمط القيادي الديموقراطي: : 1.1.1

حظيت القيادة الديموقراطية بتأييد واسع من قبل الباحثين، فالقائد الديموقراطي يشارك السلطة مع   
الجماعة ويأخذ رأيهم في معظم قراراته، وهذ  المشتركة ينتج عنها رفع الروح المعنوية للأفراد وزيادة ولائهم 

 .والتزامهم
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فهذا النوع من القيادة يعتمد على ثلاث مرتكزات أساسية تتمثل في العلاقات الإنسانية، المشاركة،     
 1وتفويض السلطة.

 المرتكزات الأساسية للقيادة الديموقراطية:: 0.1.1.1

في إطار هذا المعنى ، تدور حول الافكار الأساسية  : العلاقات الإنسانية بين القائد والمرؤوسين _1
 2 : التالية

 .سيادة روح الفريق بين العاملين 
 .حساسية القائد الإدارة ازاء المشاعر الانسانية لمرؤوسيه 
 .عناية القائد بتفهم مشاكل المرؤوسين ومعالجتها 
 .تلبية الحاجات الإنسانية للمرؤوسين 

ي جوهرها القيادة ف كون خلال،العلاقات الإنسانية بالنسبة للقيادة الإدارية بشكل عام من  وتبرز اهمية
، رؤوسيهمعملية شخصية دينامية، فهي عملية شخصية لأن القائد يقود عن طريق تأثير  الشخصي في 

حتى يرشدهم ويجعل سلوكهم متلائما مع الخطط والأعمال القائمة، وذلك من خلال تفهمه لمشاعرهم 
 واحتياجاتهم ومشاكلهم ومعالجتهم بعدالة وموضوعية.

عني تعني تنازل القائد عن مسؤولياته، كما أنها لا ت ت الانسانية بين القائد والمرؤوسين لاواقامة العلاقا 
  المواقف.معاملة مرؤوسيه برفق في كل 

 بحقوق العاملين واشباع حاجاتهم مع الاشرار على أدائهم للعمل. الاهتمامولكنها تعني 

ينهم وبين ب الاندماؤسيه في العمل على تحقيق وتتمثل العلاقات الإنسانية للقائد الديموقراطي مع مرؤو   
 التنظيم، ومحاولة تفهم صور التعارض بين مصالحهم ومصالح التنظيم والعمل على التوفيق بينها.

القائد الديموقراطي ان يحقق ما يتتبعه من علاقات إنسانية طيبة مع مرؤوسيه، عليه أن  وحتى يستطيع
، وأن ان العاملين، وأن يتفهم مشاعرهم ومشاكلهم، ويعمل على حلهبي والاندماؤيعمل على تحقيق التآلف 

 .والاجتماعيةيعمل على إشباع حاجاتهم الاقتصادية والنفسية 
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 بين العاملين:  والاندماجتحقيق التآلف : اولا

إن من الأسس الهامة التي تقوم عليها العلاقات الإنسانية بين القائد الديموقراطي والمرؤوسين, 
بين كل  الاندماؤو الجو الذي يسير لهم التعرف على العاملين والتآلف بينهم، ويقتضي تحقيق التآلف وتهيئة 

اندة لهم، قائمة على الثقة وتقديم العون والمس رؤوسيهفئات المرؤوسين في التنظيم، أن تكون علاقة القائد بم
 يسهل حصولهم على الأدواتوذلك بأن يتجنب التحيز لأرى منهم حتى لا يفسد العلاقات بينهم، وأن 

والمعلومات اللازمة لهم لأداء عملهم، وأن يزودهم بنصائحهم ومشورته، ويوجههم إلى الطريقة التي تؤدي 
إلى أداء العمل على نحو أفضل، ومن العوامل التي تساعد القائد الديموقراطي على تحقيق التآلف بينه وبين 

 1مرؤوسيه:

  رؤوسيه.بين القائد وم المتبادلةالثقة 
  أن يكون دور المرؤوس كصمام أمان في علاقة القائد بمرؤوسيه، وكحاجز واق لحماية القائد من

 المطلوب غير الضرورية وغير الهامة لمرؤوسيه.
  قيام المرؤوس بإعداد القائد بالسجلات والمستندات الضرورية لتنفيذ العمل، وتقديم التقارير

 لحقائق الواقعية عن جو العمل وسير .القائد با لإمدادوالملخصات السديدة 
 تفه  القائد لمشاعر مرؤوسيه: .0

علاقات انسانية معهم، ويتطلب تفهم القائد لمشاعر مرؤوسيه توافر ما  لإقامةتعتبر من الأسس الهامة 
هم لدى القائد، بمعنى ان تتوافر لدى القائد حساسية العلاقات الإنسانية مع مرؤوسيه ر يسمى بالحساسية لمشاع

 ورد فعل تصرفاته بالنسبة لهم.

دراك وجهة نظر مرؤوسيه، وذلك    ويعتمد تفهم القائد لمشاعر مرؤوسيه على مدى قدرته في إدراك ذاته وا 
 يتضمن نقطتين هما:

 .إدراك القائد لنفسه 
 .إدراك القائد لوجهة نظر مرؤوسيه 

، لا مرؤوسيهس تتركه تصرفاته في نفو فمعرفة القائد لنفسه، وادراكه للأثر الذي  أ: إدراك القائد لنفسه:
اهمية عن تفهمه لوجهة نظرهم، كما ان فهم القائد لمشاعر مرؤوسيه يقتضي أن يدرك كيف تبدو  يقال
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تصرفاته لموظفيه من خلال ادراكه لسلوكه نحوهم وتقييمه لتصرفاته باستمرار، فإدراك القائد لذاته يتطلب 
 :"تيد"منه كما يقول 

  دية لسلوكه الشخصي نحو مرؤوسيه دون أن ينزع إلى الحصول على أن يجري مراجعة و
 إعجابهم ويتجاهل حاجته إلى نقد النفس.

  تالي في وبال مرؤوسيهأن يدرك أن مظهر  الشخصي بشكل عام قد يكون له تأثير في نفوس
سلوكهم، يتبعون أسلوبه في المخاطبة، وفي تصريف الأمور، وحتى في ملبسه، وقد يساعد 

 في إجراء مثل هذ  المراجعة الودية لسلوكه. القائد
  ارحه بحقيقة ، ويصمرؤوسيهالمخلص للقائد الذي يخبر  بواقع تأثير سلوكه على  المرؤوسوجود

 1ما يتركه أسلوب اتصالاته وطريقة مقابلاته وتعبيراته وألفاظه من تأثير في نفوسهم.

 سيهمرؤو طي هو الذي يضع نفسه دائما موضع القائد الديموقرا :مرؤوسيهب: إدراك القائد لوجهة نظر 
ويتفهم وجهة نظرهم ومشاعرهم ويعمل باستمرار على تنمية هذ  القدرة التي تعتبر من مقومات القيادة الإدارية 

اكلهم بأن يستشعر مش مرؤوسيهالناجحة، ذلك أن فاعلية القائد تكمن في قدرته على الاحساس بمشاعر 
  القدرة في التنظيم عن أهمية المهارات الفنية المطلوبة لزيادة الإنتاؤ، إلا أن ومطالبهم، ولا تقل أهمية هذ

 2ووجهة نظرهم، يقتضي منه تركيز اهتمامه على الاشياء. مرؤوسيهنجاح القائد ومهاراته في تفهم مشاعر 

 ومعالجتها: المرؤوسينتفه  القائد لمشاكل  .1

 جيدا، ويعمل على معالجتها بالشكل الذي يؤدي يهمرؤوسفالقائد الديموقراطي هو الذي يتفهم مشاكل 
إلى رفع روحهم المعنوية، دون أن يثير لديهم استجابات عدائية، فعناية القائد بكل موظف في ادارته عن 

ن والإنتاؤ،والتي تتيح له أن يستمع إلى شكاويهم وظروف العمل  الفردية،طريق اجتماعاته  ما يهمه أيضا وا 
 ومعرفة مشاكله وحلها.الموظف وصحته ورضا  
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 :للمرؤوسينإشباع الحاجات الإنسانية  .2

لا ودفعهم إلى العمل المنتج إ المرؤوسينلا يمكن للقيادة الديموقراطية ان تحقق درجة عالية من إثارة 
شباع  بتلبية حاجاتهم واشباعها، والعمل على اتخاذ ذلك وسيله لحفزهم على اداء العمل على أحسن وجه، وا 

الإنسانية للموظف يمثل الحوافز الايجابية التي يمكن للقائد الديموقراطي من خلالها بناء علاقات  الحاجات
 ، ويدفعهم للقيام بالعمل على نحو أفضل. مرؤوسيهإنسانية مع 

 :المشاركةثانيا: 

الحلول  لأفض للوصول إلى التي تواجههم المشاكل الإدارية يقصد دعوة القائد لمرؤوسيه لمناقشة 
ي النهاية في ف ثم يبادر، للمشكلة هو بذلك يقدر آراء واقتراحات مرؤوسيه التي قد تضع حلولاو  لها، ممكنةال

 تشجيعل الملائم المناخ المشاركة في صنع القرار تخلق كما أن المنشود، الحل يرى أنه الذي الحل إختيار
مهامها على  داءأ هل على القيادةالذي يس الإتصال تساعد  على تسيير سبلو  التغيير التنظيمي وتقبله،

 وجه. أحسن

تختلف درجة المشاركة باختلاف نمط السلوك الديموقراطي القائد، والنهج الذي يسير عليه لإشراك 
في حل المشاكل التي تواجهه في صنع قراراته، ومن الدراسات الهامة التي كشفت عن درجات  امرؤوسيه

إلى بعض  , والتي توصلت "تاننباو  وزميلاه"، و"كجريجور"ام بها السلوك الديموقراطي للقائد، تلك التي ق
 1النماذؤ التي تبين درجات المشاركة في ظل القيادة الديموقراطية، أهمها:

لال المشاركة في عملية صنع القرار: من خ لمرؤوسيهنموذؤ القائد الديموقراطي الذي يتيح الفرصة  -أ
وطلبه منهم مشاركته في إيجاد الحل المناسب لها،  ،مرؤوسيهوضعه المشكلة التي تواجهه أمام 

 منهم، ونلاحظ في هذا النموذؤ أن ولادون أن يغامر في اتخاذ القرار لحل المشكلة قد لا يكون مقب
 لمشاركته في صنع القرار قبل اتخاذ . للمرؤوسينالقائد يتيح قدرا يسيرا من الحرية 

لحدود ااتخاذ القرار ضمن  مرؤوسيهمعنية ويطلب من نموذؤ القائد الديموقراطي الذي يضع حدودا   -ب
باتخاذ قرار في أمر ما بعد أن يحدد المشكلة ويرسم الحدود التي يمكن  مرؤوسيههنا يفوض  فهو

 ة قائدهم.في مشارك للمرؤوسيناتخاذ القرار في إطارها، وفي هذا النموذؤ يتسع مدى الحرية المتاحة 
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 عين.ميتيح فرصة أكبر للمشاركة في صنع القرارات في موقف نموذؤ القائد الديموقراطي الذي   -ت
في هذ  و  لتنفيذ .أفضل الطرق  مرؤوسيهويتم ذلك في الغالب عندما يتخذ القرار ثم يناقش مع 

 لمشاركته الرأي في طريقة تنفيذ القرار. لمرؤوسيهالحالة يتيح القائد الديموقراطي الفرصة 
اذ المشاركة في صنع القرار، بأن يترك لهم أمر اتخ لمرؤوسيهتيح نموذؤ القائد الديموقراطي الذي ي  -ث

القرار الذي يوافقون عليها وأنه بدور  سيقبله إذا وافقوا عليه، ويمكن تصور ذلك في الواقع العملي 
عندما يجد القائد أن المسألة موضوع القرار لا تتغير أهميتها نسبيا باختلاف القرارات التي يمكن 

، ويكاد نللمرؤوسيا، وهذا النموذؤ يمثل في تصورنا أقصى قدر من حرية التصرف أن توضع لحله
سلوك القائد الديموقراطي في هذا النموذؤ قريبا من سلوك القائد في نمط القيادة المنطلقة أو غير 

 الموجهة.

  :السلطة ثالثا: تفويض

، اريالإد ي يمارسها القائدإلى كبر حجم العمليات الت أدى الإدارية التطور الذي حصل للمنظمات
 وليةمرؤوسيه الذين لديهم القدرة على تحمل المسؤ  الوضع تفويض جزءا من سلطاته إلى قد فرض عليه هذاو 
القادرين  لمرؤوسينا فالتفويض هو نقل بعض الصلاحيات بعد تحديدها إلى القيام بالواجبات المحددة بكفاءة،و 

 1.انجازها على

 يتضح من المرتكزات التي يقوم عليها النمط الديموقراطي: ة للقيادة الديموقراطيةالآثار السلوكي :1.1.1.1
 والسلبية: انه يسهم في تحقيق الآثار السلوكية الايجابية

 أولا: مزايا النمط القيادي الديموقراطي:

إن المنهج الديموقراطي يعمل بشكل أفضل عندما يكون القائد غير متأكد من الاتجا  الذي ينبغي  -1
 2القادرين على تقديمها. مرؤوسيهأن يسلكه ويحتاؤ إلى أفكار 

نمط الاتصالات وسياسة الباب المفتوح التي يلجأ اليها القائد الديموقراطي تؤدي إلى تحقيق الترابط  -2
 سليم. اجتماعيالجماعي وخلق جو 

الأمان لهم و  النفسي الاستقراريحقق  والاقتصادية والاجتماعيةالنفسية  المرؤوسينإشباع حاجات   -2
 مما يزيد في تفانيهم في خدمة المؤسسة وزيادة الإنتاؤ.
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عن طريق زرع الثقة في نفوسهم يؤدي إلى استغلال أمثل لطاقاتهم  المرؤوسيناتاحة الفرصة لتقدم   -4
 وقدراتهم وتسخيرها للعمل.

 المشاركة تؤدي إلى تحقيق الثقة المتبادلة بين القادة والعاملين في التنظيم. -4
 1الروح المعنوية للعاملين واقبالهم على العمل برغبة ونشاط.رفع  -6

 ثانيا: مآخذ النمط القيادي الديموقراطي: 

يمكن أن تشكل القيادة الديموقراطية مظهرا لتنازل القائد عن بعض مهامه القيادية التي يفرضها  -1
 2مركز .

بينه وبين  ي مما ينزع الثقةيمكن أن يستخدم القائد النمط الديموقراطي كغطاء فقط وليس بشكل فعل -2
 ، ويؤدي إلى نشوء الصراعات.مرؤوسيه

ي تثير الت الاجتماعاتإن احدى نتائج افراط القائد في الاعتماد على النمط الديموقراطي هو كثرة  -2
ومللهم، فالقائد الذي يوجل القرارات الحاسمة أملا في الحصول على إستراتيجية  المرؤوسينسخط 

 3ة لمخاطر شديدة منها الارتباك، فقدان الاتجا ، تضييع الوقت والفرص.جماعية قد يكون عرض
لعمل الراغبين في ا للمرؤوسينكذلك فإن استخدام أسلوب القيادة الديموقراطية يسبب الاحباط  -4

 4السريع، ويعتبرون الحوار ضياع للوقت ويعيق التقدم.

 النمط القيادي الحر:: 2.1.1

نها يمثل رمز للمؤسسة ويترك حرية كاملة  في ظل النمط الحر لا يملك      لمرؤوسينلالقائد سلطة رسمية وا 
 5في تحديد أهدافهم واتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالهم.

الحرية  ؤوسيهملمر بحيث يتركوا  مرؤوسيهويتسم سلوك القادة من هذا النوع إلى أقل من الشدة في توجيه     
يادة ، وهذا يعني غياب القالمرؤوسينمن التقييم أو المتابعة لأداء  الكاملة في اتخاذ القرارات دون أي نوع

 6الحقيقية في الموقف الذي يوجد في هذا النوع من القيادة.

                                                           
  .06حسن ماهر محمد صالح: المرجع السابق، ص 1
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 خصائص نمط القيادة الحر:: 0.2.1.1

، فالقائد الحر يرى أن أسلوب الحرية في الإدارة لن الاتصالاتاتباع سياسة الباب المفتوح في   -1
في  رؤوسيهمتوضيح الآراء والافكار وسبل الإتصال بينه وبين  لمرؤوسيهذا سهل يكون مجديا إلا إ

 الاتجا  الصاعد خاصة.
صدار القرارات واتباع  لمرؤوسيهاتجا  القائد إلى اعطاء أكبر قدر من الحرية  -2 لممارسة نشاطاتهم وا 

 العمل. زللإنجاالاجراءات التي يرونها ملائمة 
بطريقة  ليهمإعلى اوسع نطاق، وميله إلى اسناد الواجبات  لمرؤوسيهة اتجا  القائد إلى تفويض السلط -2

المزيد من الحرية في ممارسة أعماله، وفرصة  للمرؤوسعاملة وغير محددة لأن ذلك يعطي 
 1على نفسه وتقييم نتائج عمله. الاعتماد

 الحر: الآثار السلوكية لنمط القيادة: 1.2.1.1

 2من هذ  الآثار السلبية:اولا: مآخذ النمط القيادي الحر: 

الفرد الذي يعمل بحرية مطلقة لا يكون مسرورا في عمله، وأن الحرية الزائدة في العمل تؤدي إلى  -1
نتائج سلبية تنعكس على الآخرين من زملاء العمل، وهذا يؤدي إلى تفكك مجموعة العمل وفقدان 

 روح التعاون فيما بينها.
ن أعضاءها من الناحية المجموعات العاملة في ظل القيادة ا  -2 لحرة تكون في الغالب لا كيان لها، وا 

العملية لا يؤدون عملهم كاملا، ولا يكون هناك ضبط في العمل سواء كان القائد موجودا او غير 
 موجودا.

يرى بعض الباحثين أن الجماعات في ظل النمط القيادي الحر تفتقر إلى الضبط والتنظيم، وتزيد   -2
 3ردية لدى أعضاءها، مما يصعب من توجيهها نحو تحقيق الأهداف المبتغاة.فيها حدة الروح الف

إذا ما توفرت بعض العوامل والشروط التي تساعد على نجاحه، ومن أهم ثانيا: مزايا النمط القيادي الحر: 
 4هذ  العوامل:
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أو إلى  ةعندما لا ينظر القائد الذي يمارس أسلوب القيادة الحرة نظرة متزمتة إلى تفويض السلط -1
 نالمرؤوسي، ولديه القدرة والمهارة على التكيف مع هذا الأسلوب ومع مرؤوسيهالإشراف على 

 العاملين في ظله، ويجعلهم يبذلون غاية جهدهم في العمل.
عندما يكون العاملون في ظل القيادة الحرة على مستوى عال من التعليم، وذلك لأن تفويض القائد  -2

صدار  للتعليمات العامة، يحتاؤ إلى كفاءات عالية تكون قادرة على سلطاته على نطاق واسع وا
 استيعاب الواجبات المفوضة وفهم القصد من للتعليمات.

عندما تكون الظروف أو المواقف ملائمة لتطبيقه، فمثل هذا الأسلوب القيادي يمكن أن يكون  -2
حيث غالبا ما يكون  صالحا لبعض أوجه النشاط كالمؤسسات العلمية ومراكز البحث العلمي،

جراء التجارب.  العاملون من العلماء الذين يفترض أن تترك لهم حرية البحث وا 
إن أسلوب القيادة الحرة يمكن أن يؤدي إلى نتائج حسنة إذ كانت الظروف ملائمة لتطبيقه، وتوفر  -4

 لدى القائد الذي يتبعه المهارة والقدرة على تطبيقه.

 بعض الآثار المترتبة من استخدام نمط القيادة الحر: في ظل توفر هذ  العوامل تظهرو 

 الانتماء والولاء للجماعة تنمو وتزيد وتكون لديهم روح المبادرة والتفكير الايجابي والإبداع. -1
العلاقة بين الأفراد طيبة يسودها جو من الصداقة فهناك قنوات اتصال بينهم، وحيث إن العلاقات  -2

 والتلقائية، فهذا يشجع الأفراد على القيام بأدوارهم وبالتالي يسير مع القائد تتسم يقدر من الحرية
 1العمل ويقل العدوان بين أفراد الجماعة وتقل المشاكل بينهم.

 امل المؤثرة في نمط القيادة:: العو 4.1.1

 يتحدد نمط القيادة في ضوء تفاعل عدة عوامل هي: 

 خصائص القائد 
  المرؤوسينخصائص 
 يخصائص النسق التنظيم 
 خصائص المهمة 
 البيئة المحيطة 

                                                           

، عمان، الأردن، 2العجمي محمد: الاتجاهات الحديثة في القيادة الإدارية والتنمية البشرية، دار المسيرة للنشر والتوزيع، ط1 
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 تتضمن العناصر التالية:خصائص القائد الإداري:  -1

 أ_السمات الشخصية: )الجاذبية الشخصية الحزم الحيوية الاستيعاب الآخرين(.

 ب_ القيم والمعتقدات.

 الأفكار والخبرات. ؤ_

 د_ طموحات القائد.

 الدافعية الإنجاز. ه_

 ر التالية:تتضمن العناص: و المرؤوسينخصائص  -2

 أ_ المستوى التعليمية.

 ب_ طبيعة القادة السابقين.

 قيمهم ومعتقداتهم. ؤ_

 د_ استعدادهم لتحمل المسؤولية.

 ه_ سلوكهم مع القائد.

 1: وتتضمن العناصر التالية:خصائص النسق التنظيمي -2

 أ_ الثقافة التنظيمية.

 ب_ حجم المنظمة وجماعة العمل.

 ؤ_ هدف المنظمة.

 لتنظيمي.د_ الهيكل ا

 ه_ الاتصالات الإدارية.

 تتضمن العناصر التالية:خصائص المهمة: و  -4
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بداع.  أ_ المهمة نمطية متكررة أم تحتاؤ إلى ابتكار وا 

 ب_ المهمة مؤقتة أم دائمة.

 ؤ_ المهمة تتطلب أداء جماعي أم فردي.

 د_ مدى وضوح المهمة.
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 خلاصة:

يتضح لنا أن القيادة الإدارية إلى العملية التي بواسطتها يقوم الفرد بالتوجيه  من خلال ما تقدم ذكر          
او التأثير في أفكار أفراد الآخرين أو حتى في سلوكهم، وهذا التأثير قد يحدث من خلال أعمال الفرد، أو 

ستطيع ساسية تابتكاراته، فالقيادة الإدارية من أهم الموضوعات التي لها أهمية كبيرة باعتبارها أداة أ
المؤسسات من خلالها تحقيق أهدافها، وهي القادرة على التنسيق بين العناصر المختلفة لتصل بالمؤسسة 
إلى التكامل المنشود بين مدخلات العملية الإدارية المادية منها والبشرية، ومن متطلبات القيادة الإدارية 

تبسيط  ، وذلك من خلالالكفاءةلى أكبر قدر من القدرة على اختيار أفضل الأساليب التي تكفل الحصول ع
الإجراءات، ومن خلال النمط القيادي المشبع من طرف المدير فهو عامل مساعد في توجيه سلوك العاملين 

وتنسيق جهودهم، وتنظيم أمورهم، وحشد طاقاتهم نحو تحقيق الغايات والأهداف المرجوة.



 

 

 الفصل الثالث

اط الأداء الوظيفي وعلاقته بالأنم

القيادية
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 تمهيد

يعتبر الأداء الهدف الأول لأي منظمة، وهو مفهوم من المفاهيم التي نالت نصيبا وافرا من الاهتمام       

والبحث في الدراسات الادارية بشكل عام، بمثابة الوسيلة التي تدفع الإدارات والمؤسسات، للعمل بحيوية 

ق أهداف من تحقي اداء مرؤوسيهم بشكل مستمر ليتمكنو ونشاط حيث تجبر الرؤساء على مراقبة وملاحظة أ

معينة، تسعى المنظمة سوآءا كان اقتصادي أو خدماتي، ولتداخل المؤثرات التي تؤثر على الأداء وتنوعها، 

 لذلك فالغرض من هذا الموضوع هو تسليط الضوء على أهم التعريفات التي قدمت مفهوم الأداء.
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 وأهميته: : الأداء الوظيفي0

 فهو  الأداء الوظيفي:: م0.0.2

 :لغويا

 1، القيام ب، تنفيذ، اتقان، مصدر أدى.تأدية، إجراء_ الأداء لغة بمعنى: 

 2_ والأداء مشتق من الفعل: يؤدى، أداء وتأدية الشيء، أوصله، نقول أدى الواجب باحترام.

 اصطلاحا:

تغلالها أنواعها والتأثيرات الخارجية، واس اختلافة على _ هو النتائج المتحققة نتيجة تفاعل العوامل الداخلي

 3منظمة في تحقيق أهدافها. من قبل

_ يشير الأداء الوظيفي إلى درجة تحقيق واتمام المهمات المكونة للوظيفة الفرد، وهو يعكس الكيفية التي 

ى الطاقة الجهد يشير إليحقق الفرد متطلبات الوظيفة، وغالبا ما يحدث لبس وتداخل بين الأداء والجهد، ف

 4المبذولة.

_ يرتبط الأداء بالمجهود الذي يبذله كل فرد في المؤسسة وفي نفس الوقت يعبر عن المستوى الذي يحققه 

 5هذا الفرد سواء من ناحية كمية وجودة العمل المطلوب، أو الوقت المحدد للقيام به.

                                                           

، 2776، 4روحي بعلبكي: قاموس ثلاثي اللفظ، دار العلم للملايين مؤسسة الثقافية للتأليف والترجمة والنشر، لبنان، ط  1 
 .66ص
 2 .26، ص2772نشر، الجزائر، عزة عجان المفضل: قاموس عربي للتلاميذ والطلاب، دار هومة للطباعة وال 
، 1وائل محمد صبحي ادريس وطاهر محسن منصور الغالي: أساسيات الأداء وبطاقة التقييم المتوازن، دار وائل للنشر، ط 3 

 .26-26ص ص ،2776
 .216، ص1666راوية حسن محمد، إدارة الموارد البشرية، المكتب الجامعي، الحديث، الإسكندرية،  4 
 .121، ص2770، 1خرون: تنمية الموارد البشرية، دار الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة، طعلي غربي وآ 5 
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 والتقنيات التي توجه العمل نحو تحقيق الأهداف_ الأداء هو محصلة السلوك الإنساني في ضوء الإجراءات 

 المرغوبة

 الوظيفي:أهمية الأداء : 1.0.2  

يحتل الأداء الوظيفي مكانة خاصة داخل أي منظمة كانت باعتبار  الناتج النهائي لمحصلة جميع          
قاء استقرارا وأطول بالأنشطة بها، وذلك على مستوى الفرد والمنظمة والدولة، ذلك أن المنظمة تكون أكثر 

حين يكون أداء العاملين أداء متميزا، ومن ثم يمكن القول بشكل عام إن اهتمام إدارة المنظمة وقيادها 
بمستوى الأداء عادة ما يفوق اهتمام العاملين بها، وعلى ذلك فإنه يمكن القول بأن الأداء على أي مستوى 

فحسب، بل هو  المرؤوسيننعكاسا لقدرات ودوافع ا دلا يعتنظيمي داخل المنظمة وفي أي جزء منها 
والقادة إلى ممارسة العديد من  بالرؤساءوالقادة أيضا، وقد يؤدي هذا  الرؤساءانعكاسات لقدرات ودوافع 

بهدف رفع مستويات أدائهم وتنفيذ للمهام و المسؤوليات التي يكلفون بها  المرؤوسينالضغوط على مستوى 
 1لتي ترغب المنظمات في تحقيقها.حتى تتحقق نتائج فعلية ا

 وله أهمية كبيرة في أي منظمة وتتجلى هذ  الأهمية فيما يلي:   

  تتألف أي عملية من عدة مراحل حتى تخرؤ للوجود ونتائج منتجات وتحقيق الأهداف المصممة
لها، كما انها تحتاؤ إلى عدة أمور مع بعضها البعض لتنتج مادة جديدة تحقق الأهداف، وهذ  

 العملية قد تكون عمليات انتاؤ صناعي أو عمليات تقديم الخدمات في المجالات المختلفة.
  الأداء هو المكون الرئيسي للعملية، وهو الجزء الحي منها لأنه مرتبط بالعنصر البشري الذي يدير

قيمة بالعملية ويحول المواد الخام )المورد( إلى مواد مصنعة ذات قيمة مادية يتم بيعها للمستهلك 

أعلى من قيمة الموارد التي استخدمت فيها وقيمة جهد وعمل )انتاجية(، العمل البشري ومن يتحقق 

 الربح.

                                                           

الشريف طلال: دراسة الأنماط القيادية وعلاقتها بالاداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين في أمارة مكة المكرمة، السعودية،  1 
 .62، ص2774جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، رسالة ماجستر، 
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  له أهمية كبيرة لأي منظمة تريد النجاح والتقدم، فإذا كان الأداء مرتفعا، فإنّ ذلك مؤشر واضح
ن أداء طول بقاء حيث يكو لنجاح المنظمة واستقرارها وفعاليتها، فالمنظمة تكون أكثر استقرارا وأ

عامليها كما هو مطلوب، ويمكن القول بأن الأداء الوظيفي للعاملين في أي منظمة لا يعد إلا 
 والقادة أيضا. المرؤوسينانعكاسات لقدرات ودوافع 

  ترجع أهمية الأداء الوظيفي بالنسبة للمنظمة إلى ارتباطه بدورة حياتها في مراحلها المختلفة المتمثلة
حلة الريادة حيث أن تطور المنظمة من مرحلة نمو لأخرى وانما يعتمد أساسا على مستوى في مر 

 الأداء بها.
  على مستوى المنظمة فقط بل تتعدى ذلك إلى نجاح خطط التنمية  فلا تتوقأهمية الأداء الوظيفي

 1الاقتصادية والاجتماعية في الدولة.
 حددات الأداء الوظيفي:: م2.1.2

دراكه لمحتوى عمله، إن أداء الف    رد في العمل هو محصلة تفاعل دافعيته للأداء مع قدراته على الأداء وا 
 وبدور  الوظيفي، ويمكن صياغة هذا التعريف في المعادلة التالية:

 اداء الفرد= الدافعية+ القدرة+ الدعم التنظيمي+ الإدراك
 الدافعية: -0

 لوك.الة استمرار ، كما أنها عملية تنظيم نمط هذا الستعرف بأنها عملية إثارة السلوك والاحتفاظ به في ح
إن الجهد المبذول من طرف العامل يعكس في الواقع درجة الحماس لأداء العمل، كما أنه يختلف من 

هذا الاختلاف ينعكس على كفاءة أداء كل واحد منه حتى لو تتساوى عدد الأفراد في القدرات  فرد لآخر،
ي والحماس والرغبة ف الاهتمامزمة لأداء عمل معين نتيجة وجود تفاوت في درجة والمهارات، والخبرات اللا

مهام لدى الفرد للقيام ب قوة الرغبةمدى  وتشير إلى أداء العمل، والدافعية هي منبع السلوك ووقود الأداء،
 2العمل المحددة، والاندفاع الذاتي والفوري لأداء هذ  المهام.

 
 

                                                           

 .62الشريف طلال، المرجع السابق، ص 1 
، 2772جمال الدين محمد مرسي، ثابت عبد الرحمن الادريسي: السلوك التنظيمي، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، 2  

 .242 241ص ص 
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 القدرات: -1
ص الشخصية التي يستخدمها الفرد العامل في أداء عمله، مثل القدرة على القيام عبارة عن الخصائ

بالعمل كما هو مخطط له، القدرة على الإتصال لتحسين النتائج من خلال اكتساب أكبر قدر من المعلومات، 
غير تالقدرة على استيعاب والفهم الصحيح لما هو مطلوب للقيام بالعمل بشكل صحيح، وهذ  القدرات لا ت

عبر فترة زمنية قصيرة، ويمكن بناء هذ  القدرات من خلال عملية التدريب، التعلم، ويجب أن تكون هذ  
 القدرات تتناسب مع الوظيفة التي يتم أداوها.

 الدع  التنظيمي: -2
يشير إلى القدر الذي تهتم فيه المنظمة برعاية ورفاهية أعضاءها من خلال معاملتهم بعدالة، ومساعدتهم 

ل ما يواجهونه من مشكلات والانصاب شكواهم وبمعنى آخر فالدعم التنظيمي ينعكس في صورة في ح
والمساهمات والعناية بهم وبصحتهم النفسية،  وتقديم المساعدات اهتمام القيم التنظيمية بالأفراد العاملين،

راد لهذا صورة إدراك الأفوتبدو ايجابية وفعالية للمنظمة في استمرارية العناية والاهتمام، مما ينعكس في 
 1التأييد والدعم.

 الإدراك: -4
يشير إلى العملية المعرفية الأساسية الخاصة بتنظيم المعلومات أو أنه عملية استقبال المؤثرات الخارجية 
وتفسيرها من قبل الفرد تمهيدا لترجمتها إلى سلوك معين، لذا فإن هذ  العملية هي الأساس الذي تقوم عليه 

 وتجدر الإشارة إلى أن الإدراك يختلف بين يات الأخرى، وبدونها لا يستطيع الفرد أن يتعلم،سائر العمل
 الأفراد، لذا لابد من تفهم قدرات الموظفين وأسلوب تنظيمها للمعلومات الواردة إليها.

 عناصر الأداء الوظيفي: :4.0.2
 2يتكون الأداء من مجموعة من العناصر اهمها:

تشمل المعارف العامة، والمهارات الفنية، والمهنية، والخلفية العامة وظيفة: و المعرفة لمتطلبات ال -أ
 عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بها.

تتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وما يمتلكه من رغبة ومهارات نوعية العمل: و   -ب
 .وبراعة وقدرة على تنظيم وتسيير العمل دون الوقوع في الاخطاء

                                                           

مصر،  حلوان،زيد صالح حسن: أثر الثقافة التنظيمية على الأداء الوظيفي، رسالة ماجيستير في إدارة الاعمال، جامعة 1 
 .171 177، ص ص2776

 .66، ص2771عبد المليك المزهودة: الأداء بين الكفاءة والفاعلية مفهوم وتقييم، مجلة العلوم الإنسانية العدد الأول،2 
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أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف انجاز  في الظروف العادية للعمل، كمية العمل المنجز: -ؤ
 ومقدار سرعة هذا الإنجاز.

نجاز والوثوق: و  المثابرة-د تشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمل مسؤولية العمل وا 
 للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين. الأعمال في أوقاتها المحددة، ومدى حاجة هذا الموظف

 أنواع الأداء: :5.0.2
 يمكن تقسيم أنواع الأداء بغرض اختيار معيار التقسيم لذلك:

 حسب معيار المصدر:  -0
 وفقا لهذا المعيار يمكن تقسيم الأداء إلى نوعين: أداء ذاتي أي داخلي، وأداء خارجي:

أداء الوحدة، أي أنه ينتج ما تملكه المؤسسة من الأداء الداخلي: يطلق على هذا النوع من الأداء  -1-1
 موارد فهو ينتج أساسا ما يلي:

را على قاد استراتيجياهو أداء أفراد المؤسسة الذي يمكن اعتبارهم موردا الأداء البشري: و   -أ
 صنع القيمة، وتحقيق القيمة التنافسية من خلال تسيير مهاراتهم.

 استثمارها بشكل فعال. استعمالعلى  يتمثل في قدرة المؤسسة الأداء التقني:  -ب
 يكمن في فعالية تهيئة واستخدام الوسائل المالية المتاحة.الأداء المالي: و   -ت

الأداء الخارجي: وهو الأداء الناتج عن المتغيرات التي تحدث في محيط الخارجي، فالمؤسسة لا   -1-2
النتائج  فة عامة يظهر فيتسبب في إحداثه ولكن المحيط الخارجي هو الذي يولد ، فهذا النوع بص

الجيدة التي نتحصل عليها المؤسسة كارتفاع سعر البيع، وكل هذ  التغيرات تنعكس على الأداء 
 سواء بالإيجاب

 وهذا النوع من الأداء يفرض على المؤسسة تحليل نتائجها. أو السلب،
 حسب معيار الشمولية:  -1

 الأداء الكلي أو الجزئي:فحسب هذا المعيار يمكن تقسيم الأداء إلى نوعين هما 
الأداء الكلي:  وهو الذي يتجسد في الإنجازات التي ساهمت فيها جميع العناصر والوظائف او  -2-1 

 الأنظمة الفرعية للمؤسسة لتحقيقها، ولا يمكن نسب انجازها إلى أي عنصر دون مساهمة باقي العناصر.
بلوغ المؤسسة أهدافها الشاملة كالإستمرارية في هذا النوع من الأداء يمكن الحديث عن مدى وكيفيات 

 والشمولية، الربح والنمو.
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 كما أن أداء المؤسسة في الحقيقة هو نتيجة لتفاعل أداء أنظمتها الفردية.
الأداء الجزئي: وهو الأداء الذي يتحقق على مستوى المنظمة الفرعية للمؤسسة وينقسم بدور  إلى  -2-2

عيار حيث يمكن أن ينقسم حسب الم عيار المعتمد لتقييم عناصر المؤسسة،عدة أنواع تختلف بإختلاف الم
الوظيفي إلى أداء وظيفة مالية، أداء وظيفة الأفراد، أداء وظيفة التموين، أداء وظيفة الإنتاؤ، أداء وظيفة 

 1التسويق.
 حسب معيار الوظيفي:  -2

 وهي الإنتاؤ، المؤسسة،سية في فحسب هذا الأداء يمكن تقسيم هذا الأداء إلى أداء الوظائف الأسا
 المالية، التسويق، والموارد البشرية، ويتم تقسيم الأداء إلى:

أداء الوظيفة المالية: تتمثل في قدرة المؤسسة على تحقيق التوازن المالي وتحقيق المردودية والربح  -2-1
 أحد أهم أهداف المؤسسة. باعتبار  الاستثمارالعائد على 

لتسويق: يتحدد هذا الأداء من خلال مجموعة من المؤشرات المتعلقة بوظيفة التسويق أداء وظيفة ا -2-2
 منها حجم المبيعات، الحصة السوقية، رضا العملاء، شهرة العلاقة ومدى تموقعها.

أداء وظيفة الإنتاؤ: يتحقق عندما تحقق المؤسسة إنتاجية مرتفعة مقارنة بالمؤسسة الاخرى من خلال -2-2
 عالية وبتكاليف أقل تسمح لها بالمنافسة. إنتاؤ بجودة

أداء وظيفة الافراد: يعتبر المورد البشري أهم من مورد في المؤسسة، وهذا يعني أن بقاء واستمرار -2-4
المؤسسة مرهون بأداء العامل البشري فيها، وهذا الأداء يبنى على الكفاءات واختيار ذوي المهارات العالية، 

 2البشري لا تكون إلا إذا كان الشخص المناسب في المكان المناسب.حيث أن فعالية المورد 
 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي: :6.0.2

يرجع بعض الباحثين صعوبة تحديد العوامل المؤثرة في فعالية الأداء الوظيفي للقادة بصفة خاصة 
ة رى، والأهداف والإمكانيات الماديوتداخل التفاعل بين شخصية القائد من ناحية ونمط القيادة من ناحية أخ

 ، وأهم هذ  العوامل:3والبشرية

                                                           

، ص 2772عادل عشي: الأداء المالي للمؤسسة الاقتصادية، مذكرة ماجيستير في علوم التسيير، جامعة بسكرة، الجزائر،1 
 16 10ص

 .16عادل عشي: المرجع السابق، ص 2 
حسن محمود ناصر: الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي، رسالة ماجيستير في إدارة الاعمال، الجامعة الإسلامية، 3 

 .2717الإسكندرية، مصر،
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غياب الأهداف المحددة إذا كانت المنظمة لا تملك خطط تفصيلية لعملها، وأهدافها ومعدلات الإنتاؤ _ 0
 لإدارتها.

وى اني مستثعدم مشاركة العاملين في الإدارة يؤدي إلى ضعف الشعور بالمسؤولية، مما يؤدي إلى _ 1
 الأداء لدى هؤلاء الموظفين.

مستويات الأداء يؤثر في العوامل التي تؤثر على أداء الموظفين في عدم نجاح الأساليب  اختلاف_ 2
 الإدارية التي تربط بين معدلات الأداء والمردود المادي والمعنوي الذي يحصلون عليه.

ا لى الأداء الوظيفي، فكلما زاد الرضمشكلات الرضا الوظيفي فهو من العوامل الأساسية التي تؤثر ع_ 4
 الوظيفي زاد الأداء بالنسبة للعاملين.

التسيب الإداري والذي يعني ضياع ساعات العمل في أمور غير منتجة، بل قد تكون مؤثرة بشكل سلبي _ 5
سائدة في ال التنظيميةعلى أداء الموظفين الآخرين، وقد يعود ذلك نتيجة أسلوب القيادة والإشراف أو الثقافة 

 المنظمة.
 وعليه يوجد كذلك ثلاثة عوامل تؤثر على الأداء الوظيفي على وجه الخصوص:

 أ_ الموظف: وما يمتلكه من معرفة ومهارات واهتمامات وقيم ودوافع واتجاهات.
ب_ الوظيفة: وما تتصف به من متطلبات وتحديات وما تقدمه من فروض عمل ممتع فيه تحد ويحتوي 

 ذية العكسية كجزء منه.على عناصر التغ
ؤ_ البيئة التنظيمية: وما تتضمنه من مناخ العمل والإشراف ووفرة الموارد والأنظمة الإدارية والهيكل 

 1التنظيمي.
 : مكونات الأداء الوظيفي:7.0.2

يرى المفكرون أنه على أي أساس يتم تقرير أن المدير ناجح أو العكس، وهنا لابد من استخدام نظام     
على عدد من المعايير لتقييم أداء المدراء والمنظمات، حتى نستطيع الوقوف على مواطن القوة والتغلب  يشمل

على مواطن الضعف، يتفق العلماء والباحثون أنه لا يوجد معيار أو مكون واحد فقط يمكن اتخاذ  أساسا 
كونات وقد صنفت تحت مجموعة من الم الاعتبارالحكم على نجاح أو فشل المدير وأنه يجب الأخذ في 

 2ثلاث مجموعات هي الكفاءة، الفاعلية، الجانب الإنساني، وفيما يلي نبرزها:
                                                           

، ال، جامعة نجاح الوطنيةغزة أبو شقدم واخرون: أثر التنمية الإدارية على الأداء الوظيفي، مشروع تخرؤ في إدارة الاعم1 
 .2711 2717كلية للاقتصاد والعلوم الإدارية،

 .64، ص2712، عمان الأردن، 1إبراهيم محمد المحاسنة: إدارة وتقييم الأداء الوظيفي، دار جرير النشر والتوزيع، ط2 
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 _ الكفاءة:0
تشير الكفاءة إلى العلاقة بين الموارد والنتائج وترتبط بمسألة ما هو مقدار المدخلات من مواد الخام، 

هدف معين، وتعني الكفاءة تحقيق أعلى والأموال، والناس اللازمة لتحقيق مستوى معين من المخرجات أو 
 منفعة مقابل التكاليف.

وأن تكون المنظمة كفؤة يعني أن تحصل على أعلى ما يمكن من الهدف الذي تسعى إليه، وتستخدم       
 الإنتاجية لقياس الكفاءة وتعرف بأنها نسبة المخرجات النتائج إلى المدخلات...العلاقة بين المخرجات

 ت(، وبين المدخلات )موارد بشرية ومادية(.والخدما )السلع
 اما إنتاجية العامل: المخرجات )السلع والخدمات( ساعات عمل العامل.

 _ الفاعلية: 1
تعرف الفاعلية بأنها قدرة المنظمة على تأمين الموارد المتاحة، واستخدامها بكفاءة لتحقيق الأهداف 

 عدة معايير اهمها: المحددة، ومفهوم الفاعلية متعددة الأبعاد ويشمل
 _ تحقيق الاهداف: تقاس فاعلية مدير المنظمة بمدى تحقيق الأهداف المنشودة.

_ تأسيس موارد المدخلات: تقاس فاعلية المنظمة بالمقدرة على تأمين الموارد الضرورية للمنظمة ومدى 
 نجاح المنظمة في التعامل مع البيئة الخارجية.

تدفقت المعلومات بسير وسهول، وسادت روح الانتماء والإلتزام  ذاانظمة فعالة _ العمليات الداخلية: تكون الم
 بالرضا الوظيفي بين العاملين مع أدنى قدر من النزاع الضار والصراع السياسي.

 _ رضا الجماعات والأطراف التي تتأثر مصالحها بالمنظمة ولهم مصلحة في بقاء المنظمة واستمرارها.
 _ البعد الإنساني: 2

إضافة إلى الكفاءة والفاعلية يجب أن يؤخذ في الإعتبار مدى اهتمام مدير المنظمة بالناس العاملين فيها، 
 اذا من شأن ذلك أن يعزز التزام العاملين وانتمائهم وتعاونهم بما يساعد على نجاح المنظمة.

ورغم هذ  المكونات الأساسية للأداء ونجاحه تبقى المنظمات غير مطبقة لجميع هذ  المكونات، لهذا   
 نشاهد علاقات غير واضحة وعدم الوصول إلى الهدف المنشود.

 
 
 



  الأداء الوظيفي وعلاقته بالأنماط القيادية:                               الفصل الثالث

54 
 

 ثانيا: علاقة القيادة بالأداء الوظيفي:
 : القيادة على الأداء اثر: 0.1.2 

، ويعتبر أداء المنظمة هو المرآة التي يعكس وضعها في تكتسي القيادة أهمية بالغة في المنظمة
 مختلف جوانبها.

ولكي يكون أداء المنظمة عال بقدر من الكفاءة والفعالية، يتوجب تحقيق قيادة فعالة في المنظمة،       
 باعتبار أن القائد هو عنصر أساسي وهام فيها، لأنه هو المؤثر على أهم مورد تملكه المنظمة، فالمنظمة
بدون موردها البشري لا تعتبر منظمة، إلا أن المشكلة التي تواجه المنظمات هي عدم توافر القائد الفعال 

 الذي أصبح سلعة نادرة يصعب العثور عليها بسهولة، الذي يمكنها من تحقيق معدلات أداء عالية.
أهداف  بامتياز أهم فالأداء يعتبر المحور الرئيسي الذي تنصب حوله جهود المسيرين كونه يشكل    

المنظمة باعتبار  الفاصل بين النجاح أو الفشل، حيث تتوقف كفاءة أي أداء في المنظمة وفي أي قطاع 
مهما كان على كفاءة أداء مواردها البشرية باعتبارها من الموارد الأساسية والثمينة في المنظمة، وحتى يكون 

داخل  ينالمرؤوساك قيادة فعالة، حيث أن القيادة تؤثر في أداء المنظمة ذا كفاءة وفعالية وجب أن تكون هن
 1أداء المنظمة ككل. وبذلك يتحسنمن أداءهم المنظمة فترفع من مستوى أداء الأفراد وتحسن 

 الوظيفي:دور القيادة في توجيه الأداء : 1.0.2 
فقط  تشمل مهمات فنية القيادة ذات بعد هام في عملية التوجيه، وتنبه إلى أن مسؤوليات أي إداري لا   

كالتأكد من اعداد الخطط و الأنظمة و غيرها، بل عليه التأكد من حسن فهم وتقبل العاملين للعمل وازامهم 
بأهداف المنظمة و الولاء لها و غيرها من قضايا تتعلق بخلق رابط بينه و بينهم يجعلهم يستجيبون لما يريد  

للقدرة على خلق هذا الرابط، وهي بدورها مسؤولية ادارية تعني بأن منهم، فالقيادة هي التنمية التي نعطيها 
كل اداري يجب أن يكون قائد ناجح، أما أثر أنماط القيادة على الأداء الوظيفي فهي تمثل محورا مهما في 
العملية و الممارسة الإدارية، حيث تشكل مع التنظيم والتخطيط والرقابة ممارسة متكاملة تعطي للمنظمة 

جاح إذا ما أتقنت بكافة أبعادها، والقيادة في إطار الممارسة الادارية هي عمليات ايماء أو الهام أو تأثير الن
في الآخرين لجعلهم يعملون بإلتزام عالي و مثابرة لإنجاز وتأدية المهام المطلوبة مهنم، أما القيادة من 

ات، و لكن الدور الأساسي و المهم هو الجانب التنظيمي لا تقتصر على مجرد اصدار الأوامر، والتعليم

                                                           

، مطابع الإنساني والتنظيمي مصطفى محمود، طه حسين: المدير وتنمية سلوك العاملين، مدخل استراتيجي لاادارة السلوك 1 
 .142، ص2774الولاء الحديثة، القاهرة، مصر، 
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اهداء الموظفين بكل ما يحفزهم، و يبعث النشاط في نفوسهم ويحافظ على روحهم المعنوية العالية، مما 
يغرس في نفوسهم حب العمل المشترك وروح التعاون، أما دور القيادة من الجانب الإنساني هي اقامة 

و اشراكهم في مناقشة ما يمس شؤونهم واشعار كل عضو بالتقدير العلاقات الإنسانية و التفاهم المتبادل 
والاشراف بما يبذله من جهود في نشاط مجموعة، وتحفيز العاملين على العمل وتسوية المنازعات بينهم 

 1وتمكينهم من استخدام مهاراتهم في العمل.
 الأداء: ورفع مستوى: دور الأنماط القيادية في تحسين 2-1-2
وف بالضرورة أنه لتحسين ورفع مستوى الأداء الوظيفي فإننا يجب أن ننظر باهتمام بالغ إلى من المعر    

في  كمنوالذي ييأتي دور القائد في تحسين الظروف المحيطة بهذ  العناصر  افي، وهنالعوامل المؤثرة 
 :وهيثلاث مداخل 

 المدخل الأول: تحسين الموظف: 
 ميتها.إلى نقاط القوة لديه وتن وذلك بالنظر -1
 التركيز على التوازن ما يرغب به الموظف والعمل الذي يؤديه بامتياز. -2
 الربط بين الأهداف الشخصية. -2

 المدخل الثاني: تحسين الوظيفة: 
إن التغيير في مهام الوظيفي يوفر فرص لتحسين الأداء حيث تساهم واجبات الوظيفة في تدني  -1

 .الموظفوقدرات الأداء الوظيفي إذا كانت تفوق مهارات 
 المدخل الثالث: تحسين الموقف: 

لا يتأثر سلوك الفرد في موقف معين بما يملكه من مهارات وقدرات وسمات شخصية فقط بل يتأثر  -1
 2لتغيير.لايضا لطبيعة الموقف الذي يواجهه الفرد والموقف الذي تؤدى فيه الوظيفة تعطي فرصا 

 مما سبق يتضح:

                                                           

التنظيمي وتأثير  على الأداء الوظيفي للعاملين، رسالة ماجستر في العلوم الاقتصادية، جامعة أحمد  خصليحة شامي: المنا 1 
 .46، ص2717بوقارة، كلية العلوم الاقتصادية، 

دراسة فروق العمل لأداء العاملين في الأجهزة الأمنية، دراسة مقارنة بين بعض الأجهزة الفايدي سالم بن بركة براك: 2  
الأمنية بمدينة الرياض، رسالة جامعية دكتورا ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، كلية الدراسات العليا، قسم العلوم الإدارية، 

 .162، ص2776
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ر في تحسين مستوى الاداء، وذلك من خلال تحسين ظروف العمل القيادية الدور الاكب للأنماطان   -1
 يقوم على انصاف الموظف. تومكافئامن خلال نظام الحوافز 

مستوى كفاءة الأداء الوظيفي يرتبط إرتباطا وثيقا بالنمط القيادي السائد وبالتالي فإنه يجب على  -2
 ى مرتفع من الأداء.القائد تحسين الوضع المادي والوظيفي للموظف للحصول على مستو 

 من الضروري بما كان أن يحسن القائد ظروف وبيئة العمل ليحصل على مستوى مرتفع من الأداء. -2
 : القائد من تحسين الأداء:2-1-4
 تكمن الفائدة من تحسين الأداء من خلال عدة عناصر من أهمها:   

 لى:التخطيط لحسن استغلال الموارد المتاحة والاستفادة منها بطريقة مث -1
 .المؤهلاستثمار الموارد البشرية ذات الكفاءة  -2
 يعمل على اكتساب الموظفين مهارات جديدة على اختلاف مستوياتهم. -2
 .هموتحسين أدائتطوير أداء العاملين يساعدك على اختيار الطريقة التي استخدمتها التطوير  -4
 ر في مجال عملها منيعمل تحسين الأداء على جعل المؤسسة مواكبة للآخر المستجدات والتطوي -4

 خلال تطوير وتحديث كفاءة موظفيها.
تحسين الأداء بالعمل على تقليل التكلفة والنفقات من خلال معرفة الطريقة المثلى والافضل في  -6

 العمل.
 1تحسين الأداء بالعمل على توفير الوقت المهدور والمبذول في نشاطات غير إنتاجية. -0

                                                           

 .22م المعلومات الإدارية ومستوى أداء العاملين، مذكرة ماجستر، صقديري عائشة: العلاقة بين استخدامات نظ 1 
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اسةر الإطار التطبيق للد
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 أولا: التعريف بميدان الدراسة:

 تعريف الحماية المدنية لولاية قالمة: 0.0.4

، والجماعات المحليةتعتبر مديرية الحماية المدنية هيئة حكومية )عمومية( تابعة لوزارة الداخلية       
ية المتضمن تنظيم المصالح الخارج 12.72.1662في  المؤرخ 44/62خاضعة للمرسوم التنفيذي رقم 

 .وعنابةالمة قالرابط بين  21المة على الطريق الوطني رقم ق، مقرها بمخرؤ ولاية وعملهاللحماية المدنية 

 : نشأة المديرية:1.0.4

تنظيم المصالح و  المتعلق بتسيير 12.72.1662في  المؤرخ 44/62بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم    
اف الإسعاف، سمح بتحويل مصالح الاسعو  الحماية المدنيةالخارجية للحماية المدنية، أصبح للولاية مصلحة 

 تنظيمها،و  كلتهاهيو  بالتالي ضبط قواعد سيرهاو  الولايات إلى مديريات الحماية المدنية على مستوى كل ولاية،
التي و  حسب المادة التالية من هذا المرسوم التنفيذي التي تنص على المصالح الخارجية للحماية المدنيةو 

 تها، هذ  المصالح تتمثل في: مصلحة الوقاية، مصلحة الحماية العامة،امديرية الولائية تنسيق نشاطتتولى ال
 الإمداد.و  مصلحة الإدارة

الخارجية للحماية المدنية على  والمتعلق بالمصالح، 76.72.1662الوزاري المشترك في  وبمقتضى القرار  
 مكاتب متخصصة تقوم بمهام مختلفة. مستوى الولاية، فقد تم تنظيم هذ  المصالح في شكل

 : الهيكل التنظيمي لمديرية الحماية المدنية للولاية:2.0.4

 في مجال اختصاصها مكلفة ب:: : مصلحة الوقاية0.2.0.4

 وقاية.بمجال ال والأمنية المتعلقة والمقاييس الوقائية التنظيميةالنصوص  ومراقبة تطبيقمتابعة _ 

 تطبيقها. والسهر علىالوقاية  بة مخططاتومراقفي إعداد  _ المساهمة

لدراسات إعداد ا يوتساهم ف، والخاصة والمؤسسات العموميةالشركات  والأمن لفائدةالقيام بدراسة الأخطار _ 
 بمجال.المتعلقة 

 الوقاية مع مختلف الأجهزة المعنية الأخرى الموجودة في الولاية._ 

 .والممتلكاتر التي تهدد أمن الأشخاص تنظيم حملات اعلامية وتحسبية حول الأخطا_ 
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 مثل في:وتت السابقة، الذكرمصلحة الوقاية منظمة على شكل اربعة مكاتب لتنوب عنها في أداء الأدوار  _
 (.والاحصاء والتوعية والاعلام)مكتب الدراسات، مكتب المراقبة، مكتب التوثيق 

 دور مكاتب مصلحة الوقاية: :0.2.0.4

 كلف هذا المكتب بأداء الأدوار التالية:يمكتب الدراسات: -0

المتوقعة عن إنشاء المؤسسات بعد تسلمها لنسخة من الملف  ودقيقة الأخطار_ يقوم بإعداد دراسة شاملة 
 المعيشة. من المصالح

الاحتياطية الوقائية الواجب اتخاذها سواء في حالة بناء أو استغلال المنشآت  وضبط الشروط_ تقوم بتحديد 
 طابع التجاري أو الصناعي.ذات ال

ني لكل العامة بعد تطبيق المع الشؤونو  _ تقوم بتسليم رخصة البناء إذا استلم الملف من مديرية التنظيم
 الاحتياطات الوقائية المحددة في الدراسة.و  التوصيات

 يكلف هذا المكتب بأداء الأدوار التالية:مكتب المراقبة:  -1

المستقبلة  كذا المؤسساتو  الغير صحيةو  وعيها )المؤسسات الخطيرة المزعجة_ مراقبة المؤسسات المصنفة بن
بداية هذا بعد و  من طرف المديرية العامة الحماية المدنية المصادق عليهو  البرامج ن(، ضمالجمهور
 .الاستغلال

 _ القيام بزيارات مراقبة ميدانية منذ انشاء المؤسسة )إبداع الملف(.

 زيارات وقائية، زيارات مراقبة. ميدانية،منها: زيارات  _يقوم بعدة زيارات نذكر

 يكلف هذا المكتب بأداء الأدوار التالية:التوعية: و  _ مكتب التوثيق، الإحصاء2

 سير مصالح مديرية الحماية المدنية.و  _ جمع الوثائق المتعلقة بتنظيم

 الممتلكات.و  دد الأشخاصالتحسيس حول الأخطار التي تهو  _ القيام بحملات اعلامية قصد التوعية

 التدخلات التي تقوم بها جميع وحدات الحماية المدنية على مستوى الولاية. بإحصاء_ القيام 

ى مداومتها السهر علو  السنوية،و  _ إعداد جداول الاحصائيات الأسبوعية، الشهرية، الثلاثي الأول، السداسية،
 الأسبوعية.
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 لتدخل._ إصدار شهادات النكبة على حسب نوعية ا

القناة السمعية البصرية فيما يتعلق بالنشاط الميداني لأعوان الحماية و  _ العمل المباشر مع الجرائد الوطنية
 المدنية.

 يكلف المكتب بأداء الأدوار التالية:الاخطار الخاصة: و  _ مكتب الخرائط4

 كل الاخطار المتواجدة على مستوى الولاية. عاض_ اخ

 بهذ  الاخطار. _ إعداد الخرائط الخاصة

 لفائدة المؤسسات.و  _ احصاء الأخطار الخاصة لاتخاذ الاحتياطات المبنية في إطار العمليات

 _ المشاركة في لجان ولائية لدراسة الحوادث المترتبة عن الأخطار الخاصة.

 _إعداد مخططات الوقاية.

 في مجال اختصاصها مكلف ب:(: SSS) مصلحة الحماية العامة: :4.0.4

 الكوارث.الإسعافات عند حدوث و  الإدراؤ حيز التطبيقو  داد المخططات المتعلقة بالتنظيم_ إع

 مراقبة مدى نجاعتها.و  تركيب مختلف شبكات الإنذارو  _ إنشاء

 _ تنظيم الميدانية لمدى إدراؤ وسائل التدخلات في حالة حدوث الكوارث.

 الممتلكات.و  شخاصمراقبة الأجهزة المخصصة لضمان سلامة الأو  _ تقوم بإدماؤ

لنجدة او  تنمي روح التضامن الوطني في مجال المساعدةو  ،والاسعار _تقوم بكل إجراء من شأنه النهوض
 المنظمات ذات الطابع الإنساني.و  بالتضامن مع الجمعيات

 _ مصلحة الحماية العامة منظمة على شكل أربعة مكاتب لتنوب عنها في أداء المهام السابقة الذكر 

 ترقية الإسعاف(.و  مكتب المخططات، مكتب الإشارة، مكتب الإسعافات الطبية: )وهي

 : دور مكاتب مصلحة الحماية العامة:0.4.0.4

 هذا المكتب مكلف بأداء الأدوار التالية:_ مكتب المخططات: 0

 تنظيم الإسعافات على مستوى الولاية، البلدية، الوحدة.و  _ إعداد مخططات التدخل
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 خططات البلدية، الوحدة المصالح المعنية الأخرى._ تقوم بإعداد م

 المعطيات الضرورية لإتمام المخطط من مختلف المصالح و  _ يجمع المعلومات

 (.)الوالي_ إخضاع كل الوثائق إلى تأشيرة السلطات المعنية 

 _ إعداد الخريطة العملية للولاية.

 ت.المخططاالحرص على المداومة اليومية لمختلف و  _ المراقبة

 تنسيق الإسعافات تحت إشراف السلم الإداري بمدى تقدم الأشغال.و  _ إعلام مدير تنظيم

 التمارين المبرمجة.و  تنفيذ المناوراتو  _ التعاون مع مصلحة الوقاية على إدراؤ

 هذا المكتب مكلف بأداء الأدوار التالية:_ مكتب الإشارة: 1

 الإشارة العلمية.صيانة جميع وسائل و  متابعةو  _ السهر على تنفيذ

 _ المسك اليومي للسجل الخاص بالزيارات التقنية لمحطات الإرسال.

دراؤ شبكات الإنذار.و  _ تركيب  ا 

 العملية._ مراقبة مدى فعالية سير المعلومات 

 _ القيام بعمليات الجرد العام المتعلقة بوسائل الإشارة.

 مكلف بأداء الالوان التالية: هذا المكتبترقية الإسعاف: و  _ مكتب الإسعافات الطبية2

تطوير الإسعافات مع مختلف و  النشاطات التي من شأنها مساعدة ترقيةو  _ إدراؤ تنفيذ كل المقاييس
 الجمعيات ذات الطابع الإنساني قصد تطوير روح التضامن الوطني.

 مراقبة التعزيزات المتعلقة بالإسعاف الطبي.و  تنفيذو  _ دراسة

 هذا المكتب المكلف بأداء الأدوار التالية:: _ مكتب العدد الأمنية4

 الفيضاناتو  الشواطئ ةمراقب الغابات،ت الخاصة بمكافحة حرائق تنفيذ ومراقبة تعزيزات الحملاو  _تهيئة
 .خال...

 _ قبل إعلان بداية الحملات هو مطالب ب:
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 _ الحرص على تهيئة الوسائل المادية الموجهة للعمل الميداني.

رسال تقارير نهاية الحملة.و  تب التكوين لإعداد_ التعاون مع مك  ا 

 الإدراؤ الميداني المتعلقة بالحماية الميدانية.و  _ التهيئة

 الخاص.و  متابعة تنفيذ المناورات بالتعاون مع مختلف مصالح القطاع العامو  _ برمجة

 السنوية الخاصة بالتدخلات.و  _ إعداد الإحصائيات اليومية، الأسبوعية، الشهرية،

 إعداد التقارير التقنية بعد كل عملية إدخال. _

 مجال اختصاصها مكلفة ب: (: فيSAS) الإدارة والإمداد: مصلحة 5.0.4

 _ تقوم بتولي التسيير الغير ممركز للوسائل المالية لمصالح الحماية المدنية في الولاية.

 نة.الورشات الخاصة بعمليات الصيانة المعايو  _ تتابع تراقب نشاط الخطائر

_ تتولى تطور الحياة المهنية لمستخدمي الحماية على مستوى الولاية ضمن حدود التنظيم الخاص بهذا 
 المجال.

 المناورات الميدانية.و  تسهر على تطبيق برامج التدريبو  تناسق أعمال التكوينو  _ تتابع

 المعدات خروؤو  بدخولدفاتر الجرد المتعلقة و  مسك مختلف السجلاتو  _ تتولى تسيير المحاسبة العامة،
 الإمدادات.و 

 الإمداد منظمة على شكل أربعة مكاتب لتنوب عنها في أداء الأدوار السابقة الذكرو  _ مصلحة الإدارة
مكتب  المحاسبة،و  النشاط الاجتماعي، مكتب التكوين، مكتب الماليةو  تتمثل في :)مكتب المستخدمينو 

 الأملاك(.

 :والامداد دور مكاتب مصلحة الإدارة: 0.5.0.4

 يكلف هذا المكتب بأداء الأدوار التالية:النشاط الإجتماعي: و  _ مكتب المستخدمين0

 يقترح سنويا توقعات الميزانية للمستخدمين.و  _ يسهر

 الإدارية لأعوان الحماية المدنية للولاية.و  _يسهر في حدود صلاحياته على تسيير الحياة المهنية
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العمل لأعوان الحماية و  ظروف الحياةو  اعي يومي إلى تحسين إطار_ يعمل على ترقية كل نشاط إجتم
 المدنية في الولاية.

 يكلف هذا المكتب بأداء الأدوار التالية:_ مكتب التكوين: 1

عادة تأهيلو  _ يسهر على تطبيق برامج التكوين العام ة تحسين المستوى التقني لأعوان الحماية المدنيو  ا 
 للولاية.

 .الاقتصاديةو  الاجتماعيةمج تكوين أعوان الأمن لفائدة المؤسسات ينفذ براو  _ يقترح

 _ يسير ملفات الإختصاصات.

 كذا تدريب أعوان الحماية المدينةو  المناوراتو  _ يسهر على مراقبة تطبيق البرامج التعليمية

 هذا المكتب بأداء الأدوار التالية: يكلفالمحاسبة: و  _ مكتب المالية2

 اقتراح توقيعات ميزانية التسيير.و  _ يسهر على إعداد

 _ تسيير كل القروض المنتدبة الحماية المدنية للولاية.
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 ثانيا: مجالات والإجراءات المنهجية وتفسير النتائج:

 الدراسة الاستطلاعية:

الهدف و  تعد الخطوة الاولى التي تساعد الباحث في إلقاء نظرة عامة حول الدراسة الميدانية لبحثه،
التحقق من مدى صلاحية الأداة و  الدراسة الاستطلاعية إلى التأكد من ملائمة مكان الدراسة للبحث،

 طريقة اختيارها. و  نوع العينة ضبطو  الكشف عن خصائص المجتمعو  المستعملة لجمع المعلومات

لى إجيدير الدراسة الاستطلاعية على انها: " عبارة عن دراسة علمية كشفية، تهدف  ويعرف ماثيو
تقوم الحاجة إلى هذا النوع من البحوث، عندما تكون المشكلة محل البحث جديدة و  التعرف على المشكلة،

 1يفة.ضعو  لم يسبق إليها، أو عندما تكون المعلومات أو المعارف المتحصل عليها حول المشكلة قليلة

 المنهج المستخد :: 0.1.4

براز و  و الأكثر كفاءة الكشف عن حقيقة الظاهرةاستنادا إلى كتب المنهجية فإن المنهج الوصفي ه ا 
خصائصها، فحين يريد الباحث أن يدرس ظاهرة ما فإن أول خطوة يقوم بها هي وصف الظاهرة التي يريد 

معلومات دقيقة عنها فالمنهج الوصفي يقوم بدراسة الظاهرة كما نوجد في الواقع و  جمع معطياتو  دواستها
ج الوصفي بأنه:" هتعريف المن وعليه يمكن2كيفيا أو تغييرا كيما. عنها تعبيرا التعبيرو  ووصفها وصفا دقيقا،

 صنيفهاتو  الحقائقو  مجموعة الاجراءات البحثية التي تتكامل لوصف الظاهرة اعتماداً على جمع البيانات
لظاهرة أو ت عن اتعميماو  الوصول إلى نتائجو  دقيقا، لاستخلاص دلالاتهاو  تحليلها تحليلا كافياو  معالجتهاو 

 3الموضوع محل البحث.

أهداف موضوع الدراسة قد اعتمدنا على تطبيق الأسلوب الوصفي التحليلي من و  تماشيا مع طبيعة
 داء الوظيفي بمركز الحماية المدنية.علاقتها بالأو  خلال محاولة التعرف على الأنماط القيادية السائدة

 

 

                                                           

 20 26، ص ص2774ماثيو جيدير: منهجية البحث العلمي، دار النشر وزارة الثقافة، دمشق سوريا، 1 
 ،عمار بوحوش، محمد محمود الدينيات: مناهج البحث العلمي وطرق اعداد البحوث، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر2 

 .126، ص1664
 .46، ص2777بشير صابح الراشدي: مناهج البحث التربوي رؤية تطبيقية مبسطة، دار الكتاب الحديث، الكويت، 3 
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 أدوات جمع البيانات:: 1.1.4

يصم مجموعة من الاسئلة توجه إلى الافراد من أجل الحصول على معلومات حول  نموذؤ الاستمارة:
 إما عن طريق المقابلة الشخصية أو ترسل إلى المبحوثين الاستمارةيتم تنفيذ و  موضوع أو مشكلة أو موقف،

 1عن طريق البريد.

عداد الاستمارة ينبغي مراعاة فروضهاو  وعند صياغة هي و  ،مينهاومضا عدم الخروؤ عن أطرهاو  ا 
نيفها تصو  الاستمارةتمكن الباحث من جمع المعلومات دون الخروؤ عن الموضوع، حيث تم صياغة اسئلة 

 هي:هذ  المحاور و  ضمن أربعة محاور رئيسية منسقة تماما مع محاور فروض البحث

 بالسم ةيحتوي على أسئلة خاصو  خصص لجمع البيانات الشخصية لأفراد العينة المبحوثةالمحور الأول: 
 .4إلى  1مرقمة من و  الخبرة،و  الحالة العائلية،و  المؤهل العلمي،و  الجنسو 

 المعلومات عن الأنماط القيادية السائدة في المركز،و  خصص هذا المحور لجمع البياناتالمحور الثاني: 
 .22إلى  6هي مرقمة من و 

 .42إلى  22من  وهي مرقمة، خصص هذا المحور للتعرف على الأداء الوظيفي للموظفالمحور الثالث: 

 مرقمة وهييشمل التعرف على انعكاسات الأنماط القيادية على الأداء الوظيفي للموظف، المحور الرابع: 
 .46إلى  42من 

 عينة الدراسة:: 2.1.4

  تعريف العينة:

حماية لالوظيفي بمركز ا وعلاقتها بالأداءالأنماط القيادية  والمتمثلة فيإن طبيعة موضوع الدراسة 
 المدنية الوحدة الرئيسية لولاية قالمة.

العينة بأنها مجتمع البحث أو جمهور البحث أي جميع مفردة الظاهرة التي يدرسها  فيمكن تمثيل
 2 الباحث، أو جميع الأفراد أو الأشخاص أو الأشياء الذين يكونوا موضوع مشكلة البحث.

                                                           

، 1ماجد محمد الخياط: اساسيات البحوث الكمية والنوعية في العلوم الاجتماعية دار الراية للنشر وتوزيع، المازون، ط1 
 24، ص2776عمان، الأردن، 

 162مد الخياط: المرجع نفسه، ص ماجد مح2 



  الإطار التطبيق للدراسة                    :                               الفصل الرابع

66 
 

 اختيار نوعية العينة:

موظفا، بموجب الموضوع الدراسة طبقنا  201ا الحالية يتكون من ع الأصلي لدراستنمإن المجت
 موظفا. 47العينة  وكانتالمنتظمة  العشوائية العينةعليها 

 مجالات الدراسة:: 4.1.4

 المجال المكاني: -1

 21أجريت الدراسة بالوحدة الرئيسية لمركز الحماية المدنية، بمخرؤ ولاية قالمة على الطريق الوطني رقم 
 .وعنابةبين قالمة الرابط 

 المجال الزماني: -2

إلى  27/74/2721بدأت الدراسة الميدانية بمركز الحماية المدنية التي استغرقت أسبوعا، ابتداءا من 
لم يكن و  في شكلها النهائي بعد إدخال بعض التعديلات عليهاو  الاستمارة، حيث تم تجريب 70/76/2721

ا التعرف فرديا او جماعيا حتى يتسنى لن مقابلتهم اماعن طريق لكن و  تطبيق الاستمارات عن طريق توزيعها،
 (.المبحوثين)الموظفتوضيح أي سؤال لا يفهمه و  عن المبحوثين أكثر

 المجال البشري: -2

 موظفا. 201يقدر عدد الموظفين بالوحدة الرئيسية لمركز الحماية المدنية ب 
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 المحور الأول: البيانات الشخصية 

( توزيع أفراد العينة حسب الجنس:10الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  الجنس 

 %45 22 ذكر 

 %5 11 أنثي 

 %011 41 المجموع 

 

بينما بلغت نسححححححححححبة  %64يتضحححححححححح من الجدول أعلا  أن أغلبية مفردات العينة هم ذكور بنسحححححححححبة  
لجهد العضحححححححلي أكثر وهذا راجع ربما إلى طبيعة نشحححححححاط القطاع حيث أن هذا القطاع يتطلب ا %4الإناث 

يفسححححححر أن أغلبية أفراد العينة من الذكور، بالإضححححححافة إلى ذلك فهذا القطاع تميل  من الجهد الفكري وهذا ما
إليحه أكثر فئحة الحذكور أكثر من فئححة الإنححاث كونححه يتنححاسححححححححححححححب مع قححدراتهم وميولتهم عكس فئححة الإنححاث الححذين 

 يمليون إلى الأعمال المكتبية أكثر.
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( يوضح توزيع أفراد العينة حسب السن:1رق  )الجدول   

 

 النسبة التكرار  الفئات العمرية

 [11 – 21 ] 02 45% 

 [20 – 41 ] 05 27.5% 

 [40 – 51  ] 6 05% 

 %1.5 0 فما فوق  50

 %011 41 المجموع 

 

[  27 – 27] نيتضح من الجدول أعلا  أن اغلبية مفردات العينة ينتمون إلى الفئة العمرية ما بي
[ أما الذين ينتمون إلى  47 – 21الفئة العمرية مابين ]  %20.4بينما  % 44حيث تمثل هذ  الفئة نسبة 

فما  41تمثل الفئة العمرية  %2.4في حين نسبة  %14[ فيمثلون نسبة  47 – 41الفئة العمرية ما بين ] 
قطاع حيث أن هذا القطاع يحتاؤ إلى فوق، حيث أن هذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى طبيعة نشاط ال

ما بين  يفسر أن أغلبية مفردات العينة ينتمون إلى فئة فئة الشباب الذين يمتلكون لياقة بدنية عالية وهذا ما
 [ سنة.  27 – 27] 

 

 

 

 

 

 



  الإطار التطبيق للدراسة                    :                               الفصل الرابع

69 
 

( يوضح توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي:12الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  المؤهل العلمي 

 %1.5 0 ئي إبتدا

 %5 1 متوسط

 %41 06 ثانوي 

 %51.5 10 جامعي 

 %011 41 المجموع

 

بينما  %42.4يوضحححححححح الجدول أعلا  أن أغلبية مفردات العينة ينتمون إلى فئة الجامعيين بنسحححححححبة 
تمثل الفئة الذين يمتلكون مسححححتوي متوسححححط أما  %4تمثل نسححححبة الذين يمتلكون مسححححتوي ثانوي بينما  47%
مثل نسحححححححبة الذين يمتلكون المسحححححححتوي الإبتدائي، هذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى سحححححححياسحححححححات فت 2.4%

 التشغيل حيث أن هذ  السياسات تفرض مؤهلات معينة لشغل المناصب المتاحة.
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( يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائلية:14الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  الحالة العائلية

 %45 02 أعزب 

 %55 11 متزوج 

 / 11 مطلق

 / 11 أرمل

 %011 41 المجموع

 

بينما نسبة  %44المتزوجين بنسبة  فئةيوضح الجدول أعلا  أن أغلبية مفردات العينة ينتمون إلى 
العزابين أمحا بحاقي الفئحات فهي منعدمة، وهذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى الإمتيازات  فئحةفتمثحل  44%

 ئححةفالتي تمنحهححا هححذ  المهنححة لمتزوجين من منح عححائليححة ومنح الأعيححاد حيححث تقتصححححححححححححححر هححذ  المنح على 
 المتزوجين دون غيرهم.
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( يوضح توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية:15الجدول رق  )  

 

 النسبة % التكرار  الخبرة المهنية

 %21.5 02 سنوات 5أقل من 

 %41 06 سنوات 01 – 5من 

 %11.5 4 سنة 11سنوات إلى  01من 

 %4 1 سنة 11أكثر من 

 %011 41 المجموع

 

سنوات حيث تمثل  17 – 4بين  يوضح الجدول أعلا  أن أغلبية مفردات العينة يمتلكون خبرة ما
سنوات في حين نسبة  4الذين يمتلكون خبرة أقل من  %22.4بينما تمثل نسبة  %47هذ  الفئة نسبة 

من يمتلكون  %4سنة ونسبة قليلة تقدر ب  27 – 17نسبة الذين يمتلكون خبرة ما بين  تمثل 22.4%
سنة، هذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى سياسات التشغيل التي تفرض سن التقاعد  27خبرة أكثر من 

 سنوات. 17 – 4يفسر أن أغلبية مفردات العينة ينتمون إلى فئة التي تمتلك خبرة ما بين  سنة وهذا ما 64
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 المحور الثاني: معلومات حول الأنماط القيادية السائدة داخل المؤسسة

( يوضح إستخدا  القائد لأسلوب الترهيب في فرض رأيه:16الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %17.5 00 أوافق 

 %65 16 لا أوافق 

 %7.5 12 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

لا توافق على أن القائد يسححححتخدم أسححححلوب الترهيب بينما  %64ل أعلا  أن نسححححبة يتضححححح من الجدو 
فتمثل نسحححححححبة المحايدين، هذا  %0.4توافق على أن القائد يسحححححححتخدم أسحححححححلوب الترهيب أما نسحححححححبة  20.4%

التباين راجع بالدرجة الأولى إلى طبيعة نشحاط المؤسحسة الذي يتطلب التعاون والعمل بروح الفريق لمواجهة 
 المشاكل والصعوبات داخل المؤسسة وهذا يتطلب بطبيعة الحال إستخدام الأسلوب الديمقراطي وهذا ما كل

 يستخدم أسلوب الترهيب. يفسر أن أغلبية مفردات العينة أكدت على أن القائد لا
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( يوضح عد  إفساح القائد لموظفين لفرض آرائه :17الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %11 2 أوافق 

 %21 21 لا أوافق 

 / 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

يؤكدون على أن القائد يفسحححححححح المجال لآخرين لفرض  %67يتضحححححححح من الجدول أعلا  أن نسحححححححبة 
يفسححححححححححححححح المجال أمامهم لفرض آرائهم هذا التباين راجع بالدرجة  تؤكد على أن القائد لا %27آرائهم بينمحا 

شححححاط المؤسححححسححححة الذي يفرض على القادة مناقشححححة القرارات مع العاملين قصححححد النهوض الأولى إلى طبيعة ن
 بالمؤسسة وتطويرها وكذا تحقيق أهدافها.
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( يوضح خص  القائد من راتب الموظف دون أن يعرف السبب:12الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %5 11 أوافق 

 %41.5 27 لا أوافق 

 %1.5 10 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

يخصححححم من راتب الموظفين  أكدت على أن القائد لا %62.4يتضححححح من الجدول أعلا  أن نسححححبة 
أنه يخصحححم من راتب دون أن يعرف السحححبب أما نسحححبة  %4دون أن يعرف سحححبب التغيب بينما أقرت نسحححبة 

ية يبة داخل مؤسسة الحماية المدنفكانت نسبة محايدة، وهذا التباين راجع بالدرجة إلى العلاقات الط 2.4%
 حيث تأكد للباحثتين أنه يوجد تناسق وتكامل بين مختلف الأنساق المكونة لمؤسسة.
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( يوضح تفويض القائد لصلاحيات والواجبات دون مراعاة قدرات العاملين:14الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %07.5 7 أوافق 

 %75 21 لا أوافق 

 %7.5 12 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

يفوض الصحححلاحيات والواجبات دون  تؤكد على أن القائد لا %04الجدول أعلا  أن نسحححبة  حيوضححح
تؤكد عكس ذلك أي أنه يفوض الصححححححلاحيات والواجبات دون  %10.4مراعاة قدرات العاملين بينما نسححححححبة 
الحذين إمتنعوا عن الإجحابة، هذا التباين راجع  نيتمثحل فئحة المححايحد %0.4مراعحاة قحدرات العحاملين في حين 

بالدرجة الأولى إلى الخبرة المهنية لقائد حيث أن القائد يراعي قدرات الموظفين أثناء تفويضححهم لصححلاحيات 
 والواجبات ويتدرؤ في ذلك بالرجوع إلى الخبرة المهنية لموظفين.
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يات الخاصة بالموظفين:( يوضح رفض القائد لكل أنواع الحر 01الجدول رق  )  

  

 النسبة التكرار  البدائل 

 %77.5 20 أوافق 

 %05 16 لا أوافق 

 %7.5 12 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

يوافقون على أن القائد يرفض كل أنواع الحريات الخاصة  %00.4يوضح الجدول أعلا  أن نسبة 
ريات الخاصة بالموظفين أما نسبة قليلة تقدر أكدوا على أنه يسمح بممارسة كل الح %14بالموظفين بينما 

تمثل نسحححححححبة المحايدين، وهذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى طبيعة نشحححححححاط المؤسحححححححسحححححححة الذي  %0.4ب 
يتطلب الجدية والصحححرامة في ممارسحححة النشحححاطات هذا من جهة ومن جهة أخرى فإن السحححماح بممارسحححة كل 

يفسر أن أغلبية مفردات العينة أكدوا أنه لايتم ممارسة  ا ماالحريات يحدث خلل في منظومة المؤسحسحة وهذ
 كل الحريات الخاصة بيهم.
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( يوضح إهتما  القائد بتطبيق القوانين بصرامة:00الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %21 21 أوافق 

 %7.5 12 لا أوافق 

 %01.5 15 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

من مفردات العينة أكدوا على أن القائد يهتم بتطبيق  %67ول أعلا  أن نسححححححححححبة يتضححححححححححح من الجد
يهتم بتطبيق القوانين بصرامة في حين  أكدوا عكس ذلك أي أن القائد لا %0.4القوانين بصحرامة في حين 

ا هتمثل فئة المحايدين، وهذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى طبيعة الأنشححححطة التي تقوم ب %12.4نسححححبة 
 المؤسسة حيث تتطلب هذ  الأنشطة الصرامة في التطبيق.
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( يوضح إستخدا  القائد لأسلوب العقاب لتأثير في العمليات القيادية:01الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %45 02 أوافق 

 %27.5 05 لا أوافق 

 %07.5 17 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

أكدت على أن القائد يسححتخدم أسححلوب العقاب لتأثير في  %44لا  أن نسححبة يتضححح من الجدول أع
يسححتخدم أسححلوب العقاب ليؤثر  أكدت عكس ذلك أي أن القائد لا %20.4العمليات القيادية في حين نسححبة 
تمثل نسبة المحايدين، هذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى طبيعة  %10.4في العمليات القيادية في حين 

 وظفين وسلوكاتهم حيث يجب في بعض الأحيان فرض عقوبات حتى تعم الصرامة بين الموظفين.الم
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( يوضح عد  حرص القائد على نشر روح التعاون والتشاور بين الموظفين:02الجدول رق  )  

  

 النسبة التكرار  البدائل 

 %41.5 27 أوافق 

 %5 11 لا أوافق 

 %1.5 10 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

يحرص على  من مفردات العينة أكدوا على أن القائد لا %62.4يتضح من الجدول أعلا  أن نسبة 
أكدت على أن القائد يحرص على نشر روح  %4نشر روح التعاون والتشاور بين الموظفين في حين نسبة 

لتباين راجع بالدرجة تمثل نسبة المحايدين، وهذا ا %2.4التعاون والتشاور بين الموظفين في حين نسبة 
 الأولى إلى القوانين الصرامة والجمود في الهياكل الداخلية لمؤسسة.
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( يوضح عد  تبني القائد لاقتراحات الهادفة:04الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %%7.5 12 أوافق 

 %27.5 25 لا أوافق 

 %5 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

من مفردات العينة أكدوا على أن القائد يحرص على  %60.4جدول أعلا  أن نسحححبة يتضحححح من ال
منهم أكححححدوا عكس ذلححححك أي أن القححححائححححد يحرص على تبني  %0.4تبني الإقتراحححححات الهححححادفححححة في حين 

تمثحل نسححححححححححححححبحة المححايحدين، وهحذا التبحاين راجع بالدرجة الأولى إلى طبيعة  %4ات الهحادفحة في حين ححالإقترا
تي تحتاؤ إلى تجديد مسححححححتمر قصححححححد مواكبة التطورات والتغييرات لتحقيق الأهداف المسححححححطرة المؤسححححححسححححححة ال

 لمؤسسة.
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( يوضح مراعاة القائد لرغبات وحاجات الموظفين المهنية:05الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %25 24 أوافق 

 %5 11 لا أوافق 

 %01 14 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

من مفردات العينة أكدوا على أن القائد يراعي حاجات  %64تضحححححح من الجدول أعلا  أن نسحححححبة ي
يراعي حاجات ورغبات الموظفين المهنية  أكدوا على أنه لا %4ورغبات الموظفين المهنية في حين نسحححبة 

وفير ت تمثحل نسححححححححححححححبحة المححايحدين، وهحذا التبحاين راجع بالدرجة الأولى إلى حرص القائد على %17في حين 
 مناخ جيد ومناسب قصد أداء المهام بفعالية.
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( يوضح حسن تفويض القائد لأعمال لآخرين:06الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %25 24 أوافق 

 %01 14 لا أوافق 

 %7.5 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

كدوا على أن القائد يحسححححن تفويض من مفردات العينة أ %64يتضحححح من الجدول أعلا  أن نسححححبة 
يحسححححححححححححححن تفويض الأعمال لآخرين في  أكدوا عكس ذلك أي أن القائد لا %17الأعمحال لآخرين في حين 

 تمثل نسبة المحايدين، وهذا التباين راجع إلى كثرة المسؤوليات داخل المؤسسة وهذا ما %0.4مقابل نسبة 
 يفرض تفويض الأعمال لآخرين.

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  الإطار التطبيق للدراسة                    :                               الفصل الرابع

83 
 

( يوضح حرص القائد على إشراك فريق العمل في إتخاذ القرارات:07  )الجدول رق  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %25 24 أوافق 

 %01.5 15 لا أوافق 

 %1.5 10 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

من مفردات العينة أكدوا على أن القائد يقوم بإشراك فريق  %64يتضح من الجدول أعلا  أن نسبة 
يقوم بإشراكهم  من مفردات العينة يأكدون على أن القائد لا %12.4إتخاذ القرارات في حين نسبة العمل في 

نسبة المحايدين، هذا التباين راجع  %2.4في إتخاذ القرارات الخاصة بالمؤسسة، في المقابل تمثل نسبة 
ناخ مناسب لتوفير م بالدرجة الأولى إلى طبيعة نشاط المؤسسة الذي يتطلب بالضرورة إشراك فريق العمل

داف هلتعاون وتثبيت قيم العمل الجماعي وذلك لأداء الأعمال بمرونة هذا من جهة ومن جهة أخري تحقيق أ
 المؤسسة والزيادة من فعاليتها.
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( يوضح إهتما  القائد بالتواصل مع أعضاء فريق العمل:02الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %21 21 أوافق 

 %01 14 لا أوافق 

 %01 14 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

أكدوا على أن القائد يحرص على التواصححححححل الدائم مع  %67يتضححححححح من الجدول أعلا  أن نسححححححبة 
يحرص على التواصحححل مع أعضحححاء  أكدوا عكس ذلك أي أن القائد لا %17أعضحححاء فريق العمل في حين 

ا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى حرص القائد على ذين، هتمثل نسبة المحايد %17فريق العمل في حين 
تلف المشحححححاكل التي يمكن أن تهدد السحححححير خإعلام أعضحححححاء فريق العمل بكل المسحححححتجدات وذلك لمواجهة م

 الحسن لمؤسسة.

 

 

 

 

 

 

 

 



  الإطار التطبيق للدراسة                    :                               الفصل الرابع

85 
 

( يوضح أن القائد يكون مرن أحيانا وشديد أحيانا أخرى في القيا  بإجراءات العمل:04الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %41 26 أوافق 

 %7.5 12 لا أوافق 

 %1.5 10 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

أكدوا على أن القائد يكون مرن أحيانا وشححديد أحيانا في  %67يتضححح من الجدول أعلا  أن نسححبة 
 شححححححححححححححديد بل يتبع يكون مرن ولا أكحدوا عكس ذلحك أي أن القائد لا %0.4القيحام بحإجراءات العمحل في حين 

فتمثل نسحححححححححححبة المحايدين، وهذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى طبيعة  %2.4أسحححححححححححلوب واحد أما نسحححححححححححبة 
المواقف التي تصححححححححححححححادف القحائحد والتي تجعلحه يكون أحيحانا مرن وأحيانا شححححححححححححححديد وهذا يتعلق عموما بطبيعة 

 الأنشطة والمهام.
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فين لإبداء آرائه :( يوضح إتاحة القائد للموظ11الجدول )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %45 22 أوافق 

 %5 11 لا أوافق 

 / 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

أكدوا على أن القائد يتيح الفرصححححة أمامهم لإبداء آرائهم  %64يتضححححح من الجدول أعلا  أن نسححححبة 
ى هم، هذا التباين راجع بالدرجة الأولى إليتيح لهم الفرصة لإبداء آرائ أكدوا على أن القائد لا %4في حين 

طبيعة الأنشححححححطة التي تتطلب التشححححححاور والمناقشححححححة بحيث يؤدي ذلك إلى زيادة التلاحم والتعاون فيما بينهم 
 ومنه أداء الأعمال بفعالية
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( يوضح تعامل القائد مع مرؤوسيه على أساس الإحترا  ومساهمته في بناء علاقات 10الجدول )
اعية:اجتم  

 النسبة التكرار  البدائل 

 %21.5 22 أوافق 

 %7.5 12 لا أوافق 

 %01 14 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

أكدوا على أن القائد يعاملهم على أسحححححححاس الإحترام  %62.4يتضحححححححح من الجدول أعلا  أن نسحححححححبة 
يعاملهم  القائد لا أكدوا عكس ذلك أي أن %0.4ويسححاهم في بناء علاقات إجتماعية متينة في حين نسححبة 

فتمثل نسحححبة المحايدين،  %17يسحححاهم في بناء علاقات إجتماعية متينة أما نسحححبة  على أسحححاس الإحترام ولا
هذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى أهداف المؤسححححسحححححة التي تسحححححعي إلى العمل كيد واحدة من أجل تحقيق 

 الأهداف العامة لمؤسسة.
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يض القائد لجزء من سلطته لمرؤوسيه حيث يراعي في ذلك تخصصاته  ( يوضح تفو 11الجدول )
مكاناته  عند تقسيمه لمها :  وا 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %25 24 أوافق 

 %01 14 لا أوافق 

 %5 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

 وسيهيأكدون على أن القائد يفوض جزء من سلطته لمرؤ  %64يتضح من الجدول أعلا  أن نسبة 
مكاناتهم عند تقسحححححححيمه للمهام في حين  يفوض  أكدوا عكس ذلك أي أن لا %17ويراعي تخصحححححححصحححححححاتهم وا 

مكاناتهم عند تقسيمه للمهام في المقابل نجد  السحلطات لمرؤوسيه ولا تمثل نسبة  %4يراعي تخصصاتهم وا 
عليمهم المسحححححححححححؤولية وت المحايدين، وهذا تباين راجع بدرجة الأولى إلى تدريب القائد لمرؤوسحححححححححححيه على تحمل

 نون الصحيحة للقيادة ومنه تفويض السلطة أساسي داخل المؤسسة.فال
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( يوضح إستخدا  القائد لعبارات الثناء لإشباع الحاجات النفسية لموظفين:12الجدول )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %77.5 20 أوافق 

 %7.5 12 لا أوافق 

 %05 16 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

يأكدون على أن القائد يسحتخدم عبارات الثناء والشكر  %00.4يتضحح من الجدول أعلا  أن نسحبة 
يسحححححححتخدم عبارات  أكدوا عكس ذلك أي أن القائد لا %0.4لإشحححححححباع الحاجات النفسحححححححية لموظفين في حين 

الأولى إلى  تمثل نسححححححححححححححبة المحايدين، وهذا التباين راجع بالدرجة %14الشححححححححححححححكر والثنحاء في حين نسححححححححححححححبحة 
الإسحححححتراتجيات التي يتبعها القائد حيث تكون في العادة هذ  الإسحححححتراتجيات مبنية على أسحححححس الإشحححححباع من 
خلال الإشحححححححباع النفسحححححححي الذي يتمثل في عبارات الشحححححححكر والتقدير هذا من جهة ومن جهة أخري الإشحححححححباع 

يق ى تحقيق زيادة فعالية المؤسسة وتحقت... وهذا مايؤدي إلآالمادي المتمثل في الزيادة في الأجور، المكاف
 أهدافها.
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( يوضح عد  إهتما  القائد بتماسك الفريق:14الجدول )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %5 11 أوافق 

 %41.5 27 لا أوافق 

 %1.5 10 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

م بتماسححححححك الفريق في حين أكدوا على أن القائد يهت %62.4يتضححححححح من الجدول أعلا  أن نسححححححبة 
فتمثل نسحححبة المحايدين، هذا  %2.4أكدوا عكس ذلك أي عدم إهتمام القائد بتماسححك الفريق أما نسحححبة  4%

التباين راجع بالدرجة الأولى إلى حرص القائد على تنمية روح الفريق وتعزيزها داخل المؤسسة ومنه تحقيق 
 الأهداف المسطرة.
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ضح عد  إهتما  القائد بمشاكل العمال واحتياجاته  ولا يسعى لتلبيتها:( يو 15الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %7.5 12 أوافق 

 %41 26 لا أوافق 

 %1.5 10 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

من مفردات العينة أكدوا على أن القائد يهتم بمشححححححاكل  %67يتضححححححح من الجدول أعلا  أن نسححححححبة 
حتي  يهتم بمشححاكل العمال ولا منهم أكدوا على أن القائد لا %0.4اجاتهم ويسححعى لتلبيتها في حين العمال وا 

تمثل نسححبة المحايدين، وهذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى حرص القائد  %2.4يسححعى لتلبيتها في حين 
 مهام.على حل مشاكل الموظفين وتلبية حاجاتهم سعيا لخلق مناخ يحقق من خلاله أداء جيد ل
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( يوضح عد  محاسبة القائد الآخرين على الغياب:16الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %5 11 أوافق 

 %41.5 27 لا أوافق 

 %1.5 10 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

أكدوا على أن القائد يحاسحححب على الغيابات في حين  %62.4يتضحححح من الجدول أعلا  أن نسحححبة 
فتمثل نسححبة المحايدين، هذا  %2.4يحاسححب على الغياب أما نسححبة  دوا عكس ذلك أي أن القائد لاأك 4%

التباين راجع بالدرجة الأولى إلى حرص القائد على الحفاظ على النظام داخل المؤسححححححححسححححححححة من أجل تحقيق 
 الأهداف المسطرة.
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( يوضح سماح القائد بتأجيل أداء الأعمال:17الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %01.5 15 أوافق 

 %21.5 22 لا أوافق 

 %5 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

يسحححححححمح بتأجيل أداء  يأكدون على أن القائد لا %62.4يتضحححححححح من الجدول أعلا  أن نسحححححححبةنسحححححححبة
يدين، وهذا تمثل نسححححبة المحا %4أكدوا على أنه يسححححمح بتأجيل المهام أما نسححححبة  %12.4المهام في حين 

التباين راجع بالدرجة الأولى إلى حرص القائد على أداء المهام بفعالية وبسححححححححححححرعة فتأجيل المهام يؤدي إلى 
 بالإخلال بنظام العام لمؤسسة.
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( يوضح عد  إهتما  القائد بتطبيق القوانين:12الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %1.5 0 أوافق 

 %45 22 لا أوافق 

 %1.5 0 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

من أفراد العينة أكدوا على أن القائد يهتم بتطبيق القوانين  %64يتضح من الجدول أعلا  أن نسبة 
تمثححل نسححححححححححححححبححة  %2.4يهتم بتطبيق القوانين في حين  أكححدوا عكس ذلححك أي أن القححائححد لا %2.4في حين 

ى إلى حرص القائد على السححير الحسححن لنظام الداخلي لمؤسححسححة المحايدين، هذا التباين راجع بالدرجة الأول
 ومنه إهتمامه بتطبيق القوانين.
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صدار 14الجدول رق  ) ( يوضح إعطاء القائد الحرية الكاملة للعاملين بالمؤسسة لممارسة أعماله  وا 
 القرارات دون التدخل:

 النسبة التكرار  البدائل 

 %11.5 14 أوافق 

 %71.5 14 لا أوافق 

 %5 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

يعطى الحرية الكاملة  يأكدون على أن القائد لا %02.4يتضححححححححححححححح من الجدول أعلا  أن نسححححححححححححححبة 
صحححححدار القرارات في حين  يأكدون على أن القائد يعطي  %22.4للعاملين بالمؤسحححححسحححححة لممارسحححححة أعمالهم وا 

صحححححدار القرارات في المقابل نجد نسحححححبة الحرية الكاملة للعاملين بالمؤسحححححسحححححة لممارسحححححة أعما تمثل  %4لهم وا 
تم الخروؤ ي نسبة المحايدين، هذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى القوانين السائدة داخل المؤسسة حيث لا

يعطي الحرية الكاملة للعاملين بالمؤسححسححة لممارسحححة أعمالهم  يفسححر أن القائد لا على هذ  القوانين و هذا ما
صدار الق  رارات.وا 
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مع المرؤوسين بشكل متباعد وغير منظ : لاجتماعات( يوضح عقد القائد 21الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %7.5 12 أوافق 

 %41 26 لا أوافق 

 %1.5 10 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

يعقد الإجتماعات من مفردات العينة أكدوا على أن القائد  %67يوضحححححححح الجدول أعلا  أن نسحححححححبة 
أكدت عكس ذلك أي أن القائد يعقد إجتماعات مع  %0.4مع المرؤوسحين بشحكل منتظم في حين أن نسبة 

تمثل نسبة المحايدين، وهذا التباين راجع بالدرجة  %2.4المرؤوسين بشكل متباعد وغير منظم في المقابل 
 نه تنظيم إجتماعات بشكل مستمر ومنظم.الأولى إلى حرص القائد على الفهم الجيد للقرارات والأوامر وم
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( يوضح تردد القائد في ضبط سلوك وتصرفات الموظفين:20الجدول رق  )  

 النسبة التكرار  البدائل 

 %15 01 أوافق 

 %67.5 17 لا أوافق 

 %7.5 12 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

يتردد في ضبط  وا على أن القائد لامن مفردات العينة أكد %60.4يوضح الجدول أعلا  أن نسبة 
أكدت عكس ذلك أي أن القائد يتردد في ضحححححبط  %24سحححححلوك وتصحححححرفات المرؤوسحححححين في حين أن نسحححححبة 

تمثل نسححبة المحايدين، وهذا التباين راجع بالدرجة الأولى  %0.4سححلوك وتصححرفات المرؤوسححين في المقابل 
 زام داخل المؤسسة.إلى طبيعة الأنشطة والمهام التي تتطلب الضبط والإلت
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 المحور الثالث: الأداء الوظيفي: 

القائد بنتائج أعمال الموظفين: اكتراث( يوضح عد  21الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %7.5 12 أوافق 

 %27.5 25 لا أوافق 

 %5 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

مفرادات العينة تؤكد على أن القائد يكترث لنتائج من  %60.4يتضححح من الجدول أعلا  أن نسححبة 
تمثححل  %4يححأكححدون على عححدم إكتراث القححائححد بنتححائج أعمححالهم، في حين  %0.4أعمححال الموظفين في حين 

نسبة المحايدين، وعذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى حرص القائد على تنمية الدوافع وميولات الموظفين 
 الأهداف المسطرة.نحو أعمالهم ومنه تحقيق 
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 المحور الثالث: الأداء الوظيفي:

( يوضح إلتزا  الموظفين بالتعليمات المنظمة لأعماله :22الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %47.5 24 أوافق 

 %1.5 10 لا أوافق 

 / 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

فردات العينة أكدوا على أنهم يلتزمون بتنفيذ من م %60.4يتضححححححححححح من الجدول أعلا  أن نسححححححححححبة 
يقومون بالواجبات والتعليمات المسند  أكدوا على أنهم لا %2.4واجباتهم والتعلميات المسند إليهم في حين 

إليهم وهذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى حرص الموظفين على السحححير الحسحححن لنظام الداخلي لمؤسحححسحححة 
 الواجبات المسند إليهم على أكمل وجه.ومنه قيامهم بالأعمال و 
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( يوضح حرص الموظفين على الانضباط داخل العمل:24الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %47.5 24 أوافق 

 %1.5 10 لا أوافق 

 / 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

على أنهم يلتزمون بالإنضباط من مفردات العينة أكدوا  %60.4يتضح من الجدول أعلا  أن نسبة 
يلتزمون بالانضححححححححححباط داخل العمل وهذا التباين راجع بالدرجة  أكدوا على أنهم لا %2.4داخل العمل حين 

الأولى إلى حرص الموظفين على السححححير الحسححححن لنظام الداخلي لمؤسححححسححححة ومنه إلتزامهم بالإنضححححباط أثناء 
 القيام بأعمالهم.
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ح إلتزا  الموظفين بمواعيد الدوا  في العمل:( يوض25الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %011 41 أوافق 

 / 11 لا أوافق 

 / 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

من مفردات العينة أكدوا على أنهم يلتزمون بمواعيد  %177يتضح من الجدول أعلا  أن نسبة 
 ن لنظم المؤسسة ومنه التزامهم بمواعيد العمل.العمل وهذا راجع إلى حرصهم على السير الحس
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( يوضح إلتزا  الموظفين باللباس الرسمي أثناء العمل:26الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %47.5 24 أوافق 

 %1.5 10 لا أوافق 

 / 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

دات العينة أكدوا على أنهم يلتزمون باللباس من مفر  %60.4يتضححححححح من الجدول أعلا  أن نسححححححبة 
يلتزمون باللباس أثناء العمل وهذا التباين راجع  أكدوا على أنهم لا %2.4الرسحححححححححححححمي أثناء العمل في حين 

 بالدرجة الأولى إلى حرصهم على التعريف بهويتهم المهنية ومنه التزامهم باللباس الرسمي.
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   الموظفين بتعليمات الرئيس المباشرة في العمل:( يوضح إلتزا27الجدول رق  )

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %011 41 أوافق 

 / 11 لا أوافق 

 / 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

من مفردات العينة أكدوا على أنهم يلتزمون بتعليمات  %177يتضح من الجدول أعلا  أن نسبة 
ع إلى حرصهم على السير الحسن لنظم المؤسسة ومنه إلتزامهم الرئيس المباشرة أثناء العمل وهذا راج

 بتعليمات الصادرة عن الرئيس.
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( يوضح إنعكاس آثر العمل الجماعي على تحسين الأداء الوظيفي لموظفين:22الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %011 41 أوافق 

 / 11 لا أوافق 

 / 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

من مفردات العينة أكدوا على أن العمل الجماعي  %177يتضححححححححححححح من الجدول أعلا  أن نسححححححححححححبة 
يسحاهم في تحسحين الأداء الوظيفي وهذا راجع إلى أن روح الفريق والعمل الجماعي يساهم بدرجة عالية في 

 الرفع من الأداء الوظيفي وتنميته.
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تحمل المسؤولية في العمل تساه  في تحسين الأداء  ( يوضح أن القدرة على24الجدول رق  )
 الوظيفي:

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %47.5 24 أوافق 

 %1.5 10 لا أوافق 

 / 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

من مفردات العينة أكدوا على أن تحمل المسؤولية في  %60.4يتضح من الجدول أعلا  أن نسبة 
 أكدوا على أن تحمل المسححححححؤولية في العمل لا %2.4لأداء الوظيفي في حين العمل يسححححححاهم في تحسححححححين ا

يسحححححححححححاهم في تحسحححححححححححين الأداء الوظيفي وهذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى أن طبيعة الأنشحححححححححححطة والمهام 
الخاصحة بالمؤسحسة حيث تتطلب هذ  الأنشطة والمهام تحمل المسؤولية هذا من جهة ومن جهة أخرى فإن 

 ؤولية يساهم في تحسين الأداء الوظيفي.تحمل المس

 

 

 

 

 

 

 



  الإطار التطبيق للدراسة                    :                               الفصل الرابع

106 
 

( يوضح القدرة على نقل الخبرة في مجال التخصص:41الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %47.5 24 أوافق 

 / 11 لا أوافق 

 %1.5 10 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

لى نقل الخبرة في مجال أكدوا على أنهم قادرين ع %60.4يتضحححححححححح من الجدول أعلا  أن نسحححححححححبة 
تمثل نسبة المحايدين وهذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى إكتساب الموظفين  %2.4التخصص في حين 

يمكنهم من إكتسححححححححححححححححاب قحححدرة على نقحححل الخبرة في مجحححال  لخبرات من خلال مزولتهم لوظحححائفهم وهحححذا محححا
 التخصص.
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ين لأماكن عمله  والمحافظة على الأجهزة والمواد:( يوضح تنظي  وترتيب الموظف40الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %45 22 أوافق 

 %1.5 10 لا أوافق 

 %1.5 10 محايد 

 %011 41 المجموع 

  

أكدوا على أنهم يقومون بتنظيم وترتيب الأماكن التي  %64يتضح من الجدول أعلا  أن نسبة 
أكدوا عكس ذلك أي أنهم لايقومون  %2.4زة والمواد في حين نسبة يعملون فيها ويحافظون على الأجه

 تمثل نسبة %2.4يحافظون على الأجهزة والمواد في حين  بتنظيم وترتيب الأماكن التي يعملون فيها ولا
المحايدين، وهذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى حرص الموظفين على الحفاظ على الصورة الجيدة 

 لمؤسسة.
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 المحور الرابع: انعكاسات الأنماط القيادية على الأداء الوظيفي داخل المؤسسة:

( يوضح أن النمط السائد داخل المؤسسة يمثل حافز لترقية الأداء الوظيفي:41الجدول رق  )  

 النسبة التكرار  البدائل 

 %45 22 أوافق 

 %1.5 10 لا أوافق 

 %1.5 10 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

أكدوا على أن النمط السائد يمثل حافز لترقية الأداء  %64ضح من الجدول أعلا  أن نسبة يت
يمثل حافز لترقية الأداء الوظيفي في المقابل نجد  أكدوا على أن النمط السائد لا %2.4الوظيفي في حين 

د والذي تبعة القائتمثل نسبة المحايدين، وهذا التباين راجع بالدرجة الأولى النمط القيادي الذي ي 2.4%
 يعتبر بدور  محفز للأداء الوظيفي.
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( يوضح إهتما  القائد باقتراحات المرؤوسين في العمل يشجع على الرفع من الأداء 42الجدول رق  )
 الوظيفي:

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %27.5 25 أوافق 

 %01 14 لا أوافق 

 %1.5 10 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

أكدوا على أن إهتمام القائد باقتراحات المرؤوسين في  %60.4ضحح من الجدول أعلا  أن نسحبة يت
أكححدوا عكس ذلححك إهتمححام القححائححد بححاقتراحححات  %17العمححل يشححححححححححححححجع على الرفع من الأداء الوظيفي في حين 

 تمثل نسحححححححححبة %2.4يشحححححححححجع على الرفع من الأداء الوظيفي في المقابل نسحححححححححبة  المرؤوسحححححححححين في العمل لا
المححايحدين، وهحذا التبحاين راجع بحالحدرجحة الأولى إلى الأسححححححححححححححاليحب والأنمحاط القيحاديحة التي يتبعهحا القحائد والتي 

 بدورها ترفع من الأداء الوظيفي.
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( يوضح أن عملية التقيي  الإداري لموظفين يحسن من الأداء الوظيفي:44الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %41 26 أوافق 

 %7.5 12 لا أوافق 

 %1.5 10 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

أكدوا على أن عملية التقييم الإداري لموظفين تحسن من  %67يتضح من الجدول أعلا  أن نسبة 
تحسححححححححححححححن من  أكحدوا عكس ذلحك أي أن عملية التقييم الإداري لموظفين لا %0.4الأداء الوظيفي في حين 

تمثل نسبة المحايدين، وهذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى  %2.4جد نسبة الأداء الوظيفي في المقابل ن
يجابا على ينعكس إ السحياسحات الداخلية لمؤسسة التي تدعم عمليات تقييم الأداء المستمر لموظفين وهذا ما

 الأداء الوظيفي لعاملين.
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حقيق الإندماج بين المؤروسين ( يوضح سعي القائد الديموقراطي في العمل على ت45الجدول رق  )
 والمؤسسة:

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %77.5 20 أوافق 

 %05 16 لا أوافق 

 %7.5 12 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

أكدوا على أن القائد الديموقراطي يسححعى على تحقيق  %00.4يتضححح من الجدول أعلا  أن نسححبة 
يسعى على تحقيق  أكدوا على أن القائد الديموقراطي لا %14الإندماؤ بين المرؤوسين والمؤسسة في حين 
تمثل نسححبة المحايدين، وهذا التباين راجع بالدرجة الأولى  %0.4الإندماؤ المرؤوسححين والمؤسححسححة في حين 

إلى النمط السححححححائد داخل المؤسححححححسححححححة وهو النمط الديموقراطي والذي يدعم تحقيق الإندماؤ بين المرؤوسححححححين 
 والمؤسسة.
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( يوضح أن تبادل الخبرات والمهارات بين فريق العمل يسهل في تأدية العمل 46الجدول رق  )
 المطلوب: 

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %45 22 أوافق 

 %5 11 لا أوافق 

 / 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

ين فريق العمل أكدوا على أن تبادل الخبرات والمهارات ب %64يتضحح من الجدول أعلا  أن نسبة 
يسححححححححححهل في  تبادل الخبرات والمهارات بين فريق العمل لا %4يسححححححححححهل في تأدية العمل المطلوب في حين 

تأدية العمل المطلوب، وهذا التباين راجع بالدرجة الأولى التلاحم بين العمال حيث أن هذا التلاحم يسححححححاعد 
 عمال المطلوبة.تأدية الأ لعلى تبادل مختلف الخبرات والمهارات وهذا ما يسه
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( يوضح أن النمط الحر يؤدي إلى إفشاء مناخ العمل:47الجدول رق  )  

 

 النسبة التكرار  البدائل 

 %45 22 أوافق 

 %5 11 لا أوافق 

 / 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

مل أكدوا على أن النمط الحر يؤدي إلى إفشال مناخ الع %64يتضحح من الجدول أعلا  أن نسحبة 
يؤدي إلى إفشححححححححححححححال منحاخ العمحل وهحذا التبحاين راجع  أكحدوا عكس ذلحك أي أن النمط الحر لا %4في حين 

 بالدرجة الأولى إلى النمط الديمقراطي السائد داخل المؤسسة والذي يتناقض والنظام الحر.
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توى الأداء ( يوضح أن ضعف التفاعل بين الموظف والمدير يساه  في انخفاض مس42الجدول رق  )
 المطلوب:

 النسبة التكرار  البدائل 

 %71 12 أوافق 

 %15 01 لا أوافق 

 %5 11 محايد 

 %011 41 المجموع 

 

أكدوا على أن ضحححححححعف التفاعل بين الموظف والمدير  %07يتضحححححححح من الجدول أعلا  أن نسحححححححبة 
ضحححعف التفاعل بين  أكدوا عكس ذلك أي أن %24يسححاهم في إنخفاض مسحححتوى الأداء المطلوب في حين 

تمثل نسححححبة  %4يسححححاهم في إنخفاض مسححححتوى الأداء المطلوب في المقابل نجد نسححححبة  الموظف والمدير لا
 المحايدين، وهذا التباين راجع بالدرجة الأولى إلى الوعي الموظفين بقيم المشاركة والتشاور داخل المؤسسة.
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 عرض وتحليل وتفسير النتائج حسب الدراسات السابقة :

 محححححححححا وهحححححححححذا الحححححححححوظيفي الأداؤ لترقيحححححححححة ححححححححححافز المؤسسحححححححححة فحححححححححي السحححححححححائد القيحححححححححادي الحححححححححنمط يعتبحححححححححر 
 علممممممى الإداريممممممة القيممممممادة بعنححححححوان آثححححححر محمممممممد ونويمممممموة موسممممممى جاهممممممل دراسححححححه مححححححع يتوافححححححق

 المؤسسححححححححححححة داخححححححححححححل السححححححححححححائد القيححححححححححححادي الححححححححححححنمط ان الححححححححححححى توصححححححححححححلت حيححححححححححححث العمممممممممممماملين أداء
 والجمححححححححححححاعي الفححححححححححححردي الأداء فححححححححححححي رئيسححححححححححححي دور لححححححححححححه وأن العححححححححححححاملين السححححححححححححلوك علححححححححححححى يححححححححححححؤثر
 . للعاملين

 ريمممممممماض دراسححححححححة مححححححححع يتوافححححححححق مححححححححا وهححححححححذا ومسححححححححتمر مححححححححنظم بشححححححححكل الاجتماعححححححححات عقححححححححد يححححححححتم 
 حيحححححححث التنظيممممممممي المممممممولاء بمسمممممممتوى للممممممممدير القياديمممممممة الأنمممممممماط علاقمممممممة بعنحححححححوان شمممممممراك

 والبعحححححححححححد التنظحححححححححححيم البعحححححححححححد علحححححححححححى يححححححححححححافظ الحححححححححححذي هحححححححححححو الفعحححححححححححال القائحححححححححححد ان الحححححححححححى توصحححححححححححلت
  والوظائف المهام كل في الموظفين شركي انه الإنساني كما

 دراسحححححححححة محححححححححع يتناسحححححححححب محححححححححا وهحححححححححذا الحححححححححوظيفي الأداء تحسحححححححححين فحححححححححي الجمحححححححححاعي العمحححححححححل يسحححححححححاهم 
 اداء فعاليممممممممممه وتطمممممممممموير المممممممممموظيفي الرضمممممممممما عوامممممممممممل بعنححححححححححوان الحمممممممممماجز علممممممممممي فممممممممممؤاد

 تطحححححححححوير فحححححححححي يسحححححححححاهم الجمحححححححححاعي التوافحححححححححق والتعحححححححححاون أن إلحححححححححى توصحححححححححلت حيحححححححححث"  المعلممممممممممين
 والرضححححححححححححححححا المشححححححححححححححححاركة بححححححححححححححححين إحصححححححححححححححححائية دلالححححححححححححححححة ذات قححححححححححححححححةعلا ووجححححححححححححححححود العححححححححححححححححاملين أداء

   الوظيفي
 بعنحححححححححححوان  دراسححححححححححة مححححححححححع يتوافحححححححححححق مححححححححححا وهححححححححححذا التعحححححححححححاون قححححححححححيم نشححححححححححر علحححححححححححى القائححححححححححد يحححححححححححرص" 

أدائهمممممممم  المممممممموظيفي"  الشممممممممرطة وعلاقاتهمممممممما بفاعليممممممممة المهممممممممارات القياديممممممممة لممممممممدى ضممممممممباط
 والإنسحححححححححححانية والإداريحححححححححححة حيحححححححححححث تعحححححححححححد هحححححححححححذ  الذاتيحححححححححححة المهحححححححححححارات القياديحححححححححححة توصحححححححححححلت إلحححححححححححى أن

المهححححححححارات القياديححححححححة الغنيححححححححة مهححححححححارات مهمححححححححة جححححححححدا، إلححححححححى وجححححححححود علاقححححححححة بححححححححين التعححححححححاون بححححححححين 
 الفريق والرضا الوظيفي.
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 عرض وتحليل وتفسير النتائج حسب النظريات المفسرة للدراسة:

 مححححححححع يتناسححححححححب مححححححححا المححححححححوظفين وهححححححححذا بححححححححين والتشححححححححاور التعححححححححاون نشححححححححر علححححححححى القائححححححححد يحححححححححرص 
 فيححححححححححه تتححححححححححوافر والتححححححححححي والمواهححححححححححب القححححححححححدرات ذوي ائححححححححححدالق أن تفتححححححححححرض التححححححححححي السححححححححححمات نظريححححححححححة
حححححححححداث الفريححححححححق روح مححححححححن الزيححححححححادة علححححححححى القححححححححدرة لححححححححه تكححححححححون السححححححححمات كححححححححل  فيمححححححححا التكامححححححححل وا 
 بينهم.

 النظريحححححححححة محححححححححع يتوافحححححححححق محححححححححا الاحتحححححححححرام وهحححححححححذا اسحححححححححاس علحححححححححى مرؤوسحححححححححيه محححححححححع القائحححححححححد يتعامحححححححححل 
 محححححححححححن الزيحححححححححححادة فحححححححححححي مهمحححححححححححا دورا يلعحححححححححححب القائحححححححححححد سحححححححححححلوك أن علحححححححححححى تؤكحححححححححححد التحححححححححححي السحححححححححححلوكية

   وتكاملها المؤسسة تناغم من الزيادة ومنه العمل فريق أعضاء بين التفاعل
 والهحححححححححدف المسحححححححححار نظريحححححححححة محححححححححع يتوافحححححححححق محححححححححا الفريحححححححححق وهحححححححححذا اعضحححححححححاء تماسحححححححححك يهمحححححححححه القائحححححححححد 

 والرضححححححححححا الدافعيححححححححححة خلححححححححححق فححححححححححي مهمححححححححححا دورا يلعححححححححححب القائححححححححححد سححححححححححلوك أن علححححححححححى تؤكححححححححححد حيححححححححححث
 مهمحححححححححا دورا يلعحححححححححب القائحححححححححد أخحححححححححرى اهتمحححححححححام جهحححححححححة ومحححححححححن جهحححححححححة محححححححححن المرؤوسحححححححححين هحححححححححذا لحححححححححدى
 .المؤسسة داخل والتناسق التكامل خلق في

 نظريححححححححححة مححححححححححع يتوافححححححححححق مححححححححححا وهححححححححححذا المهنيححححححححححة المرؤوسححححححححححين وحاجححححححححححات رغبححححححححححات يراعححححححححححي القائححححححححححد 
 الانتحححححححححاؤ علحححححححححى يحححححححححؤثر المهنيحححححححححة بالعلاقحححححححححات الاهتمحححححححححام أن تفتحححححححححرض التحححححححححي الإداريحححححححححة الشحححححححححبكة
 تحقيححححححححححق يفحححححححححح مهمححححححححححا دورا يلعححححححححححب المرؤوسححححححححححين وحاجححححححححححات برغبححححححححححات القائححححححححححد فإهتمححححححححححام ومنححححححححححه
 .وتوجهتها المؤسسة أهداف
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العامة:لنتائج ا  

 يعتمححححححححححد علححححححححححى أسححححححححححلوب الترهيححححححححححب فححححححححححي فححححححححححرض سححححححححححلطته كمححححححححححا أن القائححححححححححد  القائححححححححححد لا
يخصححححححححححم مححححححححححن راتححححححححححب  يفسححححححححححح المجححححححححححال للمححححححححححوظفين للإبححححححححححداء آرائهححححححححححم وكححححححححححذا القائححححححححححد لا

 الموظف دون أن يعرف سبب التغيب.
 ين كمحححححححححححا أنحححححححححححه يحححححححححححرفض يفحححححححححححوض القائحححححححححححد كحححححححححححل الصحححححححححححلاحيات والواجبحححححححححححات للمحححححححححححوظف لا

يسحححححححححححتخدم أسحححححححححححلوب  الحريحححححححححححات الخارجحححححححححححة عحححححححححححن نطحححححححححححاق العمحححححححححححل، كمحححححححححححا ان القائحححححححححححد لا
 العقاب.

  يتبنححححححححححي القائححححححححححد الإقتراحححححححححححات الهادفححححححححححة حيححححححححححث يراعححححححححححي فححححححححححي ذلححححححححححك رغبححححححححححات وحاجححححححححححات
 المرؤوسين كما أنه يحرص على إشراك فريق العمل في ذلك.

 داء رأيهححححححححم القائححححححححد يهححححححححتم بالتواصححححححححل مححححححححع أعضححححححححاء الفريححححححححق ويتححححححححيح لهححححححححم الفرصححححححححة لإبحححححححح
 حيث يهتم بتماسك الفريق.

  يلتحححححححححححزم المحححححححححححوظفين بمواعيحححححححححححد العمحححححححححححل وكحححححححححححذلك يلتزمحححححححححححون باللبحححححححححححاس الرسحححححححححححمي وكحححححححححححذا
 يلتزمون بشكل مباشر بالعمل

  قحححححححححححدرة المحححححححححححوظفين علحححححححححححى تحمحححححححححححل المسحححححححححححؤولية وكحححححححححححذا يعتبحححححححححححرون أن الحححححححححححنمط القيحححححححححححادي
 هو حافز لأداء الوظيفي 
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 خاتمة:

 تلعححححححححححححب القياديححححححححححححة الأنمححححححححححححاط أن الححححححححححححى نصححححححححححححل والميدانيححححححححححححة النظريححححححححححححة الدراسححححححححححححة خححححححححححححلال مححححححححححححن
عنصحححححححححححححر  المؤسسحححححححححححححة القيحححححححححححححادي داخحححححححححححححل الحححححححححححححنمط يعتبحححححححححححححر حيحححححححححححححث المؤسسحححححححححححححة داخحححححححححححححل أساسحححححححححححححيا دورا

 المؤسسححححححححححححححة أجححححححححححححححزاء مختلححححححححححححححف بححححححححححححححين والتناسححححححححححححححق التكامححححححححححححححل إحححححححححححححححداث فححححححححححححححي الاساسححححححححححححححية العناصححححححححححححححر
 .للعاملين الوظيفي الأداء على التأثير وخصوصا

ومحححححححححححدي تأثيرهحححححححححححا علحححححححححححى الأداء الحححححححححححوظيفي فحححححححححححي لكحححححححححححن لايحححححححححححزال موضحححححححححححوع الأنمحححححححححححاط القياديحححححححححححة 
حاجحححححححححححححة إلحححححححححححححى المزيححححححححححححححد محححححححححححححن الدراسححححححححححححححات والبححححححححححححححوث العلميحححححححححححححة والأكاديميححححححححححححححة داخحححححححححححححل المؤسسححححححححححححححات 
الجزائريححححححححة حيححححححححث يعتبححححححححر إهتمححححححححام المعنيححححححححين بححححححححه لايححححححححزال فححححححححي بدايتححححححححه الأولححححححححى لأجححححححححل الكشححححححححف عححححححححن 

 مختلف الحقائق الخاصة بهذا المجال

جوانححححححححححب فححححححححححي هححححححححححذا الموضححححححححححوع يلاحححححححححححظ فححححححححححي واقعنححححححححححا المعححححححححححاش هححححححححححو وجححححححححححود  لكححححححححححن مححححححححححا   
الححححححححذي يمكححححححححن معححححححححه أن يتحححححححححول كححححححححل متطلححححححححب مححححححححن  ءالشححححححححيلازالححححححححت تحتححححححححاؤ إلححححححححى بحححححححححث مسححححححححتفيض 

متطلباتحححححححححححححه إلحححححححححححححى موضحححححححححححححوع قابحححححححححححححل لدراسحححححححححححححة كحححححححححححححون الدراسحححححححححححححات المتحححححححححححححوفرة حاليحححححححححححححا ركحححححححححححححزت علحححححححححححححى 
 عموميات هذا الموضوع دون التعمق في التحليل.

كانححححححححححت طبيعححححححححححة خاصححححححححححة أن الأنمححححححححححاط القياديححححححححححة تختلححححححححححف وتتنححححححححححوع داخححححححححححل مؤسسححححححححححات مهمححححححححححا 
يححححححححؤدي إلححححححححى التححححححححأثير علححححححححى الرضححححححححا الححححححححوظيفي للعححححححححاملين، لكححححححححن داخححححححححل مؤسسححححححححة  نشححححححححاطها وهححححححححذا مححححححححا

الحمايححححححححة المدنيححححححححة وجححححححححدنا أنححححححححه يوجححححححححد نمححححححححط واحححححححححد سححححححححائد وهححححححححو الححححححححنمط الححححححححديمقراطي الححححححححذي كححححححححان لححححححححه 
 التأثير الإيجابي على سلوك العاملين.

ي نمححححححححححححححط تتبنحححححححححححححح –قالمححححححححححححححة  –ومنححححححححححححححه يمكححححححححححححححن القححححححححححححححول بححححححححححححححأن مؤسسححححححححححححححة الحمايححححححححححححححة المدنيححححححححححححححة 
ثحححححححححر الإيجحححححححححابي علحححححححححى الأداء الحححححححححوظيفي للعحححححححححاملين حيحححححححححث يتبحححححححححين ذلحححححححححك محححححححححن ديمقراطحححححححححي كحححححححححان لحححححححححه الأ

خحححححححححححلال التسحححححححححححاند والتعحححححححححححاون الحاصحححححححححححل بحححححححححححين العحححححححححححاملين وكحححححححححححذلك التناسحححححححححححق الحاصحححححححححححل فيمحححححححححححا بيحححححححححححنهم 
فهذ  كلها مؤشرات تدل على النمط الديمقراطي.
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I. :البيانات الشخصية 
 الجنس:  -0

  أنثى                                    ذكر    

 العمر:    -1

 فأكثر( 41)            ( 47 -41)             ( 21-47)            ( 27-27)  

 المؤهل العلمي:-2

 جامعي                ثانوي                   متوسط                إبتدائي     

 الحالة العائلية:-4

 أرمل             مطلق                متزوؤ                   أعزب 

 سنوات 4أقل من          الخبرة:-4

 سنوات 17الى  4من                 

 سنة 27الى أقل من  17من                 

 سنة فأكثر 27من                 
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II. :المحور الثاني: معلومات حول الأنماط القيادية السائدة في المؤسسة 
 لنمط الأوتوقراطي:ا-1

 القائد يعتمد أسلوب الترهيب ليفرض سلطته على الجميع           -6

  محايد                               لا أوافق                          أوافق 

 القائد لا يفسح المجال أثناء الاجتماعات لإدلاء بآراء الاخرين-0

  محايد                                وافقلا أ                      أوافق

 القائد يخصم يوم من راتب الموظف الغائب قبل أن يعرف سبب التغيب-6

  محايد                          لا أوافق                       أوافق  

 يفوض القائد كل الصلاحيات والواجبات دون مراعاة قدرات العاملين-6

  محايد                             لا أوافق                         أوافق 

 يرفض القائد أي نوع من الحريات للموظفين-17

 محايد                     لا أوافق                               أوافق 

 القائد يهتم في تطبيق القوانين بصرامة -11

 محايد                                   لا أوافق                               أوافق

 يستخدم القائد في عمليات التأثير القيادي: العقاب-12

 محايد                                    لا أوافق                            أوافق

 لا يحرص القائد على نشر روح التعاون والتشاور بين الموظفين-12

 محايد                               لا أوافق                           افق أو 

 لا يتبنى القائد الاقتراحات الهادفة-14

 محايد                           لا أوافق                              أوافق 
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 النمط الديموقراطي:-1

 ن المهنيةالقائد يراعي رغبات وحاجات المرؤوسي-14

 محايد                          لا أوافق               أوافق  

 القائد يحسن تفويض الأعمال للآخرين-16

 محايد                       لا أوافق                      أوافق 

 القائد يحرص على إشراك فريق العمل في إتخاذ القرارات-10

 محايد                       لا أوافق                            أوافق 

 القائد يهتم بالتواصل الدائم مع أعضاء فريق العمل-16

 محايد                           لا أوافق                        أوافق

 القائد يكون مرنا أحيانا وشديد أحيانا في القيام بإجراءات العمل-16

 محايد                     لا أوافق                         أوافق

 القائد يتيح الفرصة للموظفين لإبداء آرائهم-27

 محايد                        لا أوافق                        أوافق 

 القائد يتعامل مع مرؤوسيه على أساس الاحترام ويساهم في بناء علاقات اجتماعية-21

 محايد                         لا أوافق                         أوافق

 يفوض القائد جزء من سلطته لمرؤوسيه ويراعي تخصصاتهم وامكاناتهم عند تقسيمه للمهام-22

 محايد                      لا أوافق                          أوافق   

 الحاجات النفسية للموظفينيستخدم القائد عبارات الثناء للإشباع -22

 محايد                         لا أوافق                          أوافق 
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 القائد )الحر(:-2

 القائد لا يهمه تماسك أعضاء فريق العمل-24

 محايد                          لا أوافق                        أوافق 

 العمال واحتياجاتهم ولا يسعى لتلبيتها القائد لا يهتم بمشاكل-24

 محايد                          لا أوافق                        أوافق 

 القائد لا يحاسب الاخرين عن الغياب-26

 محايد                        لا أوافق                          أوافق

 لالقائد يسمح بالتأجيل في أداء العم-20

 محايد                       لا أوافق                            أوافق

 القائد لا يهتم للقوانين-26

 محايد                            لا أوافق                           أوافق 

صدار القرا-26  رات ولا يتدخلالقائد يعطي الحرية المطلقة للعاملين بالمؤسسة لممارسة أعمالهم وا 

 محايد                              لا أوافق                           أوافق  

 يعقد القائد اجتماعات مع مرؤوسيه بشكل متباعد وغير منظم-27

 محايد                            لا أوافق                          أوافق 

 ط سلوك وتصرفات الموظفين أو مراجعاتهميتردد القائد كثيرا في ضب-21

 محايد                                 لا أوافق                            أوافق

 لا يكترث القائد بنتائج أعمال الموظفين-22

 محايد                                لا أوافق                           أوافق 
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III. لث: خاص بالأداء الوظيفي:المحور الثا 
 ألتزم بتنفيذ الواجبات والتعليمات المنظمة لعملي-22

 محايد                             لا أوافق                          أوافق  

 أحرص على الانضباط في العمل-24

 محايد                             لا أوافق                          أوافق  

 ألتزم بمواعيد الدوام في العمل-24

 محايد                            لا أوافق                          أوافق  

 ألتزم باللباس الرسمي في العمل-26

 محايد                            لا أوافق                         أوافق  

 باشر في العملألتزم بتعليمات الرئيس الم-20

 محايد                              لا أوافق                          أوافق 

 العمل الجماعي يساهم في تحسين أدائي الوظيفي-26

 محايد                          لا أوافق                         أوافق   

 هم في تحسين الأداء الوظيفيالقدرة على تحمل المسؤولية في العمل تسا-26

 محايد                         لا أوافق                             أوافق

 القدرة على نقل الخبرة في مجال التخصص-47

 محايد                        لا أوافق                            أوافق

 ى الأجهزة والموادتنظيم وترتيب مكان العمل والمحافظة عل-41

 محايد                            لا أوافق                       أوافق 
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 المحور الرابع: انعكاسات الأنماط القيادية على الأداء الوظيفي داخل المؤسسة:

 يعتبر النمط القيادي السائد في المؤسسة حافز لترقية الأداء الوظيفي-42

 محايد                       لا أوافق                         أوافق 

 اهتمام القائد باقتراحات المرؤوسين في العمل بتشجيعهم على رفع أدائهم الوظيفي-42

 محايد                      لا أوافق                         أوافق 

 عملية تقييم الإدارة لأدائك تحسن من أدائك الوظيفي-44

 محايد                        لا أوافق                           أوافق

 سين والمؤسسة.ؤو يسعى القائد الديموقراطي في العمل على تحقيق الإندماؤ بين المر -44

 محايد                   لا أوافق                           أوافق 

 رات يسهل في تأدية العمل المطلوبتبادل أفراد فريق العمل الخبرات والمها-46

 محايد                         لا أوافق                               أوافق 

 يؤدي النمط الحر الى افشاء مناخ العمل حيث تسود الفوضى ويفقد التوجيه السليم والرقابة-40

 محايد                       لا أوافق                           أوافق   

 ضعف التفاعل بين الموظف والمدير يساهم في إنخفاض مستوى الأداء المطلوب-46

 محايد                   لا أوافق                           أوافق  
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 ملخص:
حماية في مركز الاهتمت هذ  الدراسة بموضوع: الأنماط القيادية السائدة وعلاقتها بالأداء الوظيفي      

المدنية، وتهدف هذ  الدراسة إلى التعرف على طبيعة علاقة الأنماط القيادية السائدة بالأداء الوظيفي، من 
خلال معرفة النمط القيادي السائد، ومستوى الأداء الوظيفي الموظفين في هذا المركز، ومعرفة كذلك 

حددنا مجتمع الدراسة موظفي الوحدة الرئيسية لمركز كاسات الأنماط القيادية على الأداء الوظيفي، وقد عان
( موظف، و قمنا بتسليط الضوء على الدراسة 94تم اختيار منهم عينة ) وقد ،قالمة الحماية المدنية لولاية 

من خلال اتباع المنهج الوصفي التحليلي للظاهرة، واستخدمنا لجمع المعلومات استبيان يحتوي على أربعة 
الاستبيان تعرفت على نوع النمط القيادي السائد في مركز الحماية المدنية ألا وهو النمط  محاور، ومن خلال

الديموقراطي، وهو يرفع ويحسن من مستوى الأداء الوظيفي، وتوصلنا إلى جملة من النتائج هي أن: الأنماط 
 فيسات على الأداء الوظيالقيادية السائدة بالمركز لها علاقة بالأداء الوظيفي، كما أنها لها أثر و انعكا

 . اخل المركزد
 Résumé :  

Cette étude a porté sur le thème : les styles de leadership dominants et leur relation avec 

la performance au travail dans le centre de protection civile. Sur la performance au travail, nous 

avons identifié la population étudiée, les employés de l'unité principale du centre de protection 

civile dans la Wilayat de Guelma, et un échantillon de (40) employés a été sélectionné parmi 

eux. Grâce au questionnaire, je me suis familiarisé avec le type de style de leadership qui 

prévaut dans le Centre de protection civile, qui est le style démocratique, qui élève et améliore 

le niveau de performance au travail, et nous avons atteint un certain nombre de résultats : 

Rendement au travail au sein du centre.. 

Summary:  

This study focused on the topic: the prevailing leadership styles and their relationship 

to job performance in the Civil Protection Center, and this study aims to identify the nature of 

the relationship of the dominant leadership styles to job performance, by knowing the prevailing 

leadership style, and the level of job performance of employees in this center, and also knowing 

the setbacks of leadership styles On job performance, we identified the study population, the 

employees of the main unit of the Civil Protection Center in the Wilayat of Guelma, and a 

sample of (40) employees was selected from them, and we shed light on the study by following 

the descriptive analytical approach to the phenomenon, and we used a questionnaire that 

contains four axes, Through the questionnaire, I got acquainted with the type of leadership style 

prevailing in the Civil Protection Center, which is the democratic style, which raises and 

improves the level of job performance, and we reached a number of results: Job performance 

within the center. 

 


