
  

 الجزائرية الديمقراطیة الشعبیةالجمھورية 
République Algérienne Démocratique et Populaire  

 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي
Ministère de l’Enseignement Supérieur et de la Recherche Scientifique  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  :الأستــاذ المشــرف                                                                                   :ــداد الطالب إع

  الرزاق بن زاوي عبد/ د.ا                                                                                                  میلودي سعدیة سلسبیل

  

  

  الجامعة  الصفة  الرتبة  أعضاء اللجنة

 بسكرة  رئیسا  "ا " " أستاذ محاضرة  معارفي فریدة

 بسكرة  شرفام  أستاذ   بن الزاوي عبد الرزاق

 بسكرة  مناقشا  "ا " " أستاذ محاضرة  برني لطیفة

  

  

  

 Université Mohamed KHIDHER-Biskra 
Faculté des Sciences Economiques, 
Commerciales et des Sciences  de Gestion 
Département des Sciences Economiques 

 بسكرة -جامعة محمد خيضر

  كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

  قسم العلوم الاقتصادية

 :الموضــــــوع

 2021-2020: الموسم الجامعي

 اقتصاد وتسيير المؤسسة: تخصص

 مذكرة مقدمة كجزء من متطلبات نيل شهادة الماستر في العلوم الإقتصادية

 :لجنة المناقشة 

  



  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 الجزائرية الديمقراطیة الشعبیةالجمھورية 
République Algérienne Démocratique et Populaire  

 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي
Ministère de l’Enseignement Supérieur et de la Recherche Scientifique  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  :الأستــاذ المشــرف                                                                                   :ــداد الطالب إع

  بن زاوي عبد الرزاق/ د.ا                                                                                      میلودي سعدیة سلسبیل

  

  

  الجامعة  الصفة  الرتبة  أعضاء اللجنة

 بسكرة  رئیسا  "ا " " أستاذ محاضرة  معارفي فریدة

 بسكرة  شرفام  أستاذ   بن الزاوي عبد الرزاق

 بسكرة  مناقشا  "ا " " أستاذ محاضرة  برني لطیفة

  

  

  2021-2020: الموسم الجامعي

  

 Université Mohamed KHIDHER-Biskra 
Faculté des Sciences Economiques, 
Commerciales et des Sciences  de Gestion 
Département des Sciences Economiques 

 بسكرة -جامعة محمد خيضر

  والتجارية وعلوم التسييركلية العلوم الاقتصادية 

  قسم العلوم الاقتصادية

 :الموضــــــوع

 اقتصاد وتسيير المؤسسة: تخصص

 مذكرة مقدمة كجزء من متطلبات نيل شهادة الماستر في العلوم الإقتصادية

 :لجنة المناقشة 

  



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

...إلى التي حملتني وهنا ووضعتني وهنا... في الدنيا إلى أغلى ما املك... من أوصاني �ما القران  لىإ  

".أمي الغالية " إلى من كانت تسقيني دعاءا حتى وصلت إلى أسمى المراتب ... إلى من كانت شمعة تنير دربي  
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.التوفيق  

 إلى كل من رافقني في مشوري الدراسي
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  :الملخص

المؤسسة العمومية  أداء العاملين في على القيادية  أنماط أثر على التعرف إلى الدراسة هذه هدفت         

 القيادة نمط هي القيادة أنماط من أنماط ثلاث تحديد تم ، -اولادجلال– الاستشفائية عاشور زيان

 لجمع كأداة الاستمارة استخدام تم الحر، و قيادة  نمط الأوتوقراطي و القيادة نمط الديمقراطي ،

 أما الخصائص الشخصية و الوظيفية، في الأول القسم تمثل أقسام، ثلاث إلى قسمت حيث البيانات،

 الأنماط القيادية بأبعادها الثلاث في الدراسة المتمثل في المستقل المتغير هو و الثاني القسم

  .أداء العاملين  في المتمثل و التابع المتغير هو و الأخير القسم و ،) ، الحر الديمقراطي، الأوتوقراطي(

 البرنامج بواسطة تحليلها تم قد منها 54 استمارة، 56 استرجاعو  استمارة، 60 توزيع تم حيث        

  .spss الإحصائي

 أبعادهــا بمختلــفللأنمـاط القياديــة  دلالــة إحصــائية تــأثير ذو وجـود عــدم إلــى التوصـل تــم قــد و              

 تقتـــرح الأخيـــر، وفـــي  علـــى أداء العـــاملين بالمؤسســـة محـــل الدراســـة) الديمقراطيـــة ، الأوتوقراطيـــة ، الحـــر( 

  :الدراسة 

 الريادي للقيادة في المؤسسة ، وذلك من خلال  تأثير ضرورة إعطاء المزيد من العناية وتوضيح دور و

تزويد العاملين في المستشفى بالمعارف النظرية التي تبرز أهمية القيادة و أنماطها لتحقيق أهداف 

 .لى ارتفاع مستوى أداء العاملينالمؤسسة ، و الاهتمام بالعوامل و الخصائص التي تؤدي إ

 الكلمات المفتاحية:  

  ، القيادة الحرةةتوقراطيو الأ، القيادة ةالأنماط القيادية ، أداء العاملين ، القيادة الديمقراطي
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Abstract 

The present study is concerned to highlight the effect (s) of styles of 

leadership on worker's performance at the public Hospital of Achour 

Ziane _Ouled jalell. Therefore ,three main leadership styles were 

determined : democratic, autocratic ,and free style. Consequently, the 

method that has been adopted is descriptive. Furthermore , a 

questionnaire was administered and completed by 54 from 60 

participants. The questionnaire is composed of three main parts ; the first 

part deals with the personnel and professional features, the second part is 

concerned with the Independent variable which is the styles of leadership 

and the third part is  devoted to the dependent variable which is the 

worker's performance. The findings of this study confirmed that styles of 

the leadership have a great effect on worker's performance. Finally , the 

research is supported by some recommendations :  

 The need to give more attention and clarify the leading role of 

leadership in the factory, by providing the factory employers with 

theoretical knowledge that highlights the importance of leadership 

and its styles to achieve the objectives of the factory, attention to 

factors and characteristics that lead to high level of performance of 

workers 

 Key words: 

 styles of leadership , democratic style , autocratic style, free style , 

performance of worker's . 
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  مقدمةال  

 



  :المقدمة

 أ 
 

  : تمهيد  

رعة في جميـع مجـالات الحيـاة نتيجـة الانفجـار المعـرفي والثـورة المعلومـات والاتصـالات ممـا جعـل المؤسسـات االحـالي تغـيرات متسـ العصـر يشـهد

هـذه المؤسسـات علـى الاسـتمرارية تواجه العديد منا لتحديات والصـعوبات في كيفيـه مواكبـة هـذه التحـولات وطـرق التكيـف معهـا ،ومـا يسـاعد 

، بل  وتحقيق الأهداف هو المورد البشري الذي يلعب دور هام في إحداث التغيرات ،ويعتبر أكثر مورد أهمية بحيث يعتبر ثروة تفوق الثروة مادية

ية نظــري لمــا يمتلكهــا مــن قــدرات أن الاســتثمار في تطــوير العنصــر البشــري يعتــبر أنجــح مصــادر الاســتثمار وذلــك مــن خــلال تحقيــق الميــزة التنافســ

إدخـال لتطوير الأداء والمهارات والمعارف الضمنية أو الظاهرية لذلك فإن اتجاه المؤسسة نحو الاهتمـام بتحسـين الأداء لا ينبغـي أن يقتصـر علـى 

،مــن الطبيعــي أن يكــون للقائــد الأدوات والتقنيــات المتطــورة ،بــل لابــد أن يشــمل إحــداث التغــيرات الفعليــة في توجهــات و ســلوكيات العــاملين 

تبر من السبق في تمثيل السلوكيات والتوجيهات المطلوبة ،كو�م أكثر متغيرات أهمية في تسيير شؤون المؤسسة ولذلك يعتقد كثيرون أن القيادة تع

  .العوامل المؤثرة في أداء العاملين داخل المؤسسة

ة قدرة المنظمات على البقاء و الاستمرارية وزيادة الأداء وتحقيق كفاءة و فعلية في فإذا كان الهداف العام للإدارة هو سعيها نحو زياد   

فان دلك يتطلب قيادة الإفراد نحو تلك الأهداف المنظمة ، ومن اجل قيادة الإفراد و التأثير في سلوكهم لابد للإداريين فهم حقيقة . العمل 

ي أن تحسين الأداء يعتمد على النمط القيادي الذي يمارسه الرئيس الإداري والدي يساهم دلك السلوك وأسبابه ودوافعه و أهدافه و أنواعه ، أ

  .في تحديد شكل التأثير المطلوب على سلوك المرؤوس المباشر

 ولقد دافعت بيئة الأعمال المتفاعلة مؤسسات الأعمال إلى ضرورة المداومة على التكيف مع المتغيرات و تعديل أوضاعها و التجربة   

المبتكرات و الإبداعات الجديدة لضمان بقائها مما تتطلب البحث عن نماذج جديدة للقيادة تتلاءم مع هذه التطورات وتتخلى عن الهياكل 

لعشرين لقران االتقليدية و تبني التصاميم التنظيمية المرنة و التميز بالكفاءة و التوجه المستقبلي، ولقد خلفت التغيرات السريعة التي حدثت �اية ا

عتمدة ضغوطا متزايدة على المؤسسة الاقتصادية ، وتركت أثارها على جوانب الحياة في المؤسسة بدءا من قيم الأفراد ووصولا إلى التكنولوجيا الم

  .فيها، وأصبحت �دد حالة الاستقرار مما انعكس على سلوك الأفراد داخل المؤسسة على سلوك القادة في إدار�ا

دة الفعال يساهم بقوة في تحقيق أداء فعال للعاملين والرضا الوظيفي ،وفي تحقيق الأهداف العامة للمؤسسة والأهداف أن نمط القيا    

 الخاصة لموظفيها ،كما أن القائد الحريص يدرك تماما أن الموظف هو حجر الزاوية لدى المؤسسة، لكونه الأداة الفعالة التي تقود الإطلاع

مع ،إذا �دف الإدارة في المنظمات الحديثة إلى تنمية العلاقات بين المنظمة والعاملين لضمان استمرار القوى العاملة �ا بمسؤوليا�ا وخدمة ا�ت

أصبح وخاص دوي المهارات وتخصص الفنية وتنمية الروح المبادأة والإبداع لدى الأفراد وإيجاد الدوافع لديهم لبذل مزيد من الجهود والأداء ،و 

لمهمة لتحقيق ذلك هو تحقيق الأداء الأمثل  والرضا عن العمل وتنميه مشاعر  الانتماء لدى لعاملين ،ولذلك فإن  القيادة من الوسائل ا

  .الإدارية بأنماطها القيادية وسما�ا الشخصية لها تأثيره مباشر على الأداء لدى العاملين 

شخصية المعتدلة، ومدى علاقتها بالأداء لدى العاملين فقد برزت هذه الدراسة وإيمانا بضرورة إبراز الأنماط القيادية الفعالة وسمات ال    

  . للتعرف على ذلك



  :المقدمة

 ب 
 

 الدراسة إشكالیة:  

تكمن مشكلة البحث في كيفية اختيار الأنماط القيادية الملائمة لظروف المؤسسة، والأثر التي تحدثها على الأداء لدى العاملين �ا حيث    

ف أن اختيار النمط القيادي الملائم لكل مؤسسة يحتاج لدراسة الظـروف والمؤسسـة الداخليـة الـتي تمـارس فيهـا القيـادة اخـتلاف العـاملين واخـتلا

  . خصائص هم لأنه لا يوجد نمط قيادي مثالي يمكن تطبيقها على كل مؤسسات

  :انطلاقا من هذا تتمثل إشكالية  البحث في التساؤل رئيسي التالي -

  ة الاستشفائيةالعموميبالمؤسسة و إلى أي مدى يمكن أن تؤثر الأنماط القيادية بالمؤسسة على أداء العاملين بها بشكل عام؟ 

 بوجه خاص؟ - لادجلالاو  – زيان عاشور

 الفرعية الأسئلة :أولا  

وبغيت الإلمام �ذا الموضوع بصفة أكثر يمكن الإشارة إلى مجموعة من تساؤلات والتي تشكل تلك الاهتمامات الأخرى المتعلقة  -        

  :بالموضوع منها

 بسكرة؟- أولاد جلال -ما هو النمط القيادي السائد بمصنع بمستشفى العمومي عاشور محمد زيان  

 بسكرة؟-أولاد جلال -ما هو مستوى أداء العاملين بمستشفى العمومي عاشور محمد زيان  

 نمــــط الاتـــــوقراطي،النمط الـــــديمقراطي ،الـــــنمط الفوضـــــوي أو الحـــــر، أنمـــــاط اخـــــرى: (مــــا أثـــــر كـــــل نمـــــط مـــــن الأنمـــــاط القياديـــــة التاليـــــة (

 بسكرة؟-لالأولاد ج -على أداء العاملين بمستشفى العمومي عاشور محمد زيان

 الدراسة فرضيات :ثانيا 
 :التالي النحو على وھذا الأخرى الفرعیة الفرضیات من ومجموعة رئیسیة فرضیة بوضع قمنا الإشكالیة عن الإجابة بغرض -

 :الرئيسة الفرضية .1

  :يلي فيما تكمن الدراسة هذه في طرحها يمكن التي الرئيسة الفرضية فإن وعليه

  إحصائية للأنماط القيادية على أداء العاملين بمؤسسة محل الدراسةلا يوجد أثر ذو دلالة 

 :الفرعية الفرضيات .2

  :في المتمثلة الفرعية الفرضيات من جملة الفرضية هذه تحت وتندرج

 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للنمط الأوتوقراطي على أداء العاملين بمؤسسة محل الدراسة: الفرضية الفرعية الأولى .  

 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للنمط الديمقراطي على أداء العاملين بالمؤسسة ا لمحل الدراسة: الفرضية الفرعية الثانية .  

 لا يوجد أثر دو دلالة إحصائية للنمط  الحر على أداء العاملين بالمؤسسة محل الدراسة: الفرضية الفرعية الثالثة .  

 نموذج الدراسة :ثالثا 
  )أداء العاملین( التابع والمتغیر) الأنماط القیادیة(لدراستنا المستقل المتغیر بین العلاقة لتوضیح 

  : التالي الشكل فيمتغیراتنا  قسمنا   



  :المقدمة

 ج 
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 نمط القيادة الديمقراطي

الأوتوقراطينمط القيادة   

 نمط القيادة الحر



  :المقدمة

 د 
 

 الدراسة أهمية :رابعا 

 :الدراسة في أهمية تنبع       

  الدراسة تستمد أهميتها من أهمية القيادة باعتباره أداة تسييرية  لها دور فعال في تحسين أداء العاملين ،إذا جاءت هذه الدراسة  هذهأن

 .للتعرف على أثر الأنماط القيادية وأداء العاملين آخذين مستشفى عاشور محمد زيان نموذج للدراسة

 نماط القيادية لدى رؤساء الأقسام وعلاقته بأداء العاملين كما تكمن أهمية هذه الدراسة في تركيزها على الأ. 

  اختبار فعالية أنماط القيادة الإدارية في البيئة الجزائرية و التحدث عن هذه الأنماط بإبعادها المختلفة كذلك   تحاول هذه الدراسة و.  

  موعة من الأنماط التي لا تزال بحاجة إلى البحث قصد إذا يتناول مج. بالإضافة إلى انه يعد هذا الموضوع على قدر كبير من الأهمية

 .وخاصة مع ندرة الدراسات والبحوث الميدانية التي تناولت هدا الموضوع لاسيما في الجزائر.الوصول إلى نتائج مفيدة 

 الدراسة أهداف :خامسا 

  :�دف الدراسة إلى تحقيق الأغراض التالية

 الأنماط القيادية و أداء العاملين في الدراسة المتمثلةلمتغيرات  النظري الإطار على التعرف  

  التعرف على الأنماط القيادية السائدة في المؤسسة محل الدراسة  

 التعرف على مستوى أداء العاملين في المؤسسة .  

 التعرف على مدى تأثير الأنماط القيادية على أداء العاملين وإبراز العلاقة بينهما.  

 ضرورة تحسين الأنماط القيادية إلى أنماط تحقق الأداء الفعال والمطلوب من العاملين ،الذي وينعكس إيجابيا لفت نظر المسؤولين إلى 

  . على زيادة الفعالية التنافسية المؤسسة الاقتصادية العمومية

 تم ذلك بتوفير المناخ تقديم بعض التوصيات على ضوء النتائج الميدانية لتحسين أداء العاملين بتطبيق نمط القيادي المناسب،وي

 . المناسب

 الموضوع اختيار أسباب  :سادسا 

 :الاعتبارات هي من العديد إلى الموضوع اختيار أسباب تعود

 وتتمثل فيما يلي: الأسباب الذاتية:  

  الاقتصاديةتتمثل في الاهتمام الشخصي بالموضوع، والسعي وراء الاستفادة من الإطار النظري،وواقعها لعملي في المؤسسة.  

 محاولة إثراء الرصيد المعرفي فيما يخص متغيرات الدراسة . 

  

 وتتمثل فيما يلي: الأسباب الموضوعية:  

 التعرف على النمط القيادي المتبع من بين الأنماط القيادية داخل مصلحة من مصالح المؤسسة .  

 دارسة إمكانية تحديد سبل لزيادة من مستوى أداء العاملين في المؤسسة محل الدراسة .  



  :المقدمة

 ه 
 

 فحص أثر الأنماط القيادية على أداء العاملين في المؤسسة محل دراسة.  

  أنماط القيادة وأداء العاملين"التعرف على طبيعة العلاقة بين المتغيرين."  

 قيادات في القطاع العمومي نحو الاهتمام بأداء العاملينتقديم اقتراحات وتوصيات لدعم وتفعيل دور ال .  

 علاقة الموضوع بتخصص اقتصاد وتسيير المؤسسة الذي يتم هذا بحث في إطاره.  

 دراسةال منهج :سابعا 

المــنهج  لاعتبــاره ذلــك و النظــري، الجانــب في الوصــفي المــنهج همــا منهجــين علــى الاعتمــاد تم الدراســة  هــذه في    

، دقيقــا وصــفا ويصــفها واقعهــا في هــي كمــا دراســة الظــاهرة علــى يعتمــد حيــث ،الدراســات  مــن النــوع لهــذا الأنســب

تحليــل  و لأفــراد العينــة اســتبيان وضــع خــلال مــن التحليلــي المــنهج الاعتمــاد علــى تم فقــد التطبيقــي للفصــل أمــا بالنســبة

 اللازمــــةة العمليــــات الإحصــــائي بتطبيــــق المعلومــــات لمعالجــــة spssالإحصــــائي  البرنــــامج النتــــائج ، كمــــا تم الاعتمــــاد علــــى

  .النتائج وتفسير المعلومات لتحليل

 حدود الدراسة :ثامنا 

 مؤسسة العمومية الاستشفائية عاشور زيان في اولادجلال  موظفي جميع من عينة الدراسة على هذه تقتصر: الحدود البشرية– 

  -بسكرة

 بسكرة–هذه الدراسة على مؤسسة العمومية الاستشفائية عاشور زيان في اولادجلال  أجريت:  الحدود المكانية -  

 ركزت الدراسة في جانييها الموضوعي على بيان أثر الأنماط القيادية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية عاشور  :الحدود الموضوعية

  -بسكرة –في اولادجلال محمد زيان 

 2021ماي  27 إلى 2021ماي  16لميدانية خلال الفترة الممتدة من تاريخطبقت الدراسة ا:  الحدود الزمنية 

 الدراسة مصطلحات :تاسعا 

 هو مجموع من السلوكيات التي تبرز لدى القائد في تأثيره على المرؤوسين باتجاه تحقيق الأهداف المرغوبة : الأنماط القيادية. 

 يقوم النمط الديمقراطي على إشراك المرؤوسين في اتخاذ القرارات وإفساح ا�ال لهم للمبادأة والإبداع  :النمط القيادي الديمقراطي

 .وتقدير جهودهم

  يعتبر النمط الأوتوقراطي أسلوبا متمركزا حول القائد الذي ينفرد بوظيفة اتخاذ القرار ووضع السياسات : الأوتوقراطيالنمط القيادي

 .وسيه في ذلكو الخطط دون مشاركة مرؤ 

 وإنما يمثل رمز للمؤسسة ويترك الحرية كاملة للمرؤوسين في يملك القائد سلطة رسمية  في ظل النمط الحر لا : النمط القيادي الحر

 .تحديد أهدافهم

 المفروض أداؤه من العامل الكفءوفقا للمعادل  وواجباتالوظيفية من مسؤوليات  بالأعباءيعبر عن قيام  : أداء العاملين . 

 الدراسات السابقة :عاشرا 

 ذكر ويمكن له اختيارنا في كبير دور كان لها التي السابقة من الدرسات مجموعة الدراسة على لموضوع تحليلها في الطالبة اعتمدت       

  :يلي ما في بعضها



  :المقدمة

 و 
 

  الدراسات باللغة العربية : أولا:  

  وعلاقتها بالرضا للمديرين القيادية الأنماط "بعنوان  : )م1990(ع  المزرو  الله عبد بن سليمان بن بدر دراسة: الدراسة الأولى 

 منشورة، غير ماجستير رسالة "الرياض بمدينة والخاص الحكومي القطاعين بين مقارنة تطبيقية دراسة :العاملين لدى الوظيفي

 .الرياض – الأمنية للعلوم نائف أكاديمية

بالسعودية  الرياض بمدينة والخاص الحكومي القطاعين في المديرون يمارسها التي القيادية الأنماط العلاقة بين كشف إلى هدفت والتي    

 اختيارها تم التي والشركات ورؤساء بالوزارات المديرين من الدراسة عينة الباحث واختار إشرافهم، تحت للعاملين الوظيفي الرضا ومستويات

 النمط لقياس استبانتين بإعداد الباحث وقام ،)مالأقسا رؤساء( من العاملين ( 456 )و يرينالمد من ( 612 ) عددهم البالغ الدراسة في

 :التالية النتائج الدراسة أظهرت وقد الرضا الوظيفي، لقياس والأخرى القيادي

 والنمط متوسطة الحر بدرجة النمط من وكل عالية، بدرجة الديمقراطي القيادي النمط الحكومي القطاع في المديرون يمارس 

 .عالية بدرجة الأوتوقراطي القيادي

 بدرجة الأوتوقراطي النمط الحر والنمط من كل ويمارسون عالية، بدرجة الديمقراطي النمط الخاص القطاع في المديرون يمارس 

                  .قليلة

 ممارسة أما العمل، وجهة العمل، والخبرة في والمؤهل، العمر، باختلاف الأوتوقراطي أو الديمقراطي للنمط المديرين ممارسة تختلف 

 .العمل وجهة الخبرة باختلاف فتختلف الحر القيادي النمط

 القطاع في للمديرين الأوتوقراطي  القيادي والنمط للعاملين الوظيفي الرضا مستوى بين إحصائيا دالة سالبة ارتباط علاقة وجود 

  .الخاص القطاع في للمديرين) الحر (القيادي النمط وبين الحكومي،

 القيادي للنمط مدراؤهم بممارسة )مالأقسا رؤساء( للعاملين الوظيفي الرضا مستويات ارتفاع إلى الدراسة نتائج أشارت كما 

  .الأوتوقراطي للنمط مدرائهم بممارسة الوظيفي رضاهم مستويات تنخفض بينما الديمقراطي،

  المدارس لمديري القيادية الأنماط عنوان تحت)   م2010( دالسعو  سلامة وراتب المسلم عيد محمود دراسة: الدراسة الثانية 

 التربوية، العلوم في دراسات الوظيفي،مجلة الرضا بمستوى وعلاقتها بلانشارد هيرسي لنظرية وفقاً  الأردن في العامة الثانوية

 . 2010 الأردن، العربية، عمان جامعة ، 02 العدد ، 37 المجلد
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 مجتمع وتكون الوظيفي لمعلميهم، الرضا بمستوى وعلاقتها الثانوية المدارس لمديري القيادية الأنماط تحديد إلى الدراسة حيث هدفت       

 مديراً  315 من الدراسة عينة تكونت إذ ،)  ( 2003 -2004لعام  ومعلميهم العامة الثانوية المدارس ومديرات مديري جميع الدراسة من

 بحيث الوظيفي الرضا مقياس الثانية والأداة القيادية، الأنماط مقياس الأولى الدراسة في أداتين استخدام وتم .ومعلمة معلماً  1260 و ومديرة

 الدراسة أظهرت كذلك الداعم المدرب النمط يليه ثم الأولى، المرتبة في جاء قد الداعم المشارك القيادي النمط أن إلى الدراسة توصلت نتائج

 المدارس مديري من لكل التكوينية الدورات من بمزيد الباحث أوصى الأخير وفي عالياً، كان العاملين لدى العمل عن الرضا مستوى أن

  .والمعلمين

  لدى الوظيفي بالرضا وعلاقته التمريض إداري لدى القيادي النمط قراقيش، يوسف حسين أحلام دراسة: الدراسة الثالثة 

 بكلية التربوية الإدارة في الماجستير درجة لنيل مقدمة رسالة ،  )م 1999(الغربية  الضفة في الحكومية المستشفيات في الممرضين

 .فلسطين نابلس، في الوطنية النجاح جامعة في العليا الدراسات

 علـى وأثرهـا الحكوميــة المستشـفيات في التمـريض إداريــو يمارسـها الـتي القيــادة أنمـاط تبيـان إلى الدراسـة هـدفت حيـث        

 ومسـتوى القيـادي الـنمط في والعمـر الاجتماعيـة، الحالـة الجـنس، مـن كـل أثـر وبيـان فيهـا، العـاملين للمرضـين الـوظيفي الرضـا مسـتوى

 في الحكوميـة المستشـفيات مـن  )ومرؤوسـين إداريـين ( والممرضـات الممرضـين جميـع مـن الدراسـة مجتمـع تكـون وقـد الـوظيفي، الرضـا

 التمـريض مـديرات عـدد كـان حـين في وثمـانون، واحـد التمريضـية الأقسـام ورؤسـاء تسـعين، الإداريـين عـدد بلـغ حيـث الغربيـة الضـفة

  .وأربعون ستة المرؤوسين الممرضين عدد تسع،وبلغ

 وعــدد ثلاثــين، الأقســام رؤســاء كــان حيــث الإداريــين، مــن وثلاثــون ثمــاني ىعلــ اشــتملت فقــد الدراســة عينــة أمــا    

 التطبيقيــة بالطريقــة تماختيــارهم وممرضــة ممرضــا عشــر واثنــا مــائتين الممرضــين عــدد كــان بينمــا ثمــاني، التمــريض مــديرات

 :استبانتين من تكونت فقد الدراسة أدوات أما العشوائية،

 الغربية الضفة في الحكومية المستشفيات في التمريض إداريي لدى القيادة نمط لقياس :الأولى. 

 الغربية الضفة في الحكومية المستشفيات في الممرضين لدى الرضا مستوى قياس استبانه :الثانية. 

  :التالية النتائج إلى الدراسة نتائج وتوصلت    

 القيـادي الـنمط هـو الممرضـون يـراه وكمـا الأقسـام رؤسـاء يـراه كمـا التمـريض أقسـام رؤسـاء لـدى السـائد القيـادي الـنمط أن 

   ) والأوتوقراطي الديمقراطي بين ما ( المتوسط
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 والأوتـوقراطي الـديمقراطي(  بـين امتوسـط كـان الممرضـات تـراه كمـا التمـريض مـديرات لـدى السـائد القيـادي الـنمط أن ( 

 .الأقسام رئيسات نظر وجهة من ديمقراطياً  النمط كان بينما

 قليلـة كانـت الغربيـة الضـفة  في الحكوميـة المستشـفيات في الممرضـين لـدى الكليـة الـوظيفي الرضـا درجـة أن النتـائج أظهـرت 

 .بالمئة 48 للاستجابة المئوية النسبة وصلت حيث جداً 

 وأقـل ،)بالمئـة  59.4 ( وبدرجـة  والاعـتراف التقـدير مجـال هـو رضـاً  ا�ـالات أكثـر أن الدراسـة نتـائج أظهـرت كـذلك 

  .جداً  قليلة وبدرجة )بالمئة   37.8( والحوافز الرواتب مجال رضاً  ا�الات

  :التالية بالتوصيات الباحثة أوصت ونتائجها الدراسة أهداف ضوء وفي

 المتوازن بالاهتمام يتميز الذي النمط  هذا على للمدراء التدريب برامج في والتركيز الإدارة، في الديمقراطي النمط استخدام على الحث 

 الصحية المؤسسات أهداف تحقيق باتجاه الإداريين سلوك تعزيزو  التمريضية التمريض  والهيئة إداريي بين الطيبة الإنسانية والعلاقات العمل بين

 الدراسات باللغة الأجنبية: ثانيا:  

 ( 1997 ) : عام تايلور دراسة  

 التنظيمــي والـولاء الــوظيفي الرضـا مــن كـل وبـين الإداريــين القـادة ســلوك بـين العلاقـة اختبــار حـول بدراســة قـام حيـث     

 كلـي بـدوام يعملـن ممرضـة 200 علـى الدراسـة عينـة شملـت ميدانيـة حيـث دراسـة وهـي الأمريكيـة، المتحـدة الولايـات في للممرضـات

 والتمكــين بالتحــدي المتمثلــين الإداريــين القــادة ســلوك بــين موجبــة علاقــة وجــود علــى الدراســة نتــائج وخلصــت ودلــت وجزئـي،

  الرضا وبين والتشجيع

 ميتتشغان جامعة دراسات : 

 :هما للقيادة بعدين بتحديد ميتشغان جامعة في الباحثين من جماعة بدأ حيث 

 والنــواحي الإنتــاج علــى القائــد تركيــز الأول البعــد يصــف حيــث بالعــاملين والاهتمــام ) الإنتــاج (بالعمــل الاهتمــام 

 وأوضــح  حاجــا�م، إشــباع وأهميــة بالعــاملين القائــد اهتمــام مــدى إلى فيشــير الثــاني البعــد أمــا العمــل، في الفنيــة

 الرضــا ارتفــاع علــى واضــح التــأثير يكــون مرؤوســيه وبــين بينــه العلاقــة ينمــيالــذي  القائــد أن إلى الدراســات تلــك

 رضــاهم مســتوى علــى ذلــك يــنعكس العــاملين ويهمــل والإنتــاج العمــل علــى يركــز الــذي القائــد بينمــا لــديهم

 .بانخفاض
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 الدراسة هيكل :عشر إحدى 

 

 التطبيقي الفصل و النظري ينالفصلفصول  03 إلى الدراسة هذا تقسيم تم المطروحة الإشكالية وتحليلالدراسة  أهداف لتحقيق      

 :كالتالي

 المبحث في تطرقنا حيث مطالب، ثلاث إلى مبحث كل قسم ،ينمباحث يضم ، الإطار النظري الأنماط القياديةب المعنون الأول الفصل 

 . )تصنيفات الأنماط القيادية( القيادية الأنماط على فيه فتعرفنا الثاني المبحث أما في ، مفاهيم أساسية حول النمط القيادي إلى الأول

 للفصل الثاني المعنون بعلاقة الأنماط القيادية بأداء العاملين، ويضم كذلك مباحثين و ثلاث مطالب ، حيث تناولنا في المبحث  بالنسبة

 إلىالمبحـث الثـاني فتطرقنـا فيـه  أماالعاملين ،  أداءتقييم  إلىالأول أداء العاملين بما فيه من مفهوم و محددات، معايير، مؤشرات وصولا 

 .بأداء العاملين) الإشراف(القيادية  الأنماطعلاقة 

 بتــــأثير الأنمــــاط القياديــــة علــــى أداء العــــاملين في المؤسســــة العموميــــة الاستشــــفائية عاشــــور زيــــان  المتعلــــقالثالــــث  الفصــــل أمــــا

 تحديــدفيــه   تم المبحــث الثــاني  أمــاتم فيــه تقــديم المؤسســة محــل الدراســة، :الأول مبحــث  03في معالجتــه فتمــت ،اولادجـلال 

 أداة بنــاء عــرض ثم البيانــات، جمــع ومصــادرالدراســة   وعينــة مجتمــع علــى التعــرف خــلال مــنوإجــراءات الدراســة  أدوات

 المبحــث وضــمن، الدراســة في المســتخدمة الإحصــائية الأســاليب توضــيح ذلــك بعــد و وثبا�ــا، صــدقها وفحــص الدراســة 

 لتحليـل كـان والثـاني ،الدراسـة   لعينـة الشخصـية الخصـائص تنـاول الأول المطلـب حيـث ،الدراسـة  نتـائج عـرض تم الثالـث

  .الفرضيات واختبار النتائج تحليل الأخير المطلب في و الاستمارة، بيانات
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   تمهيد  

ا فانـــــه يكتســـــب لـــــذ ,ط القيـــــادي احـــــد العوامـــــل الرئيســـــية الـــــتي تســـــاهم في تشـــــكيل طـــــابع العلاقـــــات داخـــــل الجماعـــــاتيعـــــد الـــــنم     

تحقيقهـــــا حيـــــث انـــــه يشـــــكل  إلىالـــــتي تســـــعى الجماعـــــة  الرئيســـــية الأهـــــدافتوجيـــــه العلاقـــــات داخـــــل الجماعـــــة نحـــــو بلـــــوغ  مـــــن دوره في  أهميـــــة

ــــد مــــع مرؤوســــيه  يتصــــلالطريقــــة الــــتي  أو الأســــلوب  الرئيســــية الأهــــدافتوجيــــه العلاقــــات داخــــل الجماعــــة نحــــو بلــــوغ  مــــن دوره في ,�ــــا القائ

العمــــــل  أن وباعتبــــــار�ــــــا القائــــــد مــــــع مرؤوســــــيه  يتصــــــلالطريقــــــة الــــــتي  أو الأســــــلوبتحقيقهــــــا حيــــــث انــــــه يشــــــكل  إلىالــــــتي تســــــعى الجماعــــــة 

ــــــذي ,الاهتمــــــام بالمســــــائل المتعلقــــــة بالســــــلوك القيــــــادي الأوليعــــــنى في المقــــــام  أشــــــكالهاالقيــــــادي في المنظمــــــات بجميــــــع  ــــــى  ال ــــــدوره عل يــــــؤثر ب

المســـــــطرة لان القائـــــــد يعتمـــــــد في ســـــــلوكه القيـــــــادي علـــــــى الـــــــدعم  الأهـــــــداف إلى الوصـــــــولالعـــــــاملين في  الأفـــــــرادالموقـــــــف و الـــــــدوافع وســـــــلوكيا 

 أخــــرىو  شخصــــيةوعليــــه فــــان هنــــاك جوانــــب , أخــــرىمــــن جهــــة  تصــــرفاتهيقدمــــه التنظــــيم مــــن جهــــة وعلــــى القيــــود الــــتي يضــــعها علــــي  يالــــذ

نجــــاح القائــــد  أنوهــــدا معنــــاه ,فعاليــــة  أكثــــرهــــدا الســــلوك  يصــــبحبعــــين الاعتبــــار حــــتى  تؤخــــذ أنالقيــــادي لابــــد  الســــلوكتــــؤثر علــــى تنظيميــــة 

الـــــنمط  مصـــــطلحل التقـــــرب مـــــن صـــــا الفذوســـــنحاول في هـــــ, في عملـــــه يعتمـــــد علـــــى مـــــدى قدرتـــــه في اختيـــــار الـــــنمط القيـــــادي المناســـــب لهـــــم

  : التاليين للمبحثينوفقا  , مختلف الجوانب المتعلقة به وإبرازالقيادي 

  حول النمط القيادي أساسيةمفاهيم : الأولالمبحث.  

 القيادية الأنماط : المبحث الثاني.   
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  ةمفاهيم أساسي حول الأنماط القيادي : المبحث الأول

 في دوره من أهمية يكتسب فإنه لذا الجماعات، داخل العلاقات طابع تشكيل في تسهم التي الرئيسية العوامل أحد القيادي النمط يعد    

 يتصل التي الطريقة أو الأسلوب يشكل أنه حيث تحقيقها إلى الجماعة تسعى التي الرئيسية الأهداف بلوغ نحو الجماعة داخل العلاقات توجيه

 بالسلوك المتعلقة بالمسائل الاهتمام الأول المقام في يعني أشكالها بجميع المنظمات في القيادي العمل أن وباعتبار مرؤوسيه، مع القائد �ا

 سلوكه في يعتمد القائد لأن المسطرة الأهداف إلى الوصول في العاملين الأفراد وسلوكيات ودوافع مواقف على بدوره يؤثر والذي القيادي

 إلى التطرق المبحث هذا في وسنحاول ، أخرى جهة من تصرفاته على يضعها التي القيود وعلى جهة، من التنظيم يقدمه الذي الدعم القيادي

  .نظريات الأنماط القيادية  القيادي، النمط خصائص القيادي، النمط مفهوم

 تعريف النمط القيادي : المطلب الأول  

  . لغة واصطلاحا "النمط "البداية بتعريف سنقوم في  ،النمط القيادي ككل  فيقبل التطرق لتعر      

 تعريف النمط  :الفرع الأول:  

 هو القيادي والنمط ، الأسلوب أو النوع نفس على جعله أي الشيء ونمط ، مذهب أو وشكل وأسلوب طريقة هو النمط" : لغة    

  ."مرؤوسيه إدارة في القائد يعتمدها التي الطريقة

بن ( ."الموقف �ذا المرتبطة الأهداف وكذلك  يواجهه الذي الموقف أطراف جميع اتجاه القائد تصرفات عن تعبير هو" :اصطلاحا    

  .)249، صفحة 2017معتوق، 

  

 عريف النمط القياديت :ثانيالفرع ال:  

مجموعـــــــــــة مـــــــــــن الســـــــــــلوكيات الـــــــــــتي تـــــــــــبرز لـــــــــــدى القائـــــــــــد في تـــــــــــأثيره علـــــــــــى المرؤوســـــــــــين "يعـــــــــــرف الـــــــــــنمط القيـــــــــــادي علـــــــــــى أنـــــــــــه      

و بــــــــــذلك يكــــــــــون الــــــــــنمط القيــــــــــادي هــــــــــو تعبــــــــــير عــــــــــن تلــــــــــك المكونــــــــــات المســــــــــاهمة في إحــــــــــداث الســــــــــلوك  تحقيــــــــــق الأهــــــــــداف   باتجــــــــــاه

الآخــــــــــرين، و الطريقــــــــــة الــــــــــتي يــــــــــؤدي �ــــــــــا عملــــــــــه، فلــــــــــيس مــــــــــن ضــــــــــروري أن يكــــــــــون للقائــــــــــد نمــــــــــط قيــــــــــادي واحــــــــــد فقــــــــــد القائــــــــــد مــــــــــع 

يوســـــــفي و ( "يكــــــون لــــــه عــــــدة أنمـــــــاط، ولكــــــن الــــــنمط الســـــــلوكي الأكثــــــر تكــــــرارا هـــــــو الــــــذي يحــــــدد الطـــــــابع الــــــذي يســــــير عليـــــــه القائــــــد

 . )18، صفحة 2018نعيجات، 

   .مرامي المنظمة وتوجيه جميع أنشطتها  لمنهج الذي يتم من خلال اعتماده من قبل القائد إلى تحقيقكما يعرف النمط القيادي على انه   
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نه وأ المعينةفي المواقف  القرارات  وأتحاذبأنه مجموعة من السمات السلوكية التي يتحلى �ا القائد عند ممارسته للأعمال  "يعرفه   "الخفاجي"أما 

متكرر في مواقفه المختلفة، سميا طريقة تفاعله مع  تعامله مع المرؤوسين أي ما يعكسه من سلوك بشكل أسلوب الذي يتبعه القائد في 

يشير واضع النظرية المشهورة عندما عرف النمط القيادي بأنه  "Fiedler" والاجتماع المعروف الإدارة، ربما هذا ما قصده عالم "التابعين

مستخدما سلطته وطريقة لجعل الآخرين يعملون بشكل جماعي في مهمة واحدة وبالتالي فإنه يمثل شخص إلى نوع العلاقة التي يعتمدها ال

  .)5، صفحة 2012مناف محمد، ( .الطريقة التي يعتمدها القائد عند قيامه بتوجيه الآخرين في مواقف العمل المختلفة

ــــــــه و     ــــــــادي علــــــــى ان ــــــــنمط القي ــــــــاك مــــــــن عــــــــرف ال ــــــــدى  "هن ــــــــه إحــــــــداث وخلــــــــق الطاعــــــــة ل ــــــــد خــــــــلال محاولت ــــــــنهج الــــــــذي ينتهجــــــــه القائ ال

، صـــــــــفحة 2010-2009اكبـــــــــال، ( علـــــــــى الـــــــــنمط الـــــــــذي ينتهجـــــــــه، يـــــــــتمكن القائـــــــــد مـــــــــن انتـــــــــزاع قبـــــــــولهم المرؤوســـــــــين، واعتمـــــــــادا

38(  

بأنه ذلك السلوك الذي ينتهجه المسير مع مرؤوسيه لتحقيق الأهداف خاصة فيما يتعلق بتفويض السلطة و الأهمية "تعريفه كذلك ويمكن     

  " . التي يعطيها للإعمال وللعنصر البشري

والـــــــــتي تتجـــــــــه أساســـــــــا نحـــــــــو الوصـــــــــول ,القياديـــــــــة المميـــــــــزة عـــــــــن غيرهـــــــــا مـــــــــن الســـــــــلوكيات الأخـــــــــرى هـــــــــو نمـــــــــوذج مـــــــــن الســـــــــلوكيات  أو     

 .الحــــــــــــــوار وغــــــــــــــير ذلــــــــــــــك  أوا�موعــــــــــــــة ســــــــــــــواء بالتســــــــــــــلط  أفـــــــــــــرادإلي الأهـــــــــــــداف المحــــــــــــــددة و المســــــــــــــيطرة وذلــــــــــــــك بالتعــــــــــــــاون مــــــــــــــع 

  )41الطاهر، صفحة (

 النمط القيادي خصائص : المطلب الثاني  

 السلوك أن هيمفل رأى ولقد السلوك، لهذا المميزة الخصائص بعض تحديد من وتمكنوا القيادي السلوك الاجتماعي النفس علماء درس  

 : وهي رئيسية أبعاد تسعة له القيادي

 والأفعال الأفكار في إسهاماً  الجماعة أعضاء أكثر القائد أن وتعني  : المبادأة. 

 رسمي غير الألفة من جو في معهم ويتفاعل الجماعة، أعضاء من غيره مع يتفاعل القائد أن وتعني :العضوية. 

 جماعته عن الدفاع في القائد انغماس درجة به ويقصد  :التمثيل. 

  الأعضاء بين الخلافات حدة لإنقاص جهد من يبذله ما ومدى وجماعته، الفرد بين القائد تأليف درجة به ويقصد :التكامل.  

 لها والتخطيط الجماعة أعضاء على وتوزيعها الأعمال تحديد على القائد قدرة ويعني  :التنظيم. 

  جماعته على القائد يمارسه الذي النفوذ مقدار وتعني :السيطرة.  

 الجماعي أعضاء إلى المعلومات توصيل في القائد مساهمة درجة به ويقصد  :الإعلام تبادل. 

 الجماعة بأعضاء واعترافه تقبله عن التعبير في القائد انغماس درجة  :الاعتراف.  

  الهدف تحقيق سبيل في الجهد من المزيد لبذل وتشجيعه بلوغها، ينبغي الإنتاج من لمستويات القائد فرض به ويقصد  :الإنتاج 

  .)79، صفحة 2019 -2018برو، ( .المشترك
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التسعة لابد أن يعاد تصنيفها إلى أربعة أبعاد رئيسية وواينر بدراسة تبين لهما من خلالها أن هذه الأبعاد " Halpin "بينما قام هالبن  

  :هي

  وديةاهتمام القائد بأتباعه ومقدار ما بينه وبينهم من علاقة  أي مبلغ: الاكتراث بالآخرين. 

  أي فرض القائد لمستويات معينة من الأداء وتنظيمه لعلاقات العمل بينه وبين أتباعه: فرض النظام على الجماعة. 

 أي تحفيز الجماعة على العمل وتحقيق الهدف المشترك: ى ضرورة الإنتاجالتأكيد عل. 

 القائد بأن يكون القائد مقبولا في تفاعلاته مع أفراد الجماعة حساسا وواعيا بما يدور  اهتمامأي : السياسة أو الوعي الاجتماعي

 .)49 -48، الصفحات 2012 -2011مزيان، ( .بما ينشأ من خلافات بين أفرادها داخل الجماعة ونصوصا

  وفي كل الأحوال فإن هذه الخصائص قد تمثل بعضها أو كلها في عديد من القيادات وبنسبة متفاوتة من قائد إلى آخر باعتبار أن

 .أنماط متعددة، ستفصل الحديث عنها تاليا  القيادة

 قيادةنظريات الأنماط القيادية : المطلب الثالث   

الـــــذي ينشـــــأ عـــــن مجموعـــــة توجيهـــــات قائـــــد وبنـــــاء علـــــى هـــــذه النظريـــــات فإنـــــه يمكـــــن أن نتنبـــــأ   وتصــــف هـــــذه النظريـــــات نمـــــط القائـــــد    

 :بسلوك القائد مع مرؤوسيه بمجرد أن نعرف نمطه القيادي والذي قد يكون فعالا أو غير فعال ، ومن هذه النظريات

 أنماط استخدام السلطة : ولالفرع الأ: 

  )32، صفحة 2013عيسى، ( :أي مدى استئثار القائد بعملية صنع القرار، وهناك العديد من النماذج التي وضحت هذا الأنماط ومنها

I. نموذج وايت و ليبيت:  
 

 

حيــــــث    مــــــن التلاميــــــذ وتم تقســــــيمهم إلى ثــــــلاث مجموعــــــات،وقــــــد أختــــــار البــــــاحثين عــــــدد  1939تحــــــت إشــــــراف كــــــيرت لــــــوين        

ولقـــــد كـــــان قائـــــد ا�موعـــــة الأولى ديمقراطيـــــا أمـــــا الثانيـــــة فكـــــان قائـــــدها اســـــتبداديا،   كلفـــــت كـــــل مجموعـــــة بعمـــــل بعـــــض الأشـــــكال اليدويـــــة،

مـــــن حيـــــث الإنتـــــاج ) الديمقراطيــــة(في حــــين كـــــان القائـــــد ا�موعــــة الثالثـــــة تســـــيبيا، ولقــــد أكـــــدت نتـــــائج الدراســـــة علــــى تفـــــوق ا�موعـــــة الأولى

  .)القيادة الديكتاتورية ( تلتها ا�موعة الثانية

، فكانــــــــــت أقــــــــــل إنتاجــــــــــا ، أمــــــــــا مــــــــــن حيــــــــــث الســــــــــلوك فقــــــــــد أظهــــــــــرت النتــــــــــائج أن )القيــــــــــادة التســــــــــيبية(أمــــــــــا ا�موعــــــــــة الثالثــــــــــة     

الـــــــــــروح المعنويـــــــــــة العاليـــــــــــة والعلاقـــــــــــات زيـــــــــــادة علـــــــــــى   قـــــــــــد غلـــــــــــب ســـــــــــلوك العـــــــــــدواني بـــــــــــين أفرادهـــــــــــا،) الدكتاتوريـــــــــــة(  ا�موعـــــــــــة الثانيـــــــــــة

ــــــــــــــــــــــــة ــــــــــــــــــــــــة هــــــــــــــــــــــــو الذاتي ــــــــــــــــــــــــراد ا�موعــــــــــــــــــــــــة الثالث ــــــــــــــــــــــــب علــــــــــــــــــــــــى أف ــــــــــــــــــــــــازة في حــــــــــــــــــــــــين كــــــــــــــــــــــــان الشــــــــــــــــــــــــعور الغال  .الإنســــــــــــــــــــــــانية الممت

وعلـــــــــى الـــــــــرغم مـــــــــن أن النتـــــــــائج هـــــــــذه الدراســـــــــة قـــــــــد شـــــــــجعت عـــــــــدد كبـــــــــير مـــــــــن البـــــــــاحثين علـــــــــى إجـــــــــراء المزيـــــــــد مـــــــــن الدراســـــــــات      

البنــــــــــاء السوســــــــــيومتري   ن قبــــــــــل البــــــــــاحثين كــــــــــان مــــــــــن أهمهــــــــــا عــــــــــدم التــــــــــدقيق فيحــــــــــول الأنمــــــــــاط القياديــــــــــة، فإ�ــــــــــا تعرضــــــــــت لنقــــــــــد مــــــــــ

الجماعــــــــــات، كمـــــــــا أن الأطفـــــــــال الـــــــــذين قــــــــــاموا بـــــــــدور التـــــــــابعين في الدراســــــــــة  تكـــــــــافؤ بـــــــــين هـــــــــذه للجماعـــــــــات، وعـــــــــدم تأكـــــــــدهم مــــــــــن

   المعقـــــــــــدة،تراشـــــــــــدين، والـــــــــــذين يقومـــــــــــون بالعملياهـــــــــــم أطفـــــــــــال غـــــــــــير ناضـــــــــــجين، ولا يمثلـــــــــــون بـــــــــــأي حـــــــــــال مـــــــــــن الأحـــــــــــوال العـــــــــــاملين ال

ـــــــــل دوافعهـــــــــم و  شخصـــــــــية الأفـــــــــراد كمـــــــــا أ�ـــــــــم اغفلـــــــــوا عـــــــــاملا مهمـــــــــا وهـــــــــو عـــــــــزل بعـــــــــض المتغـــــــــيرات دراســـــــــة وإخضـــــــــاعها للدراســـــــــة مث

 .)92، صفحة 2001الاغبري، ( .قدر�م
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II. نظرية الخط المستمر في القيادة (  :نموذج تننبوم وشمت (  

المتصل للقيادة، ولقد حدد تانبنوم وشميدت في هذه النظرية العالقة بين القائد ومرؤوسيه على أساس خط متواصل وتعرف بالنموذج     

 ويبين في �اية الطرف الأسير من هذا الخط سلوك القائد المركزي التسلطي بينما يبين �اية الطرف الآخر سلوك القائد الديمقراطي وهناك

 �ائي الخط المذكور والذي يحدد هذه الأساليب هو مدى الحرية التي يرغب القائد في تركها لمرؤوسيه في المشاركة أساليب مختلفة للقيادة تقع بين

                  :في اتخاذ القرارات ويمكن توضيح ذلك في الشكل التالي

  

  35، صفحة ص 2004المجممي، ( نموذج تانتيوم وشميت) 01/01(الشكل رقم(.  

  
                    

  درجة قیادة متجھة نحو السیطرة          قیادة متجھة نحو العاملین                    
  السلطة التي يستخدمھا المدير                                                                                        

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
    7  6  5  4  3  2  1  
         درجة الحرية المتاحة للمرؤوسین         
  

  :ويمكن توضيح ما ترمز إليه الأرقام على النحو التالي

 .ويعلنه القرار يتخذ الذي )القائد (المدير نمط 1/

  .القرار يبلِّغ الذي )القائد( المدير  نمط / 2

 .أسئلة ويطلب آراء يقدم الذي )القائد( المدير  نمط3 /

 .تغييرها يمكن مبدئية قرارات يقدم الذي )القائد( المدير نمط 4/

 .القرار ويتخذ الاقتراحات ويطلُب يطرح المشكلة الذي) القائد( المدير نمط5 /

  .القرار اتخاذ منهم ويطلب اتخاذه، ينبغي الذي القرار حدود للمجموعة يحدد الذي )القائد( المدير نمط 6/

  )74م، صفحة 2007 -ه1428أبو ندا، ( .بواسطته المقنَّنة الحدود في بالعمل للمرؤوسينيسمح  الذي )القائد(المدير  نمط7 / 
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III.  نموذج ليكرات : 

العمالية ذات الإنتاجية العالية وا�موعات في دراسته مقارنة سلوك المشرفين في ا�موعات  Rensis Likert "ليكرت رنسيس"اتبع      

أن المشرفين ذات الإنتاجية العالية يحظون بماركة محدودة في التنفيذ الفعلي للعمل وكـان اهتمـامهم " ليكرت" ذات الإنتاجية المنخفضة وقد وجد

وان يختـاروا أسـلوب العمـل , عض القرارات العمليـةوكانوا يسمحون للعمال بالمشاركة في ب ,بالعمل أكثر وطريقة تعاملهم معهم كانت غير رسمية

وتدخلهم في شئون  تنفيذ الفعلي للعمل كانت عاليةالذي يناسبهم أما بالنسبة للمشرفين ذوي الإنتاجية المنخفضة فقد وجدت مشاركتهم في ال

  .الجماعات العمالية أثناء العمل

  يالتمييز بين ثالثة أنظمة للقيادة وه" ليكرت" كما استطاع:  

ليلــــــــــــــة ويتصـــــــــــــف القــــــــــــــادة هنـــــــــــــا بــــــــــــــأ�م مركزيـــــــــــــون  بدرجــــــــــــــة عاليـــــــــــــة وثقــــــــــــــتهم بمرؤوســـــــــــــيهم ق: الـــــــــــــنمط التســـــــــــــلطي الاســــــــــــــتغلالي -

 . عن طريق الخوف والإكراهويحفزو�م 

ـــــــــنمط المركـــــــــزي النفعـــــــــي  - ـــــــــد بمشـــــــــاركة  :ال ــــــــــأحيان للقائ ـــــــــة ويســـــــــمح في بعـــــــــض ال ـــــــــه أقـــــــــل مركزي وهـــــــــو يشـــــــــبه النظـــــــــام الســـــــــابق إلا أن

  . المرؤوسين في اتخاذ القرارات ولكم تحت الرقابة

ـــــــــــنمط الجمـــــــــــاعي المشـــــــــــارك - ـــــــــــاك , يتـــــــــــوافر للقائـــــــــــد هنـــــــــــا ثقـــــــــــة مطلقـــــــــــة بمرؤوســـــــــــيه :ال يســـــــــــتفيد مـــــــــــن أفكـــــــــــار هـــــــــــم باســـــــــــتمرار وهن

- 54م، الصــــــــــــــفحات 2016 -ه1437علــــــــــــــي عبــــــــــــــد الكــــــــــــــريم أبــــــــــــــو نــــــــــــــاموس، ( .تبــــــــــــــادل مســــــــــــــتمر في المعلومــــــــــــــات بــــــــــــــين القائــــــــــــــد ومرؤوســــــــــــــيه

55( .  

  أردنــا إذا أنــه إلى وخلــص ,المؤسســات مــن العديــد في الإداريــة القياديــة الأنمــاط بدراســة ليكــرت قــامكمــا 

 ووجــد جيــد بشــكل البشــري مالهــا رأس مــن الاســتفادة المؤسســات علــى يجــب الــربح مــن العظمــى القيمــة علــى الحصــول

 بطريقــة معهــم يتعــاملون كــانوا و ,بــالأفراد اهتمــام أكثــر كــانوا العاليــة لإنتاجيــة ا ذوي المشــرفين أن Likert ليكــرت

  .)35، صفحة 2017سليمان صباح، ( رسمية غير

 ومنها  :أنماط تعتمد على افتراضات القائد : ثانيالفرع ال: 

I. نموذج ماكريجور:   

في القيادة، وقد  (X) نظريهلابد من الإشارة أن والاتجاهات الكلاسيكية التي برزت مطلع القرن قد كانت سمتها العامة هو ما يعرف     

نوع القيادة يؤثر على الإنتاج،    و التي تقول أن   مدرسة العلاقات الإنسانية في الإدارة   تلتها فيما بعد و في ثلاثينيات اتجاه جديد هو اتجاه

لكل   نه لا يوجد نمط قيادي أمثلأما الاتجاهات الحديثة في الإدارة فيها تعتمد على أ (Y) بينما المدرسة السلوكية تبنت قيادة المشاركة

  .الظروف

وصفا  قدم   "الجوانب الإنسانية في المشروع " 1960في كتابه الذي نشره سنة  )DOUGLAS MCGREGOR(وقد قادم     

  :في القيادة يمكن تلخيصها بما يلي  X،Y لنظرية

على أسلوب التهديد كأحد الوسائل لتنفيذ المهمة تعبر عن وجه القيادي الصلب والقوي و هذه النظرية تعتمد  (X) : ةالنظري .1

وأسلوب التوجيه القريب و السيطرة المحكمة للسلوك فهي لا تأخذ بالحلول الوسط تعتبرها على حساب تنفيذ الواجب و على حسب التنظيم 

 .ماديا ومعنويا على حد سواء و إلا فإنه يوبخ ويؤنب ويتم معاقبته   نفسه ،فالفرد يعزز سلوكه طالما يؤدي إلى مزيد من الإنجاز
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وبـــــــدون الخـــــــوض في ماهيـــــــة المدرســـــــة الكلاســـــــيكية إلا بمقـــــــدار مـــــــا يعنينـــــــا مـــــــن أمرهـــــــا في مســـــــألة القيـــــــادة والـــــــنمط القيـــــــادي الــــــــذي   

  .لتحقيق أهداف التنظيم" الحل الوحيد الأفضل "تستخدمه المدرسة، فأن هذه المدرسة تفترض أن هذا الأسلوب في القيادة هو 

 نظرية (X) مهم    فالمرؤوس عليه الطاعة وهو مكره ومجبر، وغياب الصراع  تؤمن أنه يجب أن لا يوجد صراع بين الرئيس والمرؤوس

 )143 -141، الصفحات 2013كلالدة، ( .وإذا ظهر الصراع فمعنى ذلك أن هناك شيء خطأ   ويجب الحد منه و تقليله

 نظرية(x):   يفترض القائد فيها أن العامل لا يرغب في العمل ويتهرب منه ولذلك يجب إجباره عليه ويجب توجيهه ومراقبته ومعاقبته

 )34، صفحة 2013عيسى، ( .التعليمات  إذا خالف

 المعاصرة حيث التشريعات  غير رجعة ولا يمكن له في حياتنا إلى ونحن من وجهه نظرنا فأننا نعتبر أن هذا النمط القيادي قد ذهب

 .والقوانين والتي قطعت شوطا كبيرا باتجاه الحرية وحقوق المرؤوسين

 

راجــــــــت هـــــــــذه النظريــــــــة في الفــــــــترة الـــــــــتي تلــــــــت مدرســـــــــة العلاقــــــــات الإنســــــــانية في الإدارة حيـــــــــث أصــــــــبح النمـــــــــوذج : )Y( النظريــــــــة .2

 تراعاوقـــد جـــاء هـــذا النمـــوذج القيـــادي كأســـلوب وســـيط ليحـــل الصـــ الســـلطةو اقتســـام  القيـــادة المشـــاركةالقيـــادي المرغـــوب هـــو نمـــوذج 

 .التي بدأت تظهر في التنظيمات الرسمية والغير رسمية بين الرؤساء والمرؤوسين أو بين الأهداف التنظيمية والأهداف المستخدمين

أســـــــــلوب   إلى الإكــــــــراه وتنــــــــتهج) X( القيــــــــادة، فبينمــــــــا تــــــــدعو نظريـــــــــةفي  )X( وقــــــــد جــــــــاءت هــــــــذه النظريـــــــــة بشــــــــكل يغــــــــاير نظريـــــــــة 

القــــــرار بأســــــلوب ديمقراطــــــي فيــــــه حــــــدود واســــــعة في  اتخــــــاذتحــــــترم رأي التــــــابعين وتجعلهــــــم يشــــــاركوا في عمليــــــة  )Y( يــــــةديكتــــــاتوري، فــــــإن نظر 

 .)144- 143، الصفحات 2013كلالدة، ( .الحرية للتابعين

 نظرية )Y:( ويمكن توجيهه بأساليب غير    لا يكره العمل إلا بسبب عوامل الخارجية، ويتمتع برقابة ذاتية   يفترض القائد أن المرؤوس

الوظيفي،المشاركة في صنع القرار  ويفترض في التوسع    التفويض وزيادة حريته، الإثراء الوظيفي،: الرقابة والتهديد،و تحفيزه بأساليب كثيرة مثل

 )34، صفحة 2013عيسى، ( .الفرد أنه قادر على الإبداع

 من هنا نلاحظ أن هناك فرق هائل بين النظرية (X) النظرية )Y( في القيادة، حيث تبدو لنا نظرية (X)  بأ�ا تسلطية، تشاؤمية

تفاؤلية فيها  ديمقراطيه تبدو (Y) بالمقابل فإن نظرية لا تنطلق من الفرد العامل نفسه،فيها مرونة، حيث تكون السيطرة خارجية و ثابتة ليس 

 .ديناميكية ومرونة وتعتمد على توجيه وسيطرة الذاتيين

 

II- نموذج أوشي نظرية )Z(:  

 الصـارمة والشخصــية السـديد الـرأي صـاحب القائـد ذلـك صـورة الــبعض أذهـان إلى يتبـادر القيـادة، عـن الحــديث عنـد      

  .ذاته بحد قائمًا فنًا اليابانية الإدارة في القيادة تعتبر الأمر، حقيقة في ولكن المستقبلية، والرؤية

 قــد الــتي الأجــواء يخلــق ولا المــوظفين، آراء يخــالف بشــكل هîرأي يفــرض لا اليابانيــة المنظمــة في القائــد أن ذاإ     

 إلى والنظــر المنظمــة، أعضــاء بــين التســوية وخلــق التــوازن تحقيــق كيفيــة في دوره يكمــن وإنمــا الانســجام، عــدم إلى تــؤدي

 مــع التعامــل في التحــديات بعــضَ  العــربي العــالم في والتجــار المســتثمرين مــن الكثــيرُ  يواجــه لــذلك شــامل؛ بشــكل المنظمــة

 مهمــا وســريع، مباشــر وبشــكل القــرار اتخــاذ في الكاملــة القــدرة يملــك العربيــة المنظمــة في فالقيــادي اليابانيــة، المنظمــات
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 لوجــوب وذلــك مباشــر؛ بشــكل القــرار اتخــاذ اليابــاني للقائــد يمكــن لا وبالمقابــل اللحظــة نفــس في .حجمــه كــان

 بــين التــوازن إخــلال إلى تــؤدي قــد قاســية ظــروف تحــت المــوظفين وضــع وعــدم الموضــوع ودراســة العمــل فريــق استشــارة

 .المنظمة أفراد

   أهم إلى يشير  الأمريكية والإدارة اليابانية الإدارة كتابه في ماساموتو ياشيرو : الياباني  )شنسي( لبنك السابق الرئيس كما    

  : التالية النقاط في تلخيصها يمكن والتي الأمريكي، والقائد الياباني القائد بين القيادة أساليب في الاختلافات

 قوة من بد الجماعة قوة واستدعاء الجماعة تحريك على ومقدرته المنشأة أفراد بين التعاون أجواء خلق على بمقدرته الياباني القائد يتميز 

 بشكل المهمة القرارات اتخاذ في والسرعة المقدرة منه ويتطلب السريع، التغيير قدرات إلى الأمريكية المنظمات في القائد يحتاج وبالمقابل الفرد،

 .تواجهها التي السريعة التغيرات مع يتناسب بما المنشأة توجيه منه ويتطلب فردي،

 والانسياب ا�موعة، داخل والذوبان له، الفردية الصفة وإخفاء الجماعة، فوق ذاته إبراز تجنُّبِ  على بمقدرته الياباني القائد يتميز 

 .إحداثها في التدخل دون للمنشأة الراهن الوضع داخل وتلقائي طبيعي بشكل تعمل التغيير مسألة وترك التيار، مع والاندماج

 الابتكار سرعة ميدان في الأفضلية يعطيه قد مما الحالي؛ للوضع التغيير وإحداث الذات براز على بمقدرته الأمريكي القائد يتميز وبالمقابل

 .)9 -8، الصفحات 2018المزيد، ( .الأمريكية المنشأة لدى التغيير وخلق

  اليابانيـة  يـة مـن الأسـاليب القياد الاسـتفادةأن الفـرد الأمريكـي يختلـف في ثقافتـه علـى الفـرد اليابـاني وحـتى يـتم ) أوشي(ويفترض كما

القـرار بالإجمـاع، أسـلوب جمـع   :الممارسات اليابانية التاليـة  تعديل هذه الأساليب لتناسب الثقافة الأمريكية، فعلى سبيل المثال) أوشي(حاول 

القـــرار : اليالمعلومـــات مـــن الأســـفل لأعلـــى، المســـؤولية الاجتماعيـــة، التنظـــيم الغـــير رسمـــي يجـــب أن تمـــارس في المؤسســـة الأمريكيـــة في الشـــكل التـــ

بشـبكة بالأغلبية، حرية انسياب المعلومات ويغلب عليها من الأعلى لأسفل ،المسؤولية الجماعية و الفردية،التنظيم الرسمي البيروقراطـي مصـحوبا 

ــــــــــــــــــــــــة ترســــــــــــــــــــــــيخ الثقــــــــــــــــــــــــة و  ــــــــــــــــــــــــة ومحاول ــــــــــــــــــــــــات الغــــــــــــــــــــــــير رسمي  )34، صــــــــــــــــــــــــفحة 2013عيســــــــــــــــــــــــى، ( المتبــــــــــــــــــــــــادل الاحــــــــــــــــــــــــتراممــــــــــــــــــــــــن العلاق

 

 والأفراد معا بالإنتاجأنماط تعتمد على اهتمامات القائد  :ثالثالفرع ال:  

I. الإداريةنظرية الشبكة (:  كنموذج بليك وموتون(  

 الأسلوب إلىم وينظر 1976في عام  Mouton & Blake على ضوء أبحاث بليك وموتون الإداريةقام نموذج الشبكة         

  " بالعاملين الاهتمام"وبعد  "بالإنتاج الاهتمام"القيادي في هذا النموذج على أنه مزيج من بعدين هما بعد 

بالعاملين يركز على بناء  الاهتمامبينما بعد  النتاجومقدار  والأفكار الإبداعية والإجراءاتعلى نوعية القرارات  بالإنتاج الاهتمامويركز       

التنظيمي (  إلى  يشيراناعية والمساءلة المبنية على الثقة وعالقات عمل جيدة والعمل على رضا العاملين وهما ما صداقات وعالقات اجتم

  .)البعد الإنساني /والبعد
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 القائـد  وتحسـين فاعليـة البـدائل القياديـة وتحديـد القيـادة أبعـاد ديناميكيـة ضـيحيتعلـق بتو  فيمـا واسـعةً  شـهرةً  الشـبكة هـذه عرفـت ولقـد

 ) 1-9(من  يمتد الراسي بمدى الخط )بالإفرادالاهتمام (الثاني  يشكل البعد حين في الأفقي،الخط )الاهتمام بالعمل(حيث يشكل البعد الأول

   .معيناً  نمطاً ل يشك والأفقي الراسي الخطين عن نقطتين أية تقاطع فانمنهما وبذلك  لكل درجات

 الشبكة يتوسط فيما الشبكة، زوايا ىعل وزعت منها أربعة قيادية، أنماط خمسة إلى الشبكة ذهه متقسي فضلا الباحثين نهذي ن أ غير     

 .القيادية وأنماطها الشبكة ذهه يوضح  )01/02(وشكل رقم  ،الذي يمثل النمط المتوازن الخامس النمط

  موتون -بلاك(نموذج الشبكة الإدارية  :)01/02(الشكل رقم(.  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مدى الاھتمام بالإنتاج                                                 

  )335، صفحة 1989النمر، ( :المصدر

  

  

  

          9 – 9              

        

التركیز على الإنتاج من خلال 

 إشباع

حاجات العاملین وزيادة انتمائھم 

 للتنظیم

       1 -9  

 

يركز اھتمام الإدارة على تلبیة 

 حاجات

العاملین و رغباتھم على 

 حسب أھداف    التنظیم

                                  

9 –1  

الإنتاج فقط دون التركیز على 

 الاھتمام

 بحاجات العاملین و رغباتھم

1 -1                                  

 بذل جھود متدنیة سواء الإرضاء

العاملین أو تحقیق أھداف 

 التنظیم

5 –5   

نوع من التوازن بین  إيجاد

الحاجات التنظیم و حاجات 

 العاملین مما يحقق الاستقرار

 و الإنتاجیة
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 لهذه عرض يلي وفيما وموتون، بليك نموذج في الشبكة هذه تضمنها قيادية أنماط خمسة يبين السابق الإدارية الشبكة نموذج إن     

 :الأنماط

  واهتماماً  السلطة من الأدنى  الحد القائد يمارس حيث الانسيابية، أو المتساهلة الإدارة النمط هذا على ويطلق  :)1 - 1(النمط 

 أهداف وبدون محددة غير مهام بإعطاء ويتسم أعمالهم، أداء في أحراراً  الأفراد ويترك قليلاً  ويأخذ قليلاً  يعطي فهو والأفراد، بالإنتاج قليلاً 

 .يرو�ا التي بالطريقة وبرامجهم أهدافهم يجدون العاملين ويترك برامج وضع يتجنب فهو للعمل، محددة

  الأقل والاهتمام العمل، بانجاز الأكبر الاهتمام الإداري فيها ويعطي السلطوية، الإدارة النمط هذا على ويطلق  :)1 - 9 (النمط 

 رغبة تنفيذ على تعمل وعناصر للإنتاج، أدوات مجرد الأفراد ويعتبر الهدف، هذا أجل من والقوة السلطة من الأكبر القدر ويمارس بالعاملين،

 .له قيمة لا الإنساني العنصر تدخل تجعل بطريقة فتنظم العمل، شروط ناحية من أم أوامره، وإطاعة القائد

  اهتمامـاً  الإداري يعطـي عنـدما القيـادي الـنمط هـذا يحـدث المعتدلـة أو المتوازنـة الإدارة عليـه ويطلـق  :) 5-5(الـنمط 

 فالبعـد الآخـر، علـى البعـدين أي يطغـى لا بحيـث والعـاملين العمـل بعـدي بـين التـوازن علـى يحـافظ أنـه أي وبـالأفراد، بالإنتـاج

 بموجــب برغبــة يعملــون الأفــراد أن النمــوذج هــذا ويفــترض الإنتــاجي، البعــد كأهميــة تمامـاً  مهــم العمــل ظــروف في الإنسـاني

 الاتصـال تـوفير علـى النمـوذج هـذا يعمـل لهـذا جـانبهم، مـن واضـحاً  تفسـيراً  التعليمـات هـذه لاقـت إذا لهـم، تعطـى الـتي التعليمـات

 .الرسمية وغير الرسمية الطرق بذلك مستخدماً  يجري ما بكل ومعرفة علم على يبقيهم حتى المنظمة، أعضاء مع الحر

  العاملين للأفراد الأكبر اهتمامه القيادي النمط هذا ويعطي الريفية، الإدارة أو النادي إدارة النمط هذا على ويطلق  :)9-1(النمط 

 الذي الخلاق التفكير إلى الأسلوب هذا مثل يؤدي أن يحتمل لا أنه بليك ويعتقد والرضا، الود يسودها واجتماعية إنسانية علاقات وبناء

 بل علاجياً  ليس الصراع أو الإحباط إزاء موقفه لأن وثابتة، دائمة إنسانية علاقات إلى أيضا يؤدي لا وقد الأفضل، للإنتاج المنظمة تحتاجه

 الأمن على المحافظة نحو موجهة هي ما بقدر الإنتاجية الأغراض نحو موجهة تكون لا تتخذ التي القرارات أن كما و�دئة، مصالحة موقف

 .لهم المرضية العمل شروط وتوفير وراحتهم للأفراد الشخصي

  الإنتاج من لكل اهتمام أقصى القائد يولي حيث الشبكة من اليمنى العليا الزاوية في يقع الفريق إدارة عليه ويطلق  :)9- 9(النمط 

 المتبادل، والاحترام الثقة علاقات وتسود المؤسسة، بأهداف ملتزمين الأفراد ويكون الممكنة، مستوياته أعلى في الإنتاج ويكون والمرؤوسين،

 .)101 -100، الصفحات 2010كبارة، ( .للعاملين تحفيزاً  وأكثرها الأنماط، أفضل من الإدارة هذه وتعتبر

  

واحد وان اقل سلوك  آنو الناس في  بالإنتاجو المرغوب فيه هو الذي يهتم بدرجة عالية الأفضل  القياديالنموذج  أنكن القول يم   

  .هو الذي لديه ادني درجة من الاهتمام في الإنتاج والناس الذي يرأسهم قيادي مرغوب 

 

  الخصائص المميز له ، وخاتمنا أذان قمنا في هذا المبحث بتطرق إلى كل من تعريف الأنماط القيادية ثم ولجنا بعد ذلك إلى ذكر مختلف

كان هذا   إذابسلوك القائد مع مرؤوسيه و ما عرفت ما  أيادي والتي يمكن من خلالها التنبالمبحث بمختلف النظريات التي تصف النمط الق

  .النمط سيكون فعال أو غير فعال
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 الأنماط القيادية: المبحث الثاني    

 إلىفمـــــــن وجهــــــة نظـــــــر تفــــــويض الســـــــلطة يمكــــــن تقســـــــيمها لــــــك وفـــــــق معــــــايير مختلفــــــة القيـــــــادة ذ لأنمــــــاطتوجــــــد عــــــدة تقســـــــيمات       

ــــادة المركزيــــة و  ومــــن حيــــث مصــــادر  غــــير رسميــــة أخــــرىقيــــادة رسميــــة و  إلىلامركزيــــة ومــــن حيــــث طبيعــــة التنظــــيم يمكــــن تقســــيمها  أخــــرىالقي

كمـــــا يمكـــــن تقســـــيم القيـــــادة بنـــــاء علـــــى اهتمامـــــات  يـــــة الســـــلطة يمكـــــن تقســـــيمها إلي القيـــــادة العقلانيـــــة و القيـــــادة الجذابـــــة و القيـــــادة التقليد

 القائد إلى بعد المبادأة و بعد الاعتبارية 

القائـــــــــــد  أســـــــــــلوبالتقســـــــــــيمات شـــــــــــيوعا يقســـــــــــم القـــــــــــادة بنـــــــــــاء علـــــــــــى  أكثـــــــــــريعتـــــــــــبر مـــــــــــن  الـــــــــــذيوحســـــــــــب التقســـــــــــيم الكلاســـــــــــيكي    

 إلىالقياديــــــــــــة  الأنمــــــــــــاطالتقســــــــــــيم ا ذللقيــــــــــــادة ويحضــــــــــــر هــــــــــــ الأخــــــــــــرىحيــــــــــــث تنــــــــــــدرج تحتــــــــــــه جميــــــــــــع التقســــــــــــيمات  التــــــــــــأثيروطريقتــــــــــــه في 

  .)الفوضوي ( ة الحرة و القياد الديمقراطيالقيادة  و الأوتوقراطيالقيادة  تقسيم القيادة

 بعض في اختلفت وان انه القول يمكن القيادة لأنماط التصنيفات هذه رغم لكن القيادة، أنماط بين التمييز دراسات عدة حاولت وقد    

 يمكن قيادي نمط سلوك إلى  يميل كان إن و نمط من أكثر بين القائد يجمع وقد تداخل، بينها ويصبح أخرى جوانب في تتفق فقد الجوانب

 مختلف مع يتلاءم بما القيادية الأنماط تتنوع بحيث والممارسات الثقافات من واسعاً  مجالاً  تتضمن التي هي الناجحة والقيادة أساسه، على تصنيفه

  .التصنيفات لهذه توضيح يلي وفيما المواقف،

  

 تصنيف حسب طريقة القيادة وأسلوب التأثير  :المطلب الأول  

 ينتج الأساس ذاھ وعلى مرؤوسيه  في التأثير عملية ممارسة في طريقته و القائد أسلوب حيث من القادة تصنيف على يقوم هذا المعيار   

  .)715، صفحة 2018هادفي و عين احجر، (  .والحرة الديمقراطية الأوتوقراطية، القيادة :يھو للقيادة أنماط ثلاثة الأول المعيار حسب لنا

  الاستبدادية(  : الأوتوقراطيةالقيادة  :الفرع الأول(    

دون   على ضرورة التزام المرؤوسين بالتنفيذ تتميز بتفرد القائد في الرأي واتخاذ القرارات والاعتماد على أسلوب الأوامر الصادرة منه وحرصه    

يتصلون به بصفة مباشرة في كل ما يتعلق بالتنظيم يحيط به كل الأعضاء و   سيير بحيثأي اعتراض أو نقاش، وبذلك يكون هو محور عملية الت

 .سواء كانت صغيرة أو كبيرة بينما يكون الاتصال المرؤوسين فيما بينهم ضعيفا

ويحاول ... القيادة يتحدث باسم ا�موعة ويعلم أعضاءها، يتوقع منهم ويتخذ قرارات دقيقة ويحاول الإقناع بوجهة نظرهثم هذا النوع من   

قاسيمي، ( .يسمح بأية حرية في العمل يقوم به ولا يستشير مجموعته ولا الفوضى إلى نظام ويحافظ على معايير محددة للأداء ويرفض شرح ما

 .)275-274، الصفحات 2012

كما يسمى كذلك هذا النمط بالنمط الاستبدادي بحيث يكون القائد المستبد هو الذي يتحكم في تابعيه ويتلاعب بمصيرهم بغير    

ه ويطالبهم بتنفيذ الأوامر دون إراد�م ويضع خطته لوحده بعيدا عنهم بدون مشاركتهم في الرأي وإعطائهم فرصة لذلك، بل يملي عليهم أوامر 

، الصفحات 2000العلاق، (. يمتلكه من امتياز عليهممن حقه التحكم في أتباعه بسبب مانقاش بأساليب تحكمية مسيطرة فهو يعتقد أن 

285-288(.  
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هم بالدرجة نفسها و الشدة يستخدمون جميع السلطة التي بين أيديالقادة من هذا الطراز لا    وقد دلت الدراسات على أن    

  :يتفاوتون في ذلك فمنهم وإنما

 القائد الأوتوقراطي المتسلط أو المتحكم ويتميز بما يلي: 

 .الحزم والانضباط في إدارة المؤسسة وعدم تقبله للنقد -     

 إي أنه يحتفظ بكل شيء دون مساعدة أحد من المرؤوسين : غيره إطلاقا  لأحدلا يفوض سلطاته  -     

 .يعتمد في قيادته على التعليمات والأوامر الصادرة له من القيادات العليا -     

العمل، ولكن على السلطة و انتظام  تقوم على فكرة الزعامة ورغم أن هذا النوع من القيادة يؤدي إلى إحكام   أن القيادة الأوتوقراطية -    

 .مما يخلق نوع من الكراهية والحقد من مرؤوسيه حسب المرؤوسين

  ويتميز بما يلي )العادل(القائد الأوتوقراطي: 

 المرؤوسينيعتبر أقل قسوة في تعامله مع    يتفق مع القيادات المتسلطة ولكن - 

 .رقيق في تعامله مع المرؤوسين ولديه ثقة في نفسه وفي طريقه أدائه - 

 .يحاول كسب رضا موظفيه عن طريق إقناعهم والتعاون معهم - 

 .والعقوبات   يكافئ المتفوق ويجازي المتكاسل في العمل عن طريق الحوافز - 

 .معها في بعض القرارات حتى يخفف من معارضتهم له  يحاول أن يشارك المرؤوسين - 

 ويتميز بما يلي )اللبق(القائد الأوتوقراطي: 

 اتخاذمرؤوسيه ويخلق لديهم الإحساس بالمشاركة في المسؤولية وفي في تعامله مع    ميز بحسن لباقتهإلا أنه يت أوتوقراطيرغم أنه أسلوب  - 

 .القرارات حتى لو لم يشاركوا

 يعتبر هذا النمط أقل درجات السلوك الأوتوقراطي تسلطا وأكثرهم اقتراب من سلوك الديمقراطي إلا أنه يبقى سلوك أوتوقراطيا، لأن القائد - 

 .)41- 40، الصفحات 2010قنديل، (. عدم الأخذ �ا أويحتفظ لنفسه بالحق في أخذ بآراء مرؤوسيه واقتراحا�م 

 القيادة الديمقراطية :الفرع الثاني:  

فالقيــــــــادة الديمقراطيــــــــة تعتمــــــــد  ، الســــــــلطة والمشــــــــاركة و تفــــــــويض الإنســــــــانيةالقيــــــــادة الــــــــديمقراطي علــــــــى العلاقــــــــات  أســــــــلوبيعتمــــــــد     

بــــــين القائــــــد و مرؤوســــــيه الـــــــتي تقــــــوم علــــــى إشــــــباعه لحاجـــــــا�م وخلــــــق التعــــــاون بيــــــنهم وحـــــــل الســـــــليمة  الإنســــــانيةعلــــــى العلاقــــــات  أساســــــا

كنعـــــــان، ( .وهـــــــي بالتـــــــالي تعتمــــــد علـــــــى تفـــــــويض الســــــلطة للمرؤوســـــــين للقائـــــــد الــــــديمقراطي للاطـــــــلاع بالمهـــــــام القياديــــــة الهامـــــــة، مشــــــكلا�م 

  .)186، صفحة 2007

إلا  ، الديمقراطيين يفوضون السلطة ويشركون موظفيهم في اتخاذ القرارات،وبالرغم من أ�م يرحبون بمشاركة الموظفين بالاتصال مفتوحفالقادة    

 .أ�م مسئولين عن القرار الأخير
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والقادة الديمقراطيون يقومون إلى حد ما بقليل من الإشراف والملاحظة ويكون أكثر فاعلية عندما يديرون أفراد ذوي مهارات عالية    

القرار يمكن أن يتسم بالبطء، و ربما ينتهي الأمر بالقائد أن يكون لديه درجة أقل من الرقابة على تصرفات الموظفين  اتخاذوعلى الرغم من أن 

موظفيها أكثر   باستخدام القيادة الديمقراطية لجعل" سيمكو"على سبيل المثال، تقوم شركة   القيادة الديمقراطية تزداد شعبيتها وتنتشر، إلا أن

للآلات الملاحية وآلات تجهيز   في أن تكون المصنع الأكبر في البرازيل" سيمكو"وهذا الاتجاه ساعد .مشاركة في قرارات الشركة

  .)185راتشمان و واخرون، صفحة (. الطعام

 أساس القيادة الديمقراطية: 

 :هناك أسس تقوم عليها القيادة الديمقراطية وهي   

 )تنمية العلاقات الديمقراطية (  :العلاقات الإنسانية بين القائد و مرؤوسيه - أ

لتحقيق  دافعيتهمعلى   تلك العمليات التي تساعد العاملين في موقف معين بما تخلفه من تأثير إيجابي" تعرف العلاقات الإنسانية بأ�ا      

مما يؤدي    التوازن بين حاجا�م والأهداف التي تسعى إليها المنظمة، بحيث تساعد على تحقيق الرضا بين العاملين وتحقيق أهداف المنظمة،

عياصرة، (  ." يادة كفاءات العاملين وتنمية أدائهم وتطويرهم في الوقت نفسه، وذلك لتحقيق الشعور بالانتماء والألفة لدى العاملينإلى ز 

  )186، صفحة 2006

 :)المشاركة في اتخاذ القرار( :المشاركة -ج 

المشاركة تساعد القائد في التعرف    عملية صنع القرار تساعد على ترشيد عملية اتخاذ القرار حيث أنأن مشاركة العاملين في المنظمة في    

التالي على كافه الآراء التي يقدمها أصحاب العقول الناضجة والتجارب الواسعة والتي يمكن من خلالها اختيار البديل الملائم المحقق للهداف وب

 .اتخاذ القرار رشيد

   :طةتفويض السل - ج

في المنظمــة، وتزايــد المســؤوليات الملقــاة  أن التطــور الــذي حصــل للمنظمــات، أدى إلى كــبر حجــم العمليــات الــتي يمارســها القائــد الإداري    

على عاتقه، وقد فرض عليه هـذا الوضـع تفـويض جـزء مـن سـلطته إلى مرؤوسـيه الـذين لـديهم القـدرة علـى تحمـل المسـؤوليات والقيـام بالواجبـات 

بكفاءة، لكن هذا لا يحول المسؤولية من القائد لذلك يجـب التأكـد مـن أن الـذين فوضـت إلـيهم السـلطة هـم أهـل لهـا وأ�ـم سـيحققون الغـرض 

  .)121، صفحة 2006العياصرة و الفاضل، (. الأفراد لبلوغ الأهداف  من التفويض، وهذا ما يتماشى مع تمكين

 خصائص القيادة الديمقراطية 

  للقيادة الديمقراطية  عدد خصائص نذكر منها

 .القائد يتشاور مع مرؤوسيه بخصوص ما يعمله ويحدد القرارات التي يمكن اتخاذها- 

 .موضوعية القائد في الثناء والنقد ومحاولته تعميم الاتجاه الموضوعي على الجماعة- 

 .إذا ماحفزوا بالطريقة الصحيحة  أنفسهم وأن يكونوا مجددين في أعمالهميؤمن بأن تابعيه يمكن توجيه - 

 .القائد يساعد ويدعم تابعيه في أدائهم لتحقيق أهدافهم إلى جانب هدف المنظمة- 

.  .J P & autre, 2000, p)يتسم القائد بروح الاجتماعية المتفاعلة والثقة العالية في إنجاز المهمات بالمشاركة الهادفة مع الجماعة- 

p315)  
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  مزايا القيادة الديمقراطية: 

  : أهم الملامح التي تميز هذا النمط من الأنماط القيادية هي

 .بطريقة مستحبه لهم   وإعطائهم الأوامر المرؤوسينالرأفة في التعامل مع  -  

  بحيث لا يشعرون بتعالي القائد وانعزاله عنهماقتراب القائد من تابعيه وانخراطه بينهم  - 

بأعمالهم، وذلك على أساس أن  على المشاركة في صنع القرارات المختلفة سواء المرتبطة بالمنظمة أو تلك المرتبطة  المرؤوسينتشجيع   - 

كما أ�ا تجعل المشتركين أكثر فهما للقرارات   فلسفة لتحقيق الرضا   أن المشاركة تمثل : المشاركة يمكن أن تؤدي إلى تحقيق مزايا عديدة منها

 .من مخاوف العاملين على اعتبار أن الأفراد يخافون ما يجهلون زام للعمل في تحقيقها، أ�ا تقللوأكثر الت

 .أن القائد يلجأ إلى كافة الوسائل الرسمية لتشجيع المرؤوسين على بذل أقصى جهد ممكن من أجل تحقيق الأهداف التنظيمية - 

موضع اعتباره في تصريف  الذين يعملون معه، من أجل ذلك تكون هذه الاحتياجات  أن القائد الديمقراطي يكون أكثر شعور باحتياجات - 

  .)324، صفحة 2017بن معتوق، ( .الأمور

  القيادة الديمقراطية) مساوئ (عيوب:  

 :من بين أهم عيوب هذا النمط   

حيث تمزق حق الملكية الخاصة للذين يشعرون بمسؤوليا�م الخاصة وحرية تصرفهم : والمبادأة الفردية لالتزامها بالتفكير الجماعي   تقييد الإبداع- 

  .لما يقومون به

 :التالية  hdavi s Kei tأن القيادة الديمقراطية تكون أكثر ما تكون في الأحوال يعتقد الأستاذ- 

 عند وجود الوقت الكافي الذي يسمح بالمشاركة المساعدين. 

 عندما يحوز المشاركون على قدرات ثقافية عالية. 

  نتيجة مشاركة الآخرين  عندما يشعر القائد بالأمان والطمأنينة، بعدم �ديد مركزه. 

  130، صفحة 2013خيري، ( .عنهاعندما تكون التكاليف المادية في المشاركة أقل من فوائد الناجمة(. 

 القيادة الحرة :ثالثالفرع ال:  

 ومشاركته القائد   تدخل من حد أدنى مع الأنشطة و ماتھالم تحديد في للمرؤوسين الكاملة الحرية إعطاء على الأسلوب ذاھ يقوم     

 من المطلوب العمل لإنجاز ضرورية معلومات و  مواد من الأساسية المستلزمات تقديم على القائد دور يقتصر حيث النشاط، أو العمل قيادة في

  .)496، صفحة 2013بلكرمي، ( تأديته المرؤوسين

 عنها ويعبر العمل في الحرية له وتطلق" Individual Centered "المرؤوس شخصية اهتمامها على تركز التي القيادة هاعلي يطلقكما    

 ذلك وبعد وتوجيهات إرشادات بإعطاء القائد ويكتفي للمجموعة قرارال صنع سلطة فيه تخول الذي النمط « وهي تعبر عن المتساهلة بالقيادة

  .)12، صفحة 2016عبد االله، ( » .فقط همن يطلب عندما يتدخل

 ويغلب يرضيه كما العمل أداء في حر فرد وكل حقيقية، قيادة غياب فهناك الديمقراطي للنمط تماماً  معاكساً  النمط هذا يعدحيث     

  محددة سياسات أو القوانين لاتحكمه القيادة من النوع هذا أن حيث القائد، وسلبية الفوضى طابع القيادة هذه على
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 للعاملين إرشادات أو توجيهاته يعطي ولا الأمور مجريات في القائد تدخل بعدم القيادي السلوك من النمط هذا ويتميز إجراءات، أو

   �ا يشعرون استقلالية وهي المهام، أداء في واستقلالية أكبر حرية للمرؤوسين تترك قيادة فهي ذلك منه طلب إذا إلا إطلاقاً،

  .)277، صفحة 2012قاسيمي، ( .وجودها بعدم العاملون يشعر حيث القيادة طرف من الصادرة المتابعة في كبير ضعف خلال من

  سمات القيادة الحرة 

 :من أهم السمات المميزة لأسلوب هذه القيادة التي كشفت عنها الدراسات التطبيقية هي    

 .المهمات انجاز في التعاون وعدم المعنوية، الروح وضعف الاجتماعية العلاقات وضيق التماسك ضعف  -    

    وضعف الأداء، مستويات تدني ظاهرة  تبرز ولذلك جداً، ضيقة حدود في إلا بالأفراد تناط التي الأعمال في التدخل عدم  -    

 .الأفراد بين القائمة العلاقات

، صفحة 2019 -2018برو، ( .المهمات انجاز في التعاون وعدم المعنوية الروح وضعف الاجتماعية، العلاقات وضيق التماسك ضعف  -

118(. 

الواجبات إليهم بطريقة عامة وغير محددة، و تفويض   اتجاه القائد إلى تفويض السلطة لمرؤوسيه على أوسع نطاق وميله إلى إسناد - 

  .أعمالهمالسلطة يكون على أوسع نطاق لأنه يعطي مرؤوسيه المزيد من الحرية بالاستقلال في ممارسة 

لمرؤوسيه لممارسة نشاطا�م وإصدار القرارات و إتباع الإجراءات التي يرو�ا ملائمة لإنجاز اتجاه القائد إلى إعطاء أكبر قدر من الحرية  - 

فالقائد الذي يتبع أسلوب القيادة الحر يرى أنه أسلوب الحرية في الإدارة لن    إتباع القائد سياسة الباب المفتوح في الاتصالات -. أعمالهم

   .)227، صفحة 2003عبد الباقي، ( لهم سبل الاتصاليكون مجديا إلا إذا جعل بابا مفتوحا وسهل 

 مزايا القيادة الحرة:  

 :من أهم السمات التي تميز هذا النمط

 وذلك السلطة، القائد يفوضهم بحيث عالية كفاءا�م تكون وأن والاختصاص والخبرة المعرفة من كبير قدر على المرؤوسين يكون أن -

 سيبذلون حيث القائد لهم منحها التي للثقة واستجابة كافة، العمل عن المسؤوليات الناتجة وتحملهم بأنفسهم وثقتهم بمهامهم الواسع لعلمهم

  .العمل في جدار�م جهدهم لإثبات قصارى

 .الأسلوب هذا أن شك لا إذا العاملين مجموعة بين من السلطة إليه سيفوض من اختيار القائد يحسن أن -

 مزيـداً  الجديـد العامـل أن يفـوض المعقـول غـير فمـن وأهدافـه، التنظـيم بأعبـاء وملتزمـة متخصصـة فئـة بـل الجميـع يلائـم لا -

  .جدارته أثبت تدريجياً كلما تزداد أن على القدرات به تسمح الذي بالقدر بل الواجبات من

 ومراكز العلمية المنظمات فييطبق كأن لتطبيقه، ملائمة المواقف أو الظروف تكون عندما فعالاً  الأسلوب هذا يكون أن يمكن -

 الطاقة هيئة في العاملين مثل التجارب وإجراء والبحث العمل حرية لهم تترك الذين والباحثين العلماء من العاملين أغلب يكون حيث البحوث

 .أعمالهم في تدخله حال في معنويا�م ويضعف والابتكار، الإبداع من القائد يمنعهم فقد الذرية
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 الحرة القيادة عيوب: 

 فثبت ،ظله في العاملين على القيادة الحرة أسلوب يرتبها التي السلبية الآثار عن ا�ال هذا في تمت التي الدراسات بعض نتائج كشفت    

 من الآخرين على تنعكس سيئة نتائج إلى تؤدي العمل في الزائدة الحرية عمله؛ وإن في دائماً  مسروراً  يكون لا مطلقة بحرية يعمل الذي الفرد أن

 لعدم على زملائه السيطرة محاولة إلى تؤدي قد قائده وتوجيه إشراف عن بعيداً  العمل أداء في مطلقاً  �جاً  العامل الفرد فانتهاج العمل، زملاء

 أن عن الدراسات هذه نتائج كشفت كما فيما بينها، التعاون روح وفقدان العمل مجموعة تفكك إلى يؤدي وهذا رادعة، ومحاذير قيود وجود

 يؤدون لا العملية الناحية من أعضائها وأن لها، كيان لا الأحيان غالب هذا في القادة أن في تكون الحرة القيادة ظل في العاملة ا�موعات هذه

ما  غالباً  الأسلوب هذا يتبعون الذين القادة وأن موجود، غير أم موجوداً  القائد كان سواء العمل ضبط في هناك يكون ولا كاملاً، عملهم

 باكتساب رغبتهم إشباع �رد التنظيم اللجان خارج وحضور الرسمية الحفلات في والاشتراك بالضيافة والقيام الزوار استقبال في وقتهم يضيعون

 جانب من �ربا يتضمن مرؤوسيهم،وهذا رأي على بناء إلا قرارا يصدرون لا القائد في هذا النوع أنيرى  من وهناك لذا�م، والأهمية التقدير

 من نوعا يخلق النوع هذا أن أي تصطدم، قد أو تصرفا�م تتعارض قد الذين مرؤوسيه أيدي في الأمور عنان فيترك المسؤولية عن القائد

  .)257، صفحة 2007كنعان، ( المؤسسة أعمال نطاق في الغموض

  

  تصنيف بناء على مصادر السلطة: المطلب الثاني  

 تعين الذي فالقائد هتعيي حيث ومن همرؤوس هتوج في عليا يعتمد التي السلطة مصدر حيث من القيادة إلى النظر أساس على يقوم     

 قوة يستمد رسمي غير قائدفهو  الجماعة تختاره الذي القائد أما المنصب، سلطة من التأثير قوة يستمد رسمي قائدلها هو  كمديرالهيئة   أو الإدارة

  .)715، صفحة 2018هادفي و عين احجر، ( .الإنسانية العلاقات أساليب من ,غيرهاو  الإقناع على والقدرة ه شخصيت خلال من التأثير

 القيادة التقليدية :الفرع الأول  

السن وفصاحة القول والحكمة، ويتوقع من الأفراد الطاعة المطلقة للقائد والولاء الشخصي له ويهتم القائد بالمحافظة وتقوم على كبار     

 .على الوضع الراهن دون تغيير ويسود هذا النمط ا�تمعات التقليدية القبلية والريفية

 القيادة الجذابة: الفرع الثاني :   

وتقوم القيادة الجذابة على تمتع صاحبها بصفات شخصية محبوبة ومثالية ، وعلى قوة تأثير الشخصي للقائد وعلى الولاء الشخصي     

  .للقائد وتكون أنسب ما يمكن للزعامات الشعبية والمنظمات الغير الرسمية والحركات الاجتماعية

 القيادة العقلانية:ثالثال الفرع:  

المركز الوظيفي فقط أي أن صاحبها يستمد دور القيادة مما يخوله مركزه الرسمي في مجال عمله من السلطات وتقوم على أساس      

لوا والصلاحيات والاختصاصات، وهو يقدمه في ممارسته القيادة على سيادة القوانين واللوائح و التنظيمات المرعية ويتوقع من الآخرين أن يعم

  .)85، صفحة 2008عطوي، ( .على نفس الشيء
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 والذي يمكن ملاحظاته أو استنتاجه أن مهما كان نمط القيادة فهي عملية تحريك الناس نحو الهدف، فهي مكونة من ثلاث عناصر :

 .الناس وجود مجموعة من الأفراد ووجود قائد يمارس مجموعة من السلوكيات  وجود هدف يحرك

 

  تصنيف بناء على اهتمامات القائد :المطلب الثالث  

 المتحدة الولايات في القيادية الأنماط لتحديد أجريت التي الدراسات أهم من 1966 عام هالبن أندرو �ا قام التي الدراسة تعتبر     

 Leader Behavior Description القائد سلوك وصف يسمى باستبانة ما استخدم فقد المدارس، ومديري التربية مديري على الأمريكية

L. B. D.Q 121، صفحة 2019 -2018برو، ( :وهما القيادة نمط يحددان بعدين تحديد إلى توصل حيث(.  

 العمل(بعد المبادأة  : ولالفرع الأ( 

القرار مستخدما أسلوب العقاب والثواب، كما أنه يصدر الأوامر ولا  اتخاذويتميز هذا النمط القيادي بالمركزية وعدم مشاركة التابعين في      

 .يأخذ برأي التابعين، كما لا يسمح بمناقشة ويصر على تنفيذ الأوامر والتعليمات

لعاملين وتقل وفي ظل هذا النمط يتحقق إنتاجها عالية على المدى القريب، ولكن على المدى البعيد تقل الإنتاجية وتتدنى الروح المعنوية ل    

 .)154، صفحة 2008عياصرة و بني احمد، ( .دافعتيهم للعمل

 العلاقات الإنسانية(بعد الاعتبارية  :ثانيالفرع ال(  

التعــاون، و التفاعــل مــع القيــادة فهــو يعــني ســيادة جــو الصــداقة والاحــترام، والــود في العلاقــات الــتي تســود بــين القائــد والعــاملين فيهــا مــع     

المدير هنا يهتم كقائد بمشاعر مرؤوسيه ويأخذه بعين الاعتبار فهو يقيم علاقات إنسانية معهم قائمة على التقدير و الاحـترام ف  بشكل مستمر

  .)43- 42، الصفحات 2004نشوان، (   الثقةو 
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  خلاصة الفصل

 – والمتحكم المسيطر الإدارة أسلوب يعد لم لذلك ونتيجة مضى، وقت أي من واطلاعاً  وتنوعاً  تطوراً  أكثر اليوم العاملة القوة تعد    

 والمؤسسية، التنظيمية القيادة في ومحسن مختلف شيء عن في النهاية يبحثون المرؤوسين لأن العاملة القوى لهذه يصلح -القديم الإدارة أسلوب

 ويؤكد المشاركة، ثقافة تسودها ظروفاً  ويهيئ نزاهته، ويظهر يقوده الذي الفريق واحترام ثقة يكتسب بل  النتائج يحرز لا بقائد يطالبون فهم

 .به يقومون ما بمدى بإعلامهم الذات بتقدير مرؤوسيه شعور

 فاعلية تحدد أساسه على والذي مرؤوسيه، مع تفاعله أو تعامله في القائد يستخدمه الذي الغالب الأسلوب هو القيادي النمط إن     

 السلوك واختيار الإنتاج، أو الأداء أو البشري بالعنصر الاهتمام مدى حيث من لأخر شخص من الأسلوب هذا ويختلف القيادي، دوره

 وقدرا�م ووعيهم بالمرؤوسين ترتبط عوامل ثم معين، قيادي بنمط اقتناعه ومدى القائد طبيعة :وهي عوامل ثلاثة على يعتمد المناسب القيادي

  .العمل وظروف بالبيئة ترتبط عوامل وأخيراً 

 أنماط تصنف حيث والظروف والوظائف والمواقف والأدوار الشخصيات واختلاف المؤسسات، واختلاف القيادة أنماط تعددت ولقد    

 الجماعية بالمشاركة تمتاز الديمقراطية فالقيادة الحرة، القيادة الديمقراطية، القيادة الأوتوقراطية، القيادة :إلى الكلاسيكية المدرسة حسب القيادة

 المنظمة متطلبات وبين بينهم ويوفق ومتطلبا�م، مرؤوسيه  حاجات تفهم على الديمقراطي القائد يحرصا إذ القرارات، اتخاذ في للأفراد

 إشراك دون القرارات يصدر فالقائد الأوتوقراطية القيادة أما وتشجيعهم، تحفيزهم طريق عن العمل في بأهميتهم دائماً  ويشعرهم وأهدافها،

  . الجماعة شؤون تسيير في والتحكم والتجبر بالتسلط يمتاز فهو يده، في المطلقة السلطة لان الجماعة

 في النجـاح ينسـب دائمـاً  فهـو الإداري التنظـيم في مركـزه بحكـم لـه الممنوحـة الرسميـة السـلطة مـن قوتـه القائـد هـذا يسـتمد إذ   

 مميـزات ذكرنـا ثم والتهـاون، بالإهمـال يصـفهم الـذين مرؤوسـيه علـى فـاللوم السـلبية النتـائج أو الفشـل أمـا نفسـه، إلى المهـام انجـاز

 الجماعـة توجيـه في يتـدخل ولا تنفيـذها، في ولا القـرارات اتخـاذ في يشـترك لا فالقائـد المطلقـة، بالحريـة تتصـف الـتي الفوضـوية القيـادة

 القيــادة مقومـات كـل القائــد فقـدان الموقـف هــذا مــؤدى يكـون لها،وبـالطبع القائــد بإهمـال مهملـة القيــادة هــذه ونعتـبر وإرشـادها،

 .القرارات اتخاذ في المسؤولية عن لتخليه بالنظر الفعالة

  

  

  

  

  

  

  

  

    



 

 

  

  

  

  

  

  
  

     :الفصل الثاني 
  الأنماط القيادية  علاقة
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  :تمهيد

 والمنظمة الفرد مستوى على وذلك �ا ،  الأنشطة جميع لمحصلة النهائي الناتج باعتباره كانت منظمة أي داخل خاصة مكانة الأداء يحتل   

 إدارة اهتمام أن عام بشكل القول يمكن ثم ومن متميزا أداء العاملين أداء يكون حين بقاء أكثر استقرار وأطول تكون المنظمة أن ذلك والدولة،

 داخل تنظيمي مستوى أي على الأداء بأن القول يمكن فان ذلك وعلى �ا، العاملين اهتمام يفوق ما عادة الأداء بمستوى وقياد�ا المنظمة

 .أيضا والقادة الرؤساء ودوافع لقدرات  لقد انعكاس ل هو ب فحسب المرؤوسين انعكاسا لقدرات ودوافع يعد لا منها جزء أي وفي المنظمة

  :وعليه سنتطرق في هذا الفصل إلى مباحثين

  أداء العاملين :المبحث الأول.  

  أداء العاملينب ) الإشراف(الأنماط القيادية  علاقة :المبحث الثاني.  
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 أداء العاملين :المبحث الأول 

شهد الدراسات عديدة تبحث عن كيفيه تحسين   البشرية، حيتيعد الأداء العاملين موضوع بالغ الأهمية ومن أهم وظائف الموارد        

جزاء هاما من الأداء الكلي للمؤسسة، وذلك أن أداء العاملين يعتبر حجر الزاوية بالنسبة لنجاح ) العاملين(الأداء، ويمثل أداء العنصر البشري 

 .المبحث التطرق لمفهوم أداء العاملين ومحدداته ومعايير تقييمه وسنحاول من خلال هذا. المنظمة وفعاليا�ا في بيئتها وتحقيق الاستمرار لها

  نمفهوم أداء العاملي: المطلب الأول

  وبالتالي سنتناول مفهوم أداء العاملين وكذا أهميته وأهدافه المؤسسة ككل أداءمن  يتجزأجزء لا  إن إدارة الموارد العاملين     

  مفهوم أداء العاملين: الفرع الأول:  

من الباحثين وتولد عن هذا  العاملين شغل اهتمام العديد أداءالعاملين بالمؤسسة يمثلون مورد بشريا هاما لذلك فان  الأفراد إن        

  .التطرق إلي بعض هذه التعاريف   الاهتمام الكثير من الدراسات التي حاولت تحديد مفهوم له وسنحاول

 :تعريف أداء العاملين: أولا -

الأداء يعــــــد بلــــــغ الأهميــــــة مــــــن   التعــــــاريف العديــــــدة المقدمــــــة الأداء العــــــاملين في نصوصــــــها إلا أ�ــــــا في مضــــــمو�ا تؤكــــــد أن  اختلفــــــت    

  .أجل ضمان استمرارية المؤسسة وبقائها

  والحفاظ  عرف أداء العاملين بأنه الأنشطة الإدارية المتعلقة بحصول المنظمة على احتياجات من الموارد البشرية وتطويرها و تحفيزها

  .)23 -22، الصفحات 2011عبد الباسط، ( عليها بما يمكن من تحقيق الأهداف التنظيمية بأعلى مستويات الكفاءة و الفعالية

 إسهامات على التركيز في الباحثين بعض اتجاه مع ينسجم وهذا تنجز، أن يجب كما الأعمال إنجاز :بأنه العاملين أداء و يعرف 

 على الفرد قدرة به تقاس الذي السلوك عن الأداء يعبر حيث وظيفته، مهام إتمام تحقيق درجة خلال من المنظمة أهداف تحقيق في الفرد

  .)35، صفحة 2005عبد الكريم الخناق، ( المنظمة أهداف تحقيق في الإسهام

 المؤسسة أهداف تحقيق في العامل الفرد سلوك عن يعبر كما الوظيفة، بأعباء القيام هو العاملين أداء أن التعريف هذا يبن. 

  123، صفحة 2004حسن، ( "الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور والمهام :" كم عرف بأنه( .  

 ومدى إدراكه للمهام الموكلة إليه  التعريف على محددات الأداء والتي هي القدرات الموجودة لدى الإفراد، وركز هذا .   

  منها يتكون التي المختلفة والمهام بالأنشطة الفرد قيام"   أنه على المنظمات في الإنساني السلوك كتابه في صقر أحمد عاشور ويعرفه 

 الجهد نوعية المبذول، الجهد كمية :هي الأبعاد وهذه عليها، الفرد أداء �ا يقاس أن يمكن جزئية أبعاد ثلاثة بين نميز أن ويمكننا عمله،

 فتعني الجهد نوعية أما معينة، زمنية فترة خلال عمله في الفرد من المبذولة الطاقة عن المبذول الجهد كمية تعبر حيث، "الأداء ونمط

، 2005صقر، ( .عمله الفرد �ا يؤدي التي الطريقة هو الأداء نمط أما والجودة، بالدقة تتسم لمواصفات الجهد ذلك تطابق درجة

  .)26 -25الصفحات 

 الأداء ونمط الجهد ونوعية المبذول، الجهد كمية من كل بين تفاعل محصلة وهو العاملين أداء أن التعريف هذا خلال من ونلاحظ. 
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 :أهمية أداء العاملين  :ثانيا  -

  :لأداء العاملين أهمية كبيرة بالنسبة لكل من المؤسسة و الإفراد وتتمثل هذه الأهمية فيما يلي     

 أو الفرد �ا يقوم التي الأنشطة جميع لمصلحة النهائي الناتج باعتباره والتقدم، النجاح تحقيق تحاول مؤسسة أية داخل كبيرة أهمية للأداء 

       .و استقرارها وفعاليتها المؤسسة لنجاح مؤشر واضحا يعد ذلك فان الناتج مرتفعا هذا كان فإذا المؤسسة،

   إدارة اهتمام أن عام بشكل القول يمكن ثم ومن ، العاملين متميزا أداء يكون حيث بقاء استقرار وأطول أكثر تكون فالمؤسسة     

 منها جزء أي   وفي المؤسسة داخل تنظيمي مستوى أي في الأداء فان ثم ومن �ا، العاملين اهتمام عادة يفوق الأداء بمستوى وقياد�ا المؤسسة

   . أيضا القادة الرؤساء ودوافع لقدرات  انعكاس هو بل فحسب المرؤوسين لقدرات ودوافع انعكاسا يعد لا

 تخطـي علـى المؤسسـة قـدرة أن إذا ، مراحلهـا المختلفـة في حيا�ـا بـدورة ارتباطـه إلى للمؤسسـة بالنسـبة الأداء أهميـة ترجـع 

 .�ا الأداء مستوى على يعتمد أنما تقدما أكثر مرحلة في والدخول مراحل النمو من ما مرحلة

 الاقتصادية التنمية خطط نجاح في الأداء أهمية إلى ذلك تتعدى بل فقط، المؤسسة مستوى على الأداء أهمية تتوقف لا كما 

 .الدولة في والاجتماعية

 من تتولد والتي والنوعية، الجودة حيث من الأداء تحسين خلال من وهذا ، المؤسسة أهداف يحقق بما العمل، على الفرد قدرة استثمار 

 .)587، صفحة 2016عاشور، ( لأداء اللازمة المهارة واكتساب التدريب

  : أهداف أداء العاملين :ثالثا  -

 :للأداء العاملين عدة أهداف يمكن تلخيصها في نقاط التالية     

 ا حاجات وتوقعات الفرد   الدرجة التي تشبع�. 

 القدرة السريعة لتكيف المؤسسة مع التغيرات التي تحصل في بيئتها. 

  لطلبات المستفيدينالقدرة على تقديم الخدمات في الوقت المحدد وكذا السرعة في الاستجابة. 

 تحديد العلاقات بين أنشطة ومهام العمل والبحث عن تصميم المناسب. 

 25، صفحة 2016قديري، (  التعرف على المواصفات المطلوبة في الفرد الذي يؤدي العمل(. 

  

  محددات أداء العاملين : الفرع الثاني:  

البشري و ذلك لوجود عوامل مختلفة يصعب تحديدها غير أننا نجد بعض الباحثين   تحديد العناصر المحددة الأداء المواردليس من السهولة    

الذي فسر أداء الموارد البشرية بأنه محصلة للقدرة والدافعية وعبر عنه  "Vroom" في هذا ا�ال قد أعطوا عدة متغيرات للأداء ومن بينهم

 .)145، صفحة 2004، .عبد الباقي ص( :بالعلاقة التالية

 

  

  .انطلاقا من العلاقة يتضح التفاعل والتداخل بين محددات الأداء وسنقوم بتوضيح كل واحدة 

البيئة العمل           × الدافعية × القدرة   =الأداء البشري  
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 ـــــة  :القـــــدرة ـــــدريب والخـــــبرة العملي ـــــام بعمـــــل مـــــا، تكتســـــب بـــــالتعليم والت  بالإضـــــافةتعـــــرف علـــــى أ�ـــــا إمكانيـــــات الموظـــــف علـــــى القي

 .)586، صفحة 2016عاشور، ( .الشخصي والقدرات الشخصية التي يمنحها التعليم والتدريب الاستعدادإلى 

 ،2006 -2005دوباخ، ( :المهارات ،ومدى وإدراك الدور، والتي يمكن توضيحها بالعلاقة التالية  والقدرة تتألف من محصلة المعرفة ،

  )75صفحة 

  

  

 

 :ويمكن تعريف كل منهما على النحو التالي    

 هي حصيلة المعلومات التي توجد عند موظف العامل تجاه شيء معين مثل الموظف في بداية إنجازه للعمل الموكل إليه وقبل " :المعرفة

 .)586، صفحة 2016عاشور، ( ."الخ...يعرف شيئا عنها، نوعها، تركيبها  أنأن يجرب العمل على الآلة يجب 

   356، صفحة 2007حنفي، ( ." التمكن من ترجمة المعارف إلى أداء عملي أو مهارة استخدام المعرفة هي": المهارة(. 

 الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنه من ضروري توجيه جهوده في العمل من خلاله، وتقويم الأنشطة والذي يعتقد " :إدراك الدور أو المهمة

 .)26، صفحة 2016قديري، ( ." لمهامهالفرد بأهميتها في أداء 

  

  مؤشرات أداء العاملين معايير :المطلب الثاني  

 الإجراءاتو اتخاذ  الانحرافاتالمنجز بوضع معايير محددة لتحليل  بالأداءالفعلي للعاملين و  الأداءتقوم المؤسسات بمقارنة       

ك عدة مؤشرات يتم على أساسها تحديد ما سيتم تقييمه و سنتناول في هذا المطلب  معايير و مؤشرات أداء هنا أنكما ،  التصحيحية لذلك 

  .العاملين

  معايير أداء العاملين  :الأولالفرع   

فالحكم على أداء  ،أن مفهوم الأداء لا يشمل فقط القدرة على تحقيق الأهداف وإنما أيضا يتضمن الاختيار الجيد لتلك الأهداف    

  .الفعالية ،الملائمة ، العامل يتم في ضوء عدة معايير منها الكفاءة 

  وتوجد لها عدة تعاريف نوجزها فيما يلي  : الكفاءة 1/

ـــــــــــــائج المحققـــــــــــــة "      ـــــــــــــل للمـــــــــــــوارد البشـــــــــــــرية المتاحـــــــــــــة واســـــــــــــتخلاص أفضـــــــــــــل النت ـــــــــــــى الاســـــــــــــتخدام الأمث ـــــــــــــدرة إنســـــــــــــانية عل هـــــــــــــي ق

 "، و�ـــــــــــذا المعـــــــــــنى فـــــــــــان كفـــــــــــاءة القيـــــــــــادة تقـــــــــــاس بمـــــــــــدى مســـــــــــاهمتها في انجـــــــــــاز الإعمـــــــــــال الموكلـــــــــــة إليهـــــــــــا للأهـــــــــــداف بصـــــــــــورة كاملـــــــــــة 

  )93 -90، الصفحات 2003سالم، (

، المهــــــــــــــارات و الخــــــــــــــبرات المتراكمــــــــــــــة للعــــــــــــــاملين للقيــــــــــــــام بالعمليــــــــــــــات  تجميــــــــــــــع بــــــــــــــين المعــــــــــــــارف "وتعــــــــــــــرف كــــــــــــــذلك علــــــــــــــى أ�ــــــــــــــا 

" الإنتاجيــــــــــــة و التحويليـــــــــــــة المختلفـــــــــــــة في إطـــــــــــــار وظـــــــــــــائفهم ، كمـــــــــــــا توجــــــــــــه تصـــــــــــــرفا�م ايجابيـــــــــــــا عـــــــــــــبر الـــــــــــــبرامج التكوينيـــــــــــــة المختلفـــــــــــــة 

(citeau, 2000, p. 65).  

  

مدى إدراك الدور ×  المهارة ×المعرفة  =القدرة   
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  :الفاعلية نجد منها لقد تعددت تعاريف : الفاعلية / 2

القــــــــــــدرة علــــــــــــى بلــــــــــــوغ الأهــــــــــــداف المســــــــــــطرة وذلــــــــــــك مهمــــــــــــا كانــــــــــــت الإمكانيــــــــــــات " تعــــــــــــرف الفاعليــــــــــــة ببســــــــــــاطة علــــــــــــى أ�ــــــــــــا   

   .)26، صفحة 2000بن حبيب، ( "ذلك المستخدمة في

ــــــــــين       ــــــــــائج بصــــــــــرف النظــــــــــر عــــــــــن  أداءوهــــــــــذا ب ــــــــــق النت ــــــــــتي بــــــــــذلت للوصــــــــــول إليهــــــــــا ا�هــــــــــوداتالفاعليــــــــــة هــــــــــي مســــــــــالة تحقي   ،ال

لــــــــــذلك ينظــــــــــر علــــــــــى الفاعليــــــــــة مــــــــــن زاويــــــــــة الأهــــــــــداف  ،فــــــــــالمهم في الفاعليــــــــــة هــــــــــو النتــــــــــائج ولــــــــــيس النشــــــــــاطات أو الجهــــــــــود المبذولــــــــــة

  الموضوعية وليس الموارد المستخدمة

القدرة على تحقيق أهداف المؤسسة من خلال حسن أداء الأنشطة المناسبة دون أن  يتعارض ذلك مع الأهداف  "كما تعرف على أ�ا 

  .)129، صفحة 2002بوخمخم، ( " الفردية

  "  تحقيق الأهداف المحددة بالنظر إلى الرضا المتوقع أي الفائدة المحققة "ويمكن تعريفها على أ�ا  :الملائمة /  3 

  .)129، صفحة 2008غربي و اخرون، ( : حيث أن

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 الهدف                                 

=                                                              الملائمة  

 مستوى الرضا المتوقع                        
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  :ويمكن تمثيل المعايير السابقة الذكر من خلال الشكل التالي 

                         

  يمثل معايير أداء العاملين) 02/01(الشكل رقم  

  

  

  

  

  

  الملائمة        

  

  

  الأداء     

  الفاعلية     

  

  

  

  الكفاءة          

  

  .)132، صفحة 2008غربي و اخرون، ( :المصدر

  

 مؤشرات أداء العاملين :الفرع الثاني  

 : أنواع هيثلاثة  إلىالمؤشرات  هذهويمكن تقسيم  الأداءالعاملين تلك العناصر التي تستخدم كمحددات لتقييم  أداءيقصد بمؤشرات      

  مؤشرات الصفات الشخصية مؤشرات النتائج و الانجاز و مؤشرات السلوك 

  ويقصد �ا المزايا الإيجابية التي تميز شخصا عن غيره أثناء أداءه لعمله، حيث تمكنه من أداءه بنجاح  :مؤشرات الصفات الشخصية

ويتطلب تقييم الصفات الشخصية من المقيم متابعة الأداء باستمرار ليتمكن من معرفة مدى وجودها ...وكفاءة كالأمانة، الإخلاص، التعاون،

 لديه لأ�ا خصائص غير ملموسة

  يمكن التعبير عن النتائج في بعض الوظائف في شكل أرقام وفي حالات أخرى يجب إصدار حكما ما  :النتائج والإنجازاتمؤشرات

   :والعناصر التي تتحقق بالنتائج والإنجازات ما يلي لمعرفة نوعية وحجم النتائج المتحققة

   .وهي أن يعرف المكلف بالعمل الذي يمارسه معرفة تامة حتى يستطيع إنجازه على أكمل وجه لتحقيق      الأهداف :معرفة العمل -  

)المنفعة ( الفائدة   

 الأهداف

 النتيجة

 الوسائل
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 .قياس العمل إذا كان العمل هو نتاج سلعة يمكن: كمية العمل المنجز- 

الوحدات المنتجة بل بتقديم خدمات قياس لنوعية العمل الذي يقوم به العامل إذا كانت هذه الأعمال لا تقاس بوهي : نوعية العمل-  

 .معينة للجمهور

  وهــــي كـــــل مـــــا يصــــدر عـــــن الفـــــرد مــــن تصـــــرفات ســـــواء كانــــت هـــــذه التصـــــرفات أخلاقيــــة أم لا، فهـــــي كـــــذلك  :مؤشــــرات الســـــلوك

 :تتمثل في قيم واتجاهات ومعتقدات الفرد ومدى تأثير هذه القيم والاتجاهات على العمل، وتشمل

 وهذا يمكن من قياس تصرفات الفرد من حيث تطبيقه للتشريعات: والتشريعاتمدى تطبيق الفرد للقوانين  -

  .أو مخالفتها وكذلك الجزاءات أو العقوبات التي تصدر عن الرؤساء بخصوص العمل 

  .وتتمثل في مدى انصياع الموظف للأوامر والتعليمات التي تصدر عن رؤسائه بخصوص العمل :علاقة الموظف برؤسائه -

  .قياس مدى العلاقة بين المشرف والعاملين من ناحية الاحترام والعدل والمساواة :بمرؤوسيه علاقة الموظف -

 مدى احترامه للمرجعين وإنجاز معاملا�م وتبسيط الإجراءات لهم :علاقة العامل بالزبائن -

  .)410، صفحة 1994عقيلي و اخرون، ( .مدى التعاون بين الأفراد ومدى تأثيرها على العمل :علاقة العامل بزملائه في العمل -

  

  العاملين أداءتقييم  :المطلب الثالث  

   يعتبر تقييم أداء الموارد البشرية من العوامل الأساسية التي يتوقف عليها نجاح أي منظمة أو أي مشروع من المشروعات الاقتصادية،    

أي منظمة يعتبر أحد الوظائف الرئيسية التي يجب أن تقوم �ا إدارة الموارد البشرية بتنسيق والتعاون مع المديري أداء الموارد البشرية في   وتقييم

  .الإدارات الأخرى، الهدف منها هو تحقيق الرضا تام بين العاملين واستقرارهم النفسي وثقتهم كاملة بالإدارة وحرصهم على تحقيق الأهداف

 مفهوم تقييم أداء العاملين :الفرع الاول  

 :وعليه سنحاول عرض بعضا منها فيما يليأداء العاملين،   لقد تعددت تعاريف تقييم  

  هي العملية التي يتم بموجبها تقدير جهود العاملين بشكل منصف وعادل، لتجرى مكافآ�م بقدر ما يعملون ":عرف على انه

تتم على أساسها مقارنة مستويات أدائهم �ا لتحديد مستويات كفاء�م في الأعمال الموكلة عناصر و معدلات    وينتجون، وذلك استناد إلى

 " إليهم

  قياس مدى قيام العاملين بالوظائف المسند إليهم وتحقيقهم للأهداف المطلوبة منهم، ومدى " كما يقصد بتقييم أداء العاملين

 .)15، صفحة 2012بن عيشي، (. "الترقية وزيادة الأجورتقدمهم في العمل وقدر�م على الاستفادة من فرص 

 طريق عن وذلك العمل، سلوك الإفراد أثناء وتقييم قياس أجل من مصمم رسمي نظام"  : أنه على العاملين أداء تقييم ويعرف 

 جهد ونشاط تقدير الملاحظة �اية في يجري ومعروفة، محددة فترات زمنية وخلال ونتائجهما، والسلوك الأداء لهذا والمنتظمة المستمرة الملاحظة

 ولتحديد وينتج، يعمل ما بقدر الفرد مكافأة النهاية في لتجري تحيز، دون موضوعي وبشكل ، حدى على فرد كل كفاءة وبالتالي وسلوك

 التي المؤسسة ومصلحة مصلحته أجل من ذلك أكبر، بفعالية عمله أداء من وتمكينه مستقبلا، تفاديها على للعمل أدائه في الضعف نقاط

 ." عامة وا�تمع �ا يعمل
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 التالية النقاط نستخلص التعريف هذا خلال ومن: 

 .مستمر بشكل للقياس للعمل أدائه يخضع إذا الوظيفية، حياته طوّال الفرد تلازم ومنظمة مستمرة، عملية الأداء تقييم  -    

 تأديـة علـى محاسـبون الجميـع أن وليعرفـوا بالعدالـة، لإشـعارهم وذلـك للتقيـيم، مسـتويا�م بمختلـف العـاملين كافـة يخضـع  -   

 .عملهم أدائهم في بتفوقهم مرهون الوظيفي المسار في تقدمهم وأن عملهم،

 توفر يجب  لذلك المكافآت، الفصل، النقل، الترقية، مثل الموظف بمستقبل خاصة كثيرةقرارات   أساسها على تبنى الأداء تقييم نتائج -    

 .الأداء تقييم عملية في الموضوعة عنصر

  .وعلاجها لتجنبها الضعفومراكز  لتدعيمها، القوةمراكز  يكشف الأداء وتقييم القياس  -    

  الفرد يبذلها  الجهود التي أداءدورية هدفها قياس  إداريةعملية " على انه  الأداءومن خلال التعاريف السابقة يمكن تعريف تقييم 

 ومدى تحقيقه لهدف معينو السلوكيات التي يمارسها في موقف معين 

.  

 تقييم أداء العاملين عملية أهمية :الفرع الثاني  

 :كن إبراز أهمية عمليه تقييم الأداء في نقاط التاليةيم         

 ــــيم الأداء علــــى رفــــع الــــروح المعنويــــة مــــن خــــلال شــــعور العــــاملين بــــأن جهــــودهم المبذولــــة في  :رفــــع الــــروح المعنويــــة حيــــث يعمــــل تقي

 .العمل هي محط اهتمام وتقدير الإدارة

 وذلك بشعور العامل بأن أداؤه في العمل هو موضع تقييم، و هذا التقييم يترتب عليه نتائج يتخذ على  :إشعار العاملين بمسؤوليا�م

 .أساسها قرارات تخص مستقبله في العمل

 حيث أن استخدام نظام موضوعي لتقييم الأداء يضمن أن ينال كل موظف ما يستحقه من مزايا  :وسيلة لضمان عدالة المعاملة

 .الوظيفية المتنوعة

 عن طريق تقييم الأداء تستطيع الإدارة العليا مراقبة وتقييم جهود الرؤساء وقدر�م الإشرافية و التوجيهية :الرقابة على الرؤساء. 

 حيث يسمح سجل تقييم الأداء الخاص بكل عامل للقائمين بعملية التقييم تسجيل ملاحظا�م بشكل  :استمرار الرقابة والإشراف

 .)81 -80، الصفحات 2006 -2005دوباخ، ( .إلى نتائج موضوعية وصحيحةمستمر، من أجل الوصول 

  

  أهداف عملية تقييم أداء العاملين  :الفرع الثالث  

 وأشمل أوسع إداري نشاط نطاق في جزئية عملية وهي المتكاملة، الإدارية العملية في أساسية حلقة تمثل العاملين أداء تقييم عملية إن      

 قرارات بناءا على اتخاذ عملية إلا هي ما العاملين اداء  تقييم عملية فإن ثم ومن الشاملة، الرقابة الإدارية أدوات من أداة فهي الرقابة وهو

  :عديدة أهدافا الأداء تقييم عملية وتتحقق مسبقا، أهداف محددة يحقق بما وذلك بالمؤسسة مسارات الأنشطة توجيه إعادة رقابية معلومات

 المساعدة في تحديد السياسات الترقية أو النقل أو الفصل أو غير ذلك من الحوافز أو العقوبات. 

 اكتشاف العناصر البشرية المتفوقة وتحديد مجالات إبداعها 

 267، صفحة 2005فليه و عبد ا�يد، ( .تحديد تكاليف العمل الإنساني وإمكانية ترشيد السياسات الإنسانية(. 
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 تنمية المنافسة بين الأفراد و تشجيعهم على بذل مجهود أكبر للاستفادة من فرص التقدم المتاحة. 

 المستقبلية   تزويد الإدارة بالمعلومات مفصلة للحكم على مدى سلامة ونجاح أساليب شؤون العاملين للتخطيط الجيد للسياسات

 الخ...كالاختيار، التدريب، النقل، الترقية

  التعرف على نقاط القوة والضعف في أداء العاملين لإعداد برامج تدريب لرفع مستوى الأداء وتخفيض نقاط الضعف والتنمية نقاط

  .)320، صفحة 2004 -2003ابو بكر، (. القوة بالتحفيز المناسب

 أداء كفـاءة علـى مرتـدة معلومـات علـى الحصـول بموجبهـا يـتم الـتي العمليـة هـي التقيـيم عمليـة أن القـول يمكـن وعمومـا 

 علـى لـيس رقابيـة أداة تعتـبر أ�ـا إلى إضـافة القـرارات الإداريـة، مـن العديـد نتائجهـا ضـوء علـى ويتخـذ وسـلوكا�م الوظيفيـة، العـاملين

  .المؤسسة أداء على وحتى أعلى، مستويات على والمشرفين المديرين أداء على حتى فقط، بل العاملين أداء

 طرق تقييم أداء العاملين  : رابعالفرع ال  

توجد العديد من الطرق تقييم أداء العاملين ويمكن للمنظمة أن تعتمد على طريقة أو أكثر من هذه الطرق، حيث ممكن تحديد طرق       

الأولى طرق التقليدية المعتمدة على أحكام المقيمين سواء المشرف المباشر أو الإدارة و ا�موعة الثانية الطرق تقييم الأداء إلى مجموعتين ا�موعة 

             . الحديثة التي صممت لتجنب الأخطاء الواردة في طرق التقليدية

 طرق التقييم التقليدية: أولا:  

تعتمد الطرق التقليدية في عملية تقييم الأداء على الحكم الشخصي للرؤساء على أداء مرؤوسيهم، وأن كل طريقة من هذه الطرق تختلف  

رج طريقة الترتيب البسيط و طريقة التوزيع الإجباري و طريقة التد لأنواع الأحكام المحددة فيها ومن هذه الطرق    عن أخرى في تحديدها

  .)248، صفحة 2007محمد عباس و علي، ( قاه شرح لبعض الطر وأدن الخ....

 :طريقة الترتيب البسيط  .1

المشرف أن يقوم    تتميز هذه الطريقة بالبساطة وسهولة الاستعمال، كما أ�ا تتماشى مع طبيعة عمل مشرف إذا أن من شأن       

الفروق  بترتيب عامليه، غير أن المشكلة الرئيسية في هذا الطريقة هي أ�ا لا تعطي صورة دقيقة أو موحدة عن أداء العاملين، كما أ�ا تفترض أن

تب المختلفة متساوية، وكذلك فهي لا تعني بخصائص أو عوامل محددة من الأداء وإنما تقييمه ككل ، وبالإضافة إلى أن هذه المرا   بينها 

لا تسمح بمقارنة العاملين في ا�موعات المختلفة فليس هناك أساس واضح نستطيع أن نستخدمه في معرفة ما إذا كان أحسن عامل في  الطريقة

  .)309، صفحة 1993سلطان، ( .سن عامل في ا�موعة الأخرى أو أضعف منهاا�موعة مساويا لأح

  :طريقة التوزيع الإجباري .2

 يعرف بظاهرة التوزيع الطبيعي حيث يعبر عنها إحصائيا عن دراسة الظواهر لمعرفة كيفية توزيع متغيرا�ا، وهذااتميل هذه الطريقة إلى م     

   الأسلوب يمكن استخدامه لتقييم أداء العاملين، وذلك لتجنب أخطاء الطرق السابقة حيث يتفاوت أداء العاملين من الممتاز إلى الضعيف،

  ووفقا لهذا الأسلوب فإن هناك نسبة قليلة من العاملين يحققون أداء ممتاز وقلة يحققون أداء ضعيف بينما أغلبية يكون أدائهم متوسط،

العاملين يميل إلى توزيع الطبيعي كأي ظاهرة عادية، وهنا يقوم المشرف بتوزيع تقديرات أداء    بأن هذا الأسلوب يشير إلى أن أداء   ويلاحظ

 .)222، صفحة 2002اللوزي، ( .العاملين على الفئة تم إعدادها سابقا وتتراوح بين الضعيف والممتاز
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   : التدرجطريقة  .3

   :ووفقا لهذه الطريقة يتم وضع تصنيفات للأفراد العاملين يمثل كل تصنيف درجة معينة للأداء فقد تكون هناك ثلاث تصنيفات كالآتي   

لهذه  يتم مقارنة أداء الأفراد وفقا  أداء المرضى وأداء الغير مرضى وأداء المتميز توضع هذه التصنيفات من قبل الإدارة أو المقيم ومن ثم

التصنيفات المحددة مسبقا حيث يوضع كل فرد وفقا لدرجة أدائه لذلك فإن كل فرد من أفراد العاملين أما أن يستلم درجة متميزة أو مرضي 

   أو غير مرضي

 طرق تقييم الأداء الحديثة: ثانيا :  

  :يلي ومن هذه الطرق ما  تبطة بالطرق التقليدية،المر دف هذه الطرق الحديثة لتقييم الأداء إلى تقليل درجة الأخطاء و الصعوبات �     

 .مقياس التدرج على أساليب السلوكي  .1

 .مقياس الملاحظات السلوكية  .2

 .الإدارة بالأهداف  .3

  .)79- 78، الصفحات 2000شحاذة و اخرون، (  .مركز التقييم .4

 :الإدارة بالأهداف   طريقةوفي ما يلي نستعرض  -       

    :طريقة الإدارة بالأهداف  -

الـذاتي، حيـث يشـارك   التقيـيم   الأداء علـى المرؤوسـين أنفسـهم وفقـا لمبـدأ   تعتمد طريقة الإدارة بالأهداف في ا�ال تقيـيم بالكفـاءة      

التـــالي يوضـــح الإطـــار العـــام لهـــذه   و المســـتقبل، و الشـــكل  الماضـــي في  المرؤوســـين مـــع رئيســـهم في عمليـــة تقيـــيم الكفـــاءة الأداء ومعـــاييره 

  .)280، صفحة 2011عبد الباسط، ( .الطريقة
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  الإطار العام لطريقة الإدارة بالأهداف :)02/02(الشكل رقم  

  

  يتعاون كل من  

                                                               

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  .)281، صفحة 2011الباسط، عبد (   :المصدر    

  

 المدير المرؤوس

 تحليل الوظيفة كما تؤدى فعلا

 مقارنة نتائج التحليل بكشوف

 الصياغة النهائية لواجبات و مسؤوليات 

لوظيفة                    ا  

المراجعة و التعديل الموافقة المناقشة  

 تحديد واجبات المرؤوسين و التخطيط لذلك     

 تحديد المساعدات التي يقدمها المدير         

 تحديد الأهداف وسبل تحقيقها و معايير 

                      الأداء

 التقييم الذاتي للأداء 

 الفعلي         

 تحديد مستوى كفاءة   

الأداء                    

 تحديد وسائل تحسين الأداء في المستقبل   

وعلا المشاكل                     

وضع الاستراتجيات الخاصة بالفترة المقابلة  –إعادة التخطيط  –إعادة صياغة الأهداف 
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    أهمية ذو  العاملين أداء فتقييم تقييمه، وطرق العاملين أداء أهمية إلى نشير أن حاولنا فإننا ،المبحث  اهذ في سبق لما وخلاصة 

 وكفاءةالإفراد  أداء مستويات تعكس نتائجه لأن ،....ذلك غير أو خدمية أو صناعية أكانت سواء المؤسسات فيكل العمل مجالات في كبيرة

 تطوير عليه يقوم الذي الأساس تمثل المعرفة وهذه وسلبياته، بإيجابياته العاملين أداء حقيقة معرفة على فتساعد المؤسسة، في يعمل من كل

 استدعت كلما وتصحيحها المناسبة التحفيز برامج  لإعداد نتائجه بتبني وذلك للمؤسسة، ككل التنظيمي الأداء ثم العاملين، أداء وتحسين

  .لذلك الضرورة
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    :أداء العاملينب ) الإشراف ( ة الأنماط القياديعلاقة    :المبحث الثاني

 المرؤوسـين رضـا علـى التـأثير حجـم حيـث مـن مهـم عامـل مرؤوسـيهم مـع القـادة طـرف مـن المطبـق القيـادة أسـلوب يعـد      

 الحـر، الأسـلوب اثـر عـن يختلـف)  الـديكتاتوري(  الأوتـوقراطي  الأسـلوب فـاثر عامـة، بصـفة العمـل منـاخ وعلـى ،أدائهـم ومسـتوى

  .)أداء العاملين ( الإفراد  على نمط كل أثر تحديد سوف يتم  يلي ما وفي ،الديمقراطي  الأسلوب مع الأثر في يختلفان وكلاهما

  

 على أداء العاملين) الديكتاتوري( الأوتوقراطياثر نمط القيادة  :المطلب الأول:  

 لديهم الوظيفي الأداء على يؤثر بدوره الإفراد والذي على من القيادة النمط هذا تأثير فيها يظهر التي الجوانب أهم إن     

   :ي يل ما نذكر 

 مــاكرة بطريقــة إليــه والتقــرب القائــد عنــد خــاص اهتمــام علــى الحصــول الأفــراد الجماعــة بعــض محاولــة -

 .الآخرين أكتاف على التسلق و ، مستترة

 .والمشاحنات والتكتلات والوشاية الدس كثرة -

 .ءةالاقتراحات البنا قتل -

 .للزملاء اللاذع والنقد أفراد الجماعة الكراهية بين انتشار -

 .والقلق الخوف يسوده جو في والعمل أفراد الجماعة تفكك -

 .مناقشة دون وقبوله قائد أي معارضة على القدرة عدم -

 

 اثر النمط الديمقراطي على أداء العاملين : المطلب الثاني: 

 :يلي ما منها نذكر جوانب عدة الأفراد في على القيادة من النمط هذا أثار تظهر   

 .بعضا بعضهم ويقبل بينهم فيما و قائدهم مع أفراد الجماعة يتعاون -

  .بين جميع الأفراد  الحب يشيع بل الغير، أكتاف على والتسلق القائد من التقرب أفراد الجماعة احد يحاول لا -

 .الجماعة أفراد بين السلبي النقد يقل -

 .�ا والأخذ للمناقشة طريقها تجد التي الاقتراحات البناءة تكثر -

 .بالنفس والثقة والطمأنينة بالأمن والشعور الحرية من جو في القائد رأي  الجماعة أفراد  يناقش -

  .زملائهمآراء    أفراد الجماعة يقبل -

 .)84 -80، الصفحات 2008العجمي، ( .سةالمؤس لصالح والتفكير والإبداع الابتكار على يساعد ملائما جوا يخلق سبق ما كل -
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  على أداء العاملين) الفوضوي ( اثر النمط الحر  :المطلب الثالث : 

  :خلال الأفراد من على القيادة من النمط هذا أثار تظهر       

 .الوقت من الكثير وإضاعة الجهود ازدواجية -

 .النشاط أوجه في المهمة الجوانب بعض إهمال -

 .لعملهم وإهمالهم طاقا�م تعبئة في والإخفاق العاملين عند حقيقية حماسة وجود عدم -

  .فيه تحدد تنظيمي مناخ توفر لعدم وذلك العاملين، لدى الرضا بعدم شعور إلى يؤدي هذا كل -

 .)201، صفحة 2017شيشة، ( .الوظيفي أدائهم على سلبا يؤثر مما العمل، على ويشجع بدقة المسؤوليات -

  : منها نذكر المرؤوسين أداء على تؤثر والتي القادة سلوك في قصور جوانب توجد إجمالا، و

 وتعالي بتكبر للآخرين الآخرين، ينظر نصائح سماع في ،يفشل أنانيا القائد يصبح عندما  :المرفوضة السلوكيات بعض... 

 صحيحة تكون لا أ�ا إلا الظروف بعض في صحتها من بالرغم "قائدا ولدت "شهيرة مقولة : يصنع ولا يولد القائد بان الاعتقاد 

 إلى يؤدي ما ، دونية بنظرة المرؤوسين إلى ينظر يجعله القائد عند الاعتقاد وهذا .والتجربة بالتفكير يتعلمون القادة من فالعديد ،باستمرار

 .الأداء  على وبالتالي المرؤوسين نفسية على يؤثر الذي الأمر ، وتابعيه القائد بين فجوة تشكيل

 تطور التي الأفكار يبتكرون الذين فالأشخاص عليهم، تقتصر ولا الرؤساء مع تبدأ لا الفعالة فالقيادة :دقيق غير انه إلا القيادة عن الشائع 

 .ةللقياد الجيدة النماذج من يعتبرون مجتمعهم

  علــى القــوة ممارســة ليســت الفعالــة فالقيــادة : الآخــرين ويحركــون ويوجهــون يتحكمــون الفعــالون القــادة بــان الاعتقــاد 

  .)342 -340، الصفحات 2005بلال، ( إليهم الموكلة المهام أداء من تمكينهم على القدرة هي وإنما التابعين

زاد  كلمــا أنفســهم المرؤوســين وخصــائص تفضــيلات مــع متوافقــا المشــرف ســلوك نمــط كــان كلمــا انــه عاشـور و يضـيف     

 في الاسـتقلال يفضــلون لمرؤوسـين واسـعة وحريـات سـلطات يفـوض الـذي فالمشـرف .بـالعكس والعكـس العمـل، عـن رضـاهم

 .لالعم عن رضاهم ويحقق احتياجا�م يشبع شك لا بقدرات عالية، ويتمتعون العمل

وتوتر  ارتباكا يخلق فهو ويتمتعون بقدرات منخفضة، المحدودة المسؤولية للإفراد يفضلون الواسعة الحريات تلك يفوض المشرف الذي أما     

  .)149، صفحة 2005صقر، ( .العمل تجاه استياءهم بذلك ويثير مرؤوسيه لدى
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  :خلاصة الفصل 

  يدعم  أنعلى  يمكن القول أن أداء العاملين هو سلوك يساهم فيه الفرد في التعبير عن إسهاماته في تحقيق أهداف المنظمة       

إن تقيـــــــــيم أداء العــــــــاملين لـــــــــه الأثـــــــــر الكبـــــــــير  ، كمـــــــــانظمـــــــــة بمـــــــــا يضـــــــــمن النوعيــــــــة والجـــــــــودة هــــــــذا الســـــــــلوك ويعـــــــــززه مـــــــــن قبــــــــل إدارة الم

ــــــــــل  يجــــــــــب علــــــــــى أداء المنظمــــــــــة، وكــــــــــذلك وضــــــــــوح الأهــــــــــداف، ومعــــــــــايير أداء العــــــــــاملين أن تلقــــــــــى المســــــــــاندة والتعزيــــــــــز مــــــــــن قب

 .بعض المدراء بما يكفل زيادة فعالية المنظمة وحاجات العاملين المشتركة والمتسقة مع بعضها ال

إلى القـائمين عليـه،  الأمر إن تعدد الطرق المعدة لتقييم أداء العاملين لدليل واضح على عدم وجود طريقة مثلى في التقييم وغنما يرجع     

لأهـــداف والسياســـات وكـــذلك أي يجـــب علـــيهم أن يختـــاروا الطريقـــة الملائمـــة لإجـــراء هـــذه العمليـــة وذلـــك حســـب نشـــاط المؤسســـة وا

وهـذا راجـع  لصعوبة عملية تقييم أداء العـاملين وتعقـدها في بعـض الحـالات حيـث يوجـد عامـل يصـعب قيـاس أدائـه ونظر،  الوظائف

 .والعقلية مثل العمال الإدارية  التي تعتمد على الطاقة الذهنية الإعمال إيبطابع بالإنتاجية غير الملموسة لطبيعة العمل الذي يتسم 

علاقــة وثيقـة بــين أداء العـاملين والقيــادة الإداريـة وان الفــرد العامـل بحاجــة إلى تقـدير الغــير بجهــده  وعليـه يجــب أن نـدرك بوضــوح أن هنـاك   

  .على اعتباره من الأمور الأساسية التي تساهم في إشباع حاجات الأفراد

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

    :الفصل الثالث

  الدراسة التطبيقية
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 :تمهيد

قي تطرقنا في الفصلين السابقين إلى جانب النظري للمتغيرات الدراسة وأداء العاملين، أما الآن من خلال هذا الفصل سنتناول الجانب التطبي   

ن و الذي استخدامنا فيه تقنية الاستبيا -أولاد جلال  -زيان    للدراسة الذي قمنا فيه في بدراسة حالة المؤسسة العمومية الإستشفائية عاشور

لنا إليه في جمع البيانات المتعلقة بالدراسة وتوزيعها على عينة مناسبة من مجتمع الدراسة، وقد تم في هذا الفصل ترجمة نتائج التحليل الذي توص

ات فرضيات الدراسة وكذلك تفسير النتائج وفي الأخير اقترحنا توصي اختبارلإيجاد أثر الأنماط القيادية على أداء العاملين، من خلال 

  :المباحث التاليةلى حيث سنتطرق في الفصل إ  .وتوجيهات للبحوث المستقبلية

  

 أولاد جلال -عاشور زيان"تقديم عام للمصلحة العمومية الاستشفائية :  المبحث الأول. "  

 للدراسة التطبيقية المنهجي الإطار :المبحث الثاني.  

 عرض نتائج الدراسة وتحليلها واختبار الفرضيات: الثالث المبحث. 
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  - أولاد جلال - عاشور زیان"للمصلحة العمومیة الاستشفائیة تقدیم عام :  المبحث الأول

التنظيمي لها وفي الأخير من نشأة و تعريفها ثم التعريف بالهيكل  -عاشور زيان –يهدف هذا المبحث إلى عرض تقديم عام لمؤسسة      

  .التطرق إلى تعداد الموظفين و العاملين في المؤسسة

 تقديم عام للمؤسسة محل الدراسة: المطلب الأول  

  .يتم التطرق من خلال هذا المطلب إلى نشأة المؤسسة محل الدراسة و التعريف �ا       

 نشأة المؤسسة العمومية الإستشفائية عاشور زيان :  الفرع الأول  

المـــــــــــــــؤرخ  07/140أنشـــــــــــــــأت المؤسســـــــــــــــة العموميـــــــــــــــة الإستشـــــــــــــــفائية عاشـــــــــــــــور زيـــــــــــــــان بموجـــــــــــــــب المرســـــــــــــــوم التنفيـــــــــــــــذي           

م ، الــــــــــــــــــــــذي يتضــــــــــــــــــــــمن إنشــــــــــــــــــــــاء المؤسســــــــــــــــــــــات  2007مــــــــــــــــــــــاي  19ه الموافــــــــــــــــــــــق ل  1428جمــــــــــــــــــــــادى الأولى عــــــــــــــــــــــام  02في 

  .العمومية للصحة الجوارية و تنظيمها و تسييرها  العمومية الإستشفائية ، والمؤسسات

 التعريف بالمؤسسة محل الدراسة:  ثانيالفرع ال  

  : موقع المؤسسة .1

عاشور زيان في شارع  العربي بن مهيدي بشكل خاص، يحده من الشمال شارع العربي بن مهيدي   تقع المؤسسة العمومية الإستشفائية  

) . انظر الملحق رقم (الوصول إلى جناح الولادة بالمستشفى -ومن الجنوب حقل النخيل أما من جهة الشرق شارع سليماني إلى الشارع الغربي

، أما عدد المؤسسات للصحة الجوارية التابعة له تمثلت في ) سرير 151(عدد أسرة و " س"م ، بتصنيف  1985والذي تم تكليفه في ديسمبر 

و تتربع المؤسسة العمومية الإستشفائية عاشور زيان على مساحة تقدر ب  .)اولادجلال -الدوسن -رأس الميعاد( مؤسسات  03

  )انظر الملحق رقم ( 2م  11263.80

  :طبيعة نشاط المؤسسة  .2

ــــــــق المــــــــادة   ــــــــة الإستشــــــــفائية عاشــــــــور زيــــــــان بأ�ــــــــا   02وف   مــــــــن المرســــــــوم التنفيــــــــذي الســــــــابق ، فإنــــــــه يمكــــــــن تعريــــــــف المؤسســــــــة العمومي

ــــــوالي ،وهــــــي مهيكلــــــة " ــــــة ، و الاســــــتقلال المــــــالي و توضــــــع تحــــــت وصــــــاية ال مؤسســــــة عموميــــــة ذات طــــــابع إداري تتمتــــــع بالشخصــــــية المعنوي

تغطــــــي الاحتياجــــــات الصــــــحية المتضــــــمنة لهــــــا لســــــكان بلديــــــة اولادجــــــلال  . لتأهيــــــل الطــــــبي للتشــــــخيص ، والعــــــلاج و الاستشــــــفاء ،إعــــــادة ا

  ".و البلديات ا�اورة لها

 :للمؤسسة العمومية الاستشفائية عاشور زيان في ةالرئيسي تتمثل الأنشطة:  الأنشطة الرئيسية والمرفقات/ أ           

 .التأهيل والاستشفاء لتطبيق برامج الصحة العامة الوطنيةتنظيم وبرمجة توزيع الرعاية حاول تشخيص وإعادة   -

 .ضمان النظافة والصرف الصحي   -

 .محاربة الإزعاج والشرور الاجتماعي لضمان تحسين   -
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  :الأنشطة الأخرى للمؤسسة/ ب 

إلى جانب نشاطات الصحية التي تقدمها المؤسسة فإ�ا في إطار البرنامج الوطني للصحة تسعى إلى تقديم نشاطات أخرى �دف إلى      

 .خدمة للمريض و عصرنتهاتحسين المنظومة الصحية 

 .. 2016من سنة  ابتداءتم وضع حيز الخدمة الاستشفاء المنزلي   - 

 .و العالمية التحسيسية المشاركة في إحياء الأيام الوطنية -

    .تنظيم حملات تبرع بالدم في إطار برنامج نقطة حقن الدم بالمؤسسة - 

  

 للمؤسسة محل الدراسةالهيكل التنظيمي : الثاني  المطلب 

  :و الموضحة في الشكل التالي   –اولادجلال  -عاشور زيانتتكون المؤسسة العمومية الاستشفائية  

  -اولادجلال –التنظيمي للمؤسسة العمومي الاستشفائية عاشور زيان  الهيكل) 03/01(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  -اولادجلال-مديرية الصحة و السكان لولاية : المصدر 

العام  المدير  

 المديرية الفرعیة

 للمالیة و الوسائل

 المديرية الفرعیة

 للموارد البشرية

 المديرية الفرعیة

 للمصالح الصحیة

 المديرية الفرعیة لصیانة

التجھیزات الطبیة 

 والمرافقة

 مكتب المیزانیة

 والمحاسبة

الوسائلمكتب   

 و الھیاكل العامة

 مكتب تسییر

الموارد البشرية 

 مكتب التكوين

 مكتب الدخول

 مكتب التقاعد

 وحساب التكالیف

 مكتب تنظیم

النشاطات 

 الصحیة

 مكتب الصیانة

و التجھیزات الطبیة   

 مكتب الصیانة

 والتجھیزات المراقبة
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 :إلى أربعة مدريات فرعية و عدة مكاتب تتمثل فيان المؤسسة الاستشفائية العمومية تنقسم  نلاحظخلال الشكل من     

  : يعين أو يكلف من طرف وزارة الصحة ، ويقوم بالمهام التالية: المدير  .1

  تسيير المؤسسة -

 الأمر بالصرف فيما يخص نفقات المؤسسة - -

 نيةتسيير الميزا -

  المصادقة على مختلف الوثائق في حدود صلاحيته -

   القدرة على فرض العقاب ومنح المكافآت -

  : و تضم ثلاث مكاتب هي :المديرية الفرعية للمالية و الوسائل  .2

   :يو تتمثل مهامه فيما يل : مكتب الميزانية و المحاسبة/أ 

 . إعداد وصولات الطلب -

  .إعداد الفواتير -

   .إعداد الميزانية -

  : ينقسم هذا المكتب إلى: مكتب الوسائل و الهياكل العامة/  ب

   وتضم ما يلي: أعمال عامة :  

 .مراقبة أعمال المقاولات -

 . تابعة و مراقبة أعمال الترميم و البناءات الداخلية -

  و تضم ما يلي:  أعمال الجرد: 

  :تسجيل كل العتاد و ترقيمه -

  .متابعة تحركات العتاد بالمستشفى -

 . مطابقة ما هو موجود فعلا بما هو موجود في المستشفى -

 : و هي عبارة عن وسيط بين الإدارة و شبه الطبيين، و تقوم بما يلي :المديرية الفرعية للمصالح الصحية .3

  : إعداد برامج الأطباء و الشبه الطبيين، و تنقسم هذه المديرية إلى -

 من مهامه :مكتب الدخول /أ

 تسجيل دخول المريض مع كامل بياناته:  

 متابعة تحركات المريض شهريا و سنويا . 

 تقديم التقارير الشهرية والسنوية لوزارة الصحة . 

 تحويل المرضى إلى مؤسسات إستشفائية أخرى.  

  الوفيات داخل مصالح المؤسسة والتصريح ا لدى المصالح الحكوميةتسجيل . 

 الاحتفاظ بأرشيف المؤسسة . 

  : من مهامه: مكتب التعاقد وحساب التكاليف /ب 

 حساب مختلف التكاليف التي تتحملها المؤسسة . 

  مللمرضى المؤمنين للتكفل بمصاريفهالتعاقد مع الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي بالنسبة . 
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    : من مهامه :مكتب تنظيم النشاطات الصحية وتقييمها وتنظيمها/ ج  

 تنظيم مختلف النشاطات داخل مصالح المؤسسة . 

 توزيع العمال على المصالح حسب الاحتياجات . 

  شهريا و سنويا(تقييم نشاطات أخرى مدة( .  

وتقوم بتسيير شؤون العاملين بصفة عامة، أي تخسر جهودها لخدمة العاملين في الجانب الطبي  :المديرية الفرعية للموارد البشرية .4

 :وتتركز . والإداري والتسيير الإداري والمالي

 . تقدير وإحصاء الاحتياجات الخاصة بالعاملين -

 .أنجاز المهام والتنسيق مع المصالح الإدارية والمركزية في عمليات التوظيف -

 . م الدوري للعاملينمتابعة التقيي -

 . تكوين ملفات العاملين الحاليين للتقاعد أو المقدمة استقالتهم -

 . متابعة تطورات الحالة المهنية -

 .تسير الحياة المهنية للعاملين -

 وتحتوي هذه المديرية على مكتبين هما

يهتم بتسيير العاملين من الجانب الإداري والمالي، مثل ملفات العاملين والتوظيف والتقاعد والترقية في الرتبة  :مكتب الموارد البشرية/ أ   

  والدرجة والرواتب الشهرية والمنح والعلاوات

وجية الحديثة على يقوم بالعمل على تكوين العاملين وتطوير العلمية والمهنية موازاة مع التطورات التقنية والتكنول :مكتب التكوين/ ب  

 .أو خارجي في مؤسسات التكوين المتخصصة داخل التراب الوطني أو خارجه)داخل المؤسسة ( ويكون داخلي  ،اصلشكل تكوين متو 

شهادة العمل، بطاقة الحضور، سند عطلة، عقد عمل، كشف تنقيط : هذه المديرية بمهامها تستعمل عدة وثائق إدارية مثل لقيام و    

سنوي، كشف الراتب، وضعية الاستيداع، أمر تحويل، طلب خصم من المرتب، جدول إرسال، وصل استلام وحالة احتياجات مناصب 

   .العمل

 : هما  مكتبين تقنيين من تشكلوت مهامها إعادة الهيكلة بشكل فعال من :التجهيزات الطبية والتجهيزات المرافقةالمديرية الفرعية لصيانة  .5

  مكتب صيانة التجهيزات الطبية. 

 تب صيانة التجهيزات المرافقةمك. 

  : كما تحتوي المؤسسة الاستشفائية العمومية  على مصلحتين هما    

 المصالح الإستشفائية.  

  التقنيةالمصالح. 
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 المصالح الإستشفائية والتقنية) : 03/01(جدول.  

  

     

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .الطالبة بالاعتماد على مصادر المؤسسة أعداد:المصدر                       

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  المصالح التقنية  المصالح الاستشفائية

 الإنعاش الطبي والإنعاش و التخذير 

  الجراحة العامة: 

 الجراحة العامة 

 جراحة العظام 

 جراحة الكلى و المسالك البولية 

 جراحة الأطفال 

 جراحة الأعصاب 

 الطب الشرعي 

 طب الأطفال 

 الداخلي طب 

 الولادة و الأمراض النسائية 

 الهيموبيولوجيا 

 أمراض الطفيليات 

 طب التأهيل الحركي 

  

 مصلحة الأشعة: 

 التصوير العادي بالأشعة السينية 

 التصوير بجهاز سكانيير 

 التصوير بالايكوغرافيا 

 مصلحة المخبر: 

 وحدة لتحاليل الدم 

 الأحياء ءوحدة لتحاليل كيميا 

  والمناعةوحدة لتحاليل المصل 

  ،وحدة لتحاليل الجرثومية

 الطفيلية وغيرها

 مصلحة الصيدلية المركزية  
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 أولاد جلال–عاشور زيان تعداد العاملين والموظفين في المؤسسة العمومية الإستشفائية : المطلب الثالث- 

 التـــــأطيرمـــــن خـــــلال اولادجـــــلال  –حيـــــث يمكـــــن معرفـــــة تعـــــداد العـــــاملين و المـــــوظفين في المؤسســـــة الاستشـــــفائية العموميـــــة عاشـــــور زيـــــان 

  :الذي يوضحه الجدول التالي الإداري التأطير الطبي و

  أولاد جلال-عاشور  عدد العاملين والموظفين في مستشفى):03/02(جدول رقم-   

  الإداري  لتأطيرا  الطبي لتأطيرا

  العدد  المستخدمين   العدد  المستخدمين

  01  المدير العام  33  أطباء مختصون

  01  المدير الفرعي للموارد البشرية  46  أطباء عاملون

  01  المدير الفرعي للمصالح الصحية  04  جراحي الأسنان

  01  المدير الفرعي للمالية و الوسائل  03  صيدلي

  01  المدير الفرعي لصيانة العتاد الطبي و العتاد الملحق  05  نفسانيين

  32  مستخدمين إداريين و التقنيين  10  البيولوجيين

  124  حارس،أعوان امن،سائقين،عمال مهنيين،وعمال خدمات  179  شبه طبيون 

    16  القابلات

  19  أعوان التحذير والإنعاش

  110  مساعدي التمريض

  المجموع العام

  

  546  

  .من إعداد الطالبة بالاعتماد على مصادر من المؤسسة :المصدر
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  التطبیقیة للدراسة المنھجي الإطار :المبحث الثاني 

في إعداد الدراسة التطبيقية، وذلك بإظهار نموذج  إتباعهاالمنهجية التي تم  الإجراءاتمن خلال هذا المبحث سنعرض خطوات     

لنهاية نقوم الدراسة، عينة الدراسة وحدودها، الأداة المستعملة في جمع البيانات، ولنبين فيما بعد أهم الأساليب المختارة لمعالجة المعطيات وفي ا

  .باختبار مدى ثبا�ا وصدقها

  الدراسة ومجتمع المنهج :الأولالمطلب  

 
  .هذه الدراسة وحدود ، بالإضافة إلى  كل من منهج الدراسة و كذا مجتمع وعينة الدراسة  سنتطرق في هذا المطلب إلى       

 المنهج الدراسة :الفرع الأول  

 المنهج التحليلي الوصفي في المنهج ووجدنا والتطبيقي، النظري الجانبين في المقدم والطرح يتوافق منهج إتباع الدراسة علينا تفرض     

  .الدراسة بموضوع العلاقة ذات المتغيرات على مختلف للتعرف الظاهرة لوصف بالإضافة وتحليلها، البيانات لجمع المناسب

 أو هو مقبولة، تعميمات إلى للوصول وتفسيرها وتحليلها ومقارنتها والمعلومات الحقائق جمع على التحليلي الوصفي المنهج ويقوم     

 متكامل علمي وصف إلى الوصول �دف بينها، العلاقات وتوصيف وأبعادها خصائصها تحديد خلال من الظاهرة وتفسير وتحليل دراسة

 أو ةالميدانيالدراسات  أو الحالة دراسة على مثلا يعتمد كأن المساعدة، والأساليب الفرعية المناهج من عدد على يشتمل فهو لذلك

 تحليل يشمل وإنما وجودها، أسباب وتحديد الظاهرة معالم على التعرف على التحليلي الوصفي المنهج يقتصر ولا الاجتماعية أو التاريخية

  .)146، صفحة 2015/  2014كيرد، ( ونتائجها للظاهرة دقيق وصف إلى والتوصل وتفسيرها وقياسها البيانات

 الدراسة وعينة مجتمع: الفرع الثاني: 

 مجتمع الدراسة  :أولا  -

 يجري والتي الأخرى العناصر من مجموعة من غيرها عن تميزها مشتركة خصائص عدة أو خاصية لها عناصر مجموعة هو البحث مجتمع  

 العلاقةلا ستقراء  أو لها، العامة السماتلاستقراء  أو لوصفها إمادراستها  نريد التي الأشياء با�تمع يقصد" الصيني ويقول البحث، عليها

   ." ..بينها

 " -أولاد جلال –عاشور زيان " العمومية الاستشفائية  لمؤسسة المرؤوسين و الإداريين القادة فيالدراسة  هذه في البحث مجتمع ويتمثل   

   رأس الميعاد واريةالجالمصحة     هيمصحات جوارية  ثلاثة"  - أولاد جلال –عاشور زيان " المؤسسة العمومية الاستشفائية  تضم ، حيث

  .الدراسة مجتمع يمثل ما وهو  546 ب  قدرت عاملة يد بمجموع ،  المصحة الجوارية الدوسن و مصحة أخرى في أولاد جلالو 

  عينة الدراسة :ثانيا -

 جميع اعتبار وتم ،موظف   54فتكونت من السليمة، العينة للشروطمراعية  تكون أن حاولنا عشوائية طبقية عينة اختيار تمحيث    

 نسبياكبير  عددهم كان الذين ،الإطارات و الأطباء و الممرضين  في فتمثلوا المرؤوسين أما قادة، عن عبارة المصالح  رؤساء و الأقسامرؤساء 

   .الدراسة مجتمع من  العينة نسبة بلغت وقد القادة، بعدد مقارنة
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  الاستبيانات الخاضعة للدراسة) 03/03(الجدول  

                                                                                  

  القابلة للاختبار  المستبعدة  المسترجعة  الموزعة  الاستبيان

  54  02  56  60  العدد

 %90 %3 %93 %100  النسب النهائية

  EXCEL.2007من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  :المصدر      

 

 الدراسة حدود  ثالثالفرع ال 

أولاد  –المؤسسة العمومية الاستشفائية عاشور زيان " محل الدراسة  المؤسسة في ةللدراس المكانية الحدود تتمثل :المكانية الحدود .1

  -جلال

  -أولاد جلال –المؤسسة العمومية الاستشفائية عاشور زيان " الدراسة  محل المؤسسة عمال كل في تتمثل :البشرية الحدود .2

 . احد استثناء دون ) التنفيذيون والعمال الإطارات(

 .2021ماي  27 إلى 2021 ماي  16 من الممتدة الفترة في البحث هذا تم : الزمنية الحدود .3

 

 جمع ومعالجة بيانات الدراسة: المطلب الثاني  

لاختبارات تطبق عليه  إخضاعهسنتطرق في هذا المطلب إلى الأسلوب الذي تم انتقاؤه في جمع بيانات الدراسة وكيفية تصميمه، ليتم     

  .تغييرات على محتواها وتعديلها بما يتناسب ومحتوى الدراسة إجراءلمعرفة مدى صلاحيته كأداة قياس يمكن الاعتماد عليها والوثوق فيها أم يجب 

 طرق جمع ومعالجة البيانات: الفرع الأول  

لابد من جمع بيانات تتعلق بمتغيرات الدراسة كمرحلة أولية، �دف تبويبها وتصنيفها لتتم معالجتها واختبارها للخروج بنتائج أخيرة      

  :صالحة للتعميم، ومن أجل جمع البيانات في هذه الدراسة تم الاعتماد على

  وهي أساسية محاور ثلاث على الاستبيان بناء تم وقد :الاستبيانبناء: 

 والوظيفية الشخصية البيانات و المعلومات من مجموعة على المحور هذا ويشتمل الشخصية أو البيانات  المعلومات :الأول المحور 

 : من بكل تعلقخامس فقرات  يضم حيث البحث، للمفردة

 .الجنس -

 .سنال -

  .يميالتعل المستوى -

 .الاجتماعية الحالة -

 .)الوظيفي العمر(المؤسسة  في الأقدميةمدة   -
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 نذكرها أساسية أبعاد ثلاث المحور هذا ضم حيثعبارة   18 المحور هذا تضمنيو  أسئلة متعلقة بالأنماط القيادية  :الثاني المحور 

  :كالآتي

 )06  العبارة إلى 01 العبارة من( عبارات   06  البعد هذا تضمنيو نمط القيادة الديمقراطي  بعد ويمثل :الأول البعد -

 الخماسي ليكرت سلم وفق عنها الإجابة وسيتم           

 ) 12 العبارة إلى 07 العبارة من(  راتعبا 06 البعد هذا تضمنيو  نمط القيادة الأوتوقراطي  في ويتمثل :الثاني البعد   -

 الخماسي ليكرت سلم وفق عليها الإجابة وسيتم 

 وفق عنها الإجابة سيتم والتي 18) العبارة إلى 13 العبارة من ( عبارات 06 وتضمننمط القيادة الحر  في ويتمثل :الثالث البعد  -

 .الخماسي ليكرت سلم

 عليها الإجابة يتم 30 )  رةالعبا إلى 19 العبارة من(  عبارة  13على المحور هذا احتوى حيثأداء العاملين  على يركز :الثالث المحور 

 الخماسي، ليكرت سلم وفق

، صفحة 2010الحواجرة، ( :لعبارات المقياس وفقا لسلم ليكرت الخماسي على الشكل التالي وقد تم قياس جميع الاستجابات  -

13(.  

  

  درجات مقياس ليكارت): 03/04(الجدول رقم  

درجات 

  الاستجابة

غیر موافق 

  بشدة

  موافق بشدة  موافق  محاید  غیر موافق

رقم 

  الدرجة

1  2  3  4  5  

المتوسط 

  المرجح

[1.79:1.00] [2.59 :1.80]  [3.39 :2.60]  [4.19 :3.40]  [5.00 :4.20]  

  .من إعداد الطالبة :المصدر

 

  

 الإحصائية في الدراسة التحليل أدوات  :الثاني الفرع  

1. SPSS.26: و اختصارا ب  الاجتماعية العلوم لتحليل الإحصائية الحزمةالحاسوب  برنامج يشكلspss  لإجراء  ومتقدمة هامةأداة

 وتحليل المطلوبة الإحصائية النتائجلا استخراج  استخدماه تم الاجتماعية، العلمية الأبحاث بيانات لتحليل اللازمة الإحصائية التحليلات

 :متغيرات الدراسة باستعمال الأساليب الإحصائية التالية  بين الارتباط علاقات

  الدراسة محاور على إجابا�م نسب وتحديد العينة مفردات خصائص لوصف البيانية، والرسوم المئويةلتكرارات و النسب. 

 هو من أكثر مقاييس النزعة المركزية استخداما في الوصف الكمي الإحصائي للبيانات وهو يعبر عن ناتج قسمة  :المتوسط الحسابي

مفردات الظاهرة على عدد هذه المفردات وهو لا يعبر عن مقدار التشتت الذي يقصد به ) كميات أو أعداد مطلقة أو نسبية (مجموع قيم 

  .)104، صفحة 2000الزوكه و رمضان، ( .البحث وهذا ما يميزه عن الوسط الحسابي مدى تقارب أو تباعد أرقام الظاهرة قيد 
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 يعتبر من أهم مقاييس التشتت وأكثرها استخداما ، يقيس حجم الإختلاف في المشاهدات بالانحراف على : الانحراف المعياري

 .)161، صفحة 2008العتوم، ( .بصورة مباشرة كونه يعتمد في إيجاده على الوسط الحسابي) المتطرفة(الشاذةالوسط الحسابي ويتأثر بالقيم 

 يشير هذا المقياس إلى مدى إذا قمنا باستخدام نفس المقياس وإعادة اختباره مرات أخرى فإن النتائج ستكون : ألفا كرونباخ  معامل

  .)99، صفحة 2011قيلال، ( .المدروسةوهناك دراسات تقول %  50ها من خلال إيجاد معامل كرونباخ أكثر من نفس

 إذا كان لدينا متغيرين: معامل بيرسون  X,Y 2008العتوم، ( .فإن معامل الارتباط بيرسون يقيس العلاقة بين هذين المتغيرين ،

 .)416صفحة 

  توزيع)T :( يستخدم في إختبار الفروض الإحصائية، وهو توزيع احتمالي متصل متماثل شكله الحقيقي يتوقف على حجم العينة

  .)251، صفحة 2000الزوكه و رمضان، ( . توزيع الطبيعي  وكلما زاد حجم العينة فإنه يقترب من   التي استخدمت في إنشائه،

2. EXCEL2007: من أعمدة،  تفريغ البيانات المتحصل عليها وتبويبها وتصنيفها، وإنجاز الرسومات البيانية المختلفة تم من خلاله

 إلخ...دوائر، منحنيات

  

 اختبار ثبات وصدق محاور الاستبيان: المطلب الثالث  

سيتم في هذا المطلب اختبار مدى ثبات العبارات التقريرية للاستبيان أي اختبار مدى الاتساق الداخلي لمتغيرات الدراسة، والذي      

العالي يعني الحصول على نفس النتائج في حالة لو تمت إعادة توزيع الاستبيان على نفس العينة وفي نفس الشروط السابقة لتجربة التوزيع  ثباته

  الأولى

   

  ثبات أداة الدراسة(  :الاستبيان ثبات:الفرع الأول(  

للاتســـــــــــاق الـــــــــــداخلي الكلـــــــــــي و لكـــــــــــل محـــــــــــور " ألفـــــــــــا كرونبـــــــــــاخ" لتقيـــــــــــيم ثبـــــــــــات أداء الدراســـــــــــة تم حســـــــــــاب معامـــــــــــل الثبـــــــــــات      

ثم محـــــــــــــــور أداء ) والقيـــــــــــــــادة الحـــــــــــــــرة  ةالأوتوقراطيـــــــــــــــالأنمـــــــــــــــاط القياديـــــــــــــــة بأبعادهـــــــــــــــا القيـــــــــــــــادة الديمقراطيـــــــــــــــة و القيـــــــــــــــادة ( علـــــــــــــــى حـــــــــــــــدى

ـــــــــــث كلمـــــــــــا زادت قيمـــــــــــة  ـــــــــــين الواحـــــــــــد الصـــــــــــحيح والصـــــــــــفر حي ألفـــــــــــا  " العـــــــــــاملين ككـــــــــــل ، ومعامـــــــــــل الثبـــــــــــات يأخـــــــــــذ قيمـــــــــــا تـــــــــــتراوح ب

تناقضـــــــــــها مـــــــــــع نفســـــــــــها ، وقـــــــــــد تم التحصـــــــــــل   أداة الدراســـــــــــة و عـــــــــــدم اســـــــــــتقرارأي اقـــــــــــتراب مـــــــــــن الواحـــــــــــد فهـــــــــــذا يعـــــــــــني " كرونبـــــــــــاخ 

    :على النتائج الملخصة في الجداول التالية

  

  لقیاس الثبات الكلي للأداة" ألفا كرونباخ" معامل  :)03/05(الجدول رقم  

   
                           

  
  

 spss من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج   :المصدر                                      
 

  فقـــــرة وهـــــذا يعـــــني انـــــه ) 31(الـــــذي يمثـــــل جميـــــع فقـــــرات الاســـــتبانة ) 0.781(يتبـــــين مـــــن الجـــــدول أن معامـــــل الثبـــــات الكلـــــي بلـــــغ

 .ككل مستقرة وغير متناقضة مع مضمو�ا ولهذا فثبا�ا مقبول الدراسة   أداةهناك اتساق داخلي لذا فان 

  

  

  قیمة ألفا كرونباج  عدد الفقرات

31       ,781 
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  محور الأنماط القيادية لقیاس ثبات" ألفا كرونباخ" معامل  :)03/06(الجدول رقم  

  

  

  

 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج                                 

  

  وهذا يعني ) 0.801(فقرة مرتفع قدر ب ) 18(الذي يبلغ عدد فقراته الأنماط القيادية من خلال الجدول يتبين أن معامل الثبات محور

  محور الأنماط القياديةوجود اتساق داخلي وان هذا البعد مستقر وغير متناقض مع مضمونة مما يستدعي قبول ثبات 

  

  بعد القيادة الديمقراطية لقیاس ثبات" كرونباخألفا " معامل  :)03/07(الجدول رقم  

  

  

  

   spss نتائجن إعداد الطالبة بالاعتماد على م  :المصدر                            

  

  وهذا يعني ) 0.889(فقرة مرتفع قدر ب  )06(معامل الثبات لبعد القيادة الديمقراطية الذي يبلغ عدد فقراته  أنيتضح من الجدول

  وجود اتساق داخلي وان هذا البعد مستقر وغير متناقض مع مضمونة مما يستدعي قبول ثبات بعد القيادة الديمقراطية 

  

  بعد القيادة الأوتوقراطية لقیاس ثبات" ألفا كرونباخ" معامل  :)03/08(الجدول رقم  

  

            

  

                      

  spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج : المصدر                                        

  وهذا ) 0.737(فقرة مرتفع قدر ب ) 06(الذي يبلغ عدد فقراته  الأوتوقراطيةأن معامل الثبات لبعد القيادة من الجدول يتضح

  .الأوتوقراطيةيعني وجود اتساق داخلي وان هذا البعد مستقر وغير متناقض مع مضمونة مما يستدعي قبول ثبات بعد القيادة 

  

  بعد القيادة الحرة لقیاس ثبات" ألفا كرونباخ" معامل  :)03/09(الجدول رقم  

  

  

  

  spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج  : المصدر                                       

   

  قیمة ألفا كرونباج  عدد الفقرات

18 ,801 

  قیمة ألفا كرونباج عدد الفقرات

06 ,889  

  قیمة ألفا كرونباج  عدد الفقرات

06  ,737  

  قیمة ألفا كرونباج  عدد الفقرات

06  ,632  
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  وهذا يعني وجود ) 0.632(فقرة مرتفع قدر ب ) 06(الذي يبلغ عدد فقراته الحرة يتبين من الجدول أن معامل الثبات لبعد القيادة

 الحرة اتساق داخلي وان هذا البعد مستقر وغير متناقض مع مضمونة مما يستدعي قبول ثبات بعد القيادة 

  

  محور أداة العاملين لقیاس ثبات" ألفا كرونباخ" معامل  :)03/10(الجدول رقم.  

  

                          

  

  spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج : المصدر                                     

  

  وهذا ) 0.878(فقرة مرتفع قدر ب ) 13(من خلال الجدول يتبين أن معامل الثبات محور أداء العاملين الذي يبلغ عدد فقراته

  .مضمونة مما يستدعي قبول ثبات محور أداء العاملين يعني وجود اتساق داخلي وان هذا البعد مستقر وغير متناقض مع

  

 صدق الاستبيان  :الفرع الثاني 

 الاستبيان  فقرات  وثبات صدق من التأكد ويتم أخر، شيئا تقيس ولا لقياسه صممت ما تقيس القياس أداة أن بالصدق ويقصد      

  :هما بطريقتين

I. ملائمة مدى حول التحفظ أو الرأيلإبداء  المشرف، الأستاذ على صورته الأولية في  الاستبيان عرض تم :للأداة الظاهري الصدق 

         .بمختلف متغيرات الدراسة وإلمامها العبارات كفاية و المعنى وضوح حيث من لأجله، وضعت ما العبارات لقياس

 

II. يرى  : الصدق البنائي" Staub" من الصدق  التأكدوبعد  ،فيه  المرغوبالمتغير  الأداةمدى تكون وتبني  إلىالصدق البنائي يقيس  أن

لمعامل  التربيعالجذر معامل الصدق هو  أنحيث " كرونباخ   ألفا" الدراسة من قيم معامل الثبات  أداةالظاهري للاستبانة ثم استنتاج صدق 

  :الثبات و النتائج المتحصل عليها ملخص في الجدول الآتي 

  

  صدق متغيري الدراسةلقياس الجذر التربيعي لمعامل الثبات :)03/11(الجدول رقم  

  

  قيمة الجذر التربيعي لمعامل الثبات  عدد الفقرات  البيان

 0.883 31  الأداة ككل

 0.894 18  الأنماط القيادية

 0.943 06  القيادة الديمقراطية

 0.858 06  القيادة الأوتوقراطية

 0.795 06  القيادة الحرة

 0.937 13  العاملين أداء 

   spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج  :المصدر 

  قیمة ألفا كرونباج  عدد الفقرات

13 ,878  
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ــــــغ ) 0.883(مــــــن الجــــــدول يتضــــــح أن جــــــذر التربيعــــــي لمعامــــــل الثبــــــات الكلــــــي مرتفــــــع قــــــدر ب        ــــــلأداة ككــــــل والــــــتي بل بالنســــــبة ل

، كمــــا يتضــــح ) القياديــــة علــــى أداء العــــاملينأثــــر الأنمــــاط ( لقياســــه   الدراســــة تقــــيس مــــا واضــــعت  وهــــذا يعــــني أن أداة) 31(عــــدد فقرا�ــــا 

وهـــــذا مـــــا يعكـــــس ) 18( والـــــذي عـــــدد فقراتـــــه)  0.894(أيضـــــا أن الجـــــذر التربيعـــــي لمعامـــــل ثبـــــات محـــــور الأنمـــــاط القياديـــــة مرتفـــــع قـــــدر ب 

ـــــغ  أي أ�ـــــا تقـــــيس مـــــا وضـــــعت لقياســـــه ، كمـــــا نلاحـــــظ أن فقـــــرات بعـــــد  صـــــدق فقـــــرات هـــــذا المحـــــور ـــــة الـــــتي بل ـــــادة الديمقراطي معامـــــل  القي

ـــــدر معامـــــل ) 0.943(الصـــــدق لهـــــا  ـــــذي ق ـــــة ال ـــــر مـــــن الفقـــــرات القيـــــادة الأوتوقراطي ـــــة في المصـــــحة محـــــل الدراســـــة أكث تقـــــيس الأنمـــــاط القيادي

أداء العــــــاملين الجــــــذر التربيعــــــي لمعامــــــل ثبــــــات محــــــور كمــــــا أن ، )0.795(وكــــــذا القيــــــادة الحــــــرة الــــــتي قــــــدر ب ) 0.958(ب  الصــــــدق لهــــــا

تقــــيس مــــا وضـــــعت  كـــــذلك  أي أ�ــــا  وهــــذا مـــــا يعكــــس صــــدق فقــــرات هـــــذا المحــــور) 13( ذي عـــــدد فقراتــــهوالــــ) 0.937(ب  مرتفــــع قــــدر

  .لقياسه

  

III.  صدق الاتساق الداخلي ( الصدق الذاتي: ( 

للقيام �ذا الاختبار قمنا بحساب معامل الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة من عبارات المحور والدرجة الكلية لجميع عبارات كل محور 

  )حق انظر الملا:( تحصلنا على النتائج المبينة في لجداول التالية وقد

 الأنماط القيادية: الصدق الداخلي لعبارات المحور الثاني  .1

  : من خلال هذا نبرز الصدق الداخلي لعبارات كل بعد من المحور الثاني في الآتي        

  الديمقراطيةنمط القيادة : الصدق الداخلي لعبارات البعد الأول.  

  .الجدول المولي يوضح صدق الداخلي لعبارات البعد الأول من المحور الثاني باستخدام معامل الارتباط لبيرسون

 

  يمثل قيم الارتباط بين عبارات البعد الأول و الدرجة الكلية له) : 03/12( الجدول رقم. 

  

  ةنمط القيادة الديمقراطي: البعد الأول 

  مستوى الدلالة  الارتباطمعامل   رقم العبارة

01  0.908**  0.000  

02  0.817**   0.000  

03  0.852** 0.000  

04  0.758** 0.000  

05  0.698** 0.000  

06  0.779** 0.000  

  spssأعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج : المصدر 
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 الخاص عبارات البعد لجميع  الكلية والدرجة عبارة كل درجة بين بيرسون الارتباط معاملات أن نجد السابق الجدول نتائج من       

 الأعلى حدها في ،)**0.908( وبين ، الخامسة العبارة أمام الأدنى في حدها )**0.698(موجبة وتراوحت بين  بالنمط القيادة الديمقراطية

  ).sig < 0.05 ( يساوي معنوية مستوى عند إحصائية دالة كانت العبارات جميع وأن الأولى، العبارة أمام

 البعد لعبارات الداخلي الاتساق صدق يثبت مما له تنتمي الذي البعد مع داخليا متسقة الأول عبارات البعد جميع فإن وعليه 

  .الأول

  نمط القيادة الأوتوقراطية: الصدق الداخلي لعبارات البعد الأول.  

  باستخدام معامل الارتباط لبيرسونمن المحور الثاني الثاني الجدول المولي يوضح صدق الداخلي لعبارات البعد 

  

  و الدرجة الكلية له ثانييمثل قيم الارتباط بين عبارات البعد ال) : 03/13( الجدول رقم.  

  

  وتوقراطيةالأنمط القيادة : البعد الأول 

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  رقم العبارة

07  0.378**  0.005  

08  0.692** 0.000  

09  0.636** 0.000  

10  0.628** 0.000  

11  0.574** 0.000  

12  0.679** 0.000  

  spssالطالبة بالاعتماد على نتائج  إعداد: المصدر 

 

بالنمط  الخاص عبارات البعد لجميع  الكلية والدرجة عبارة كل درجة بين بيرسون الارتباط معاملات أن نجد السابق الجدول نتائج من     

 أمام الأعلى حدها في ،)**0.692( وبين ،سابعة ال العبارة أمام الأدنى في حدها) **0.378(موجبة وتراوحت بين  الأوتوقراطيةالقيادة 

  ).sig < 0.05 (  يساوي معنوية مستوى عند إحصائية دالة كانت العبارات جميع وأن ،الثامنة  العبارة

  .الثاني البعد لعبارات الداخلي الاتساق صدق يثبت مما له تنتمي الذي البعد مع داخليا متسقة لثانيا عبارات البعد جميع فإن وعليه     

  نمط القيادة الحر: الصدق الداخلي لعبارات البعد الثالث.  

  .باستخدام معامل الارتباط لبيرسون الثالث من المحورالثاني الجدول المولي يوضح صدق الداخلي لعبارات البعد 
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  و الدرجة الكلية له ثالثيمثل قيم الارتباط بين عبارات البعد ال) : 03/14( الجدول رقم. 

  

  حرالنمط القيادة : البعد الأول 

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  رقم العبارة

13  0.493**  0.000  

14  0.643** 0.000  

15  0.654** 0.000  

16  0.542** 0.000  

17  0.446** 0.001  

18  0.382** 0.004  

  spssإعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج : المصدر 

 

بالنمط  الخاص عبارات البعد لجميع  الكلية والدرجة عبارة كل درجة بين بيرسون الارتباط معاملات أن نجد السابق الجدول نتائج من     

 العبارة أمام الأعلى حدها في ،)**0.654( وبين ،ثامن عشر ال العبارة أمام الأدنى في حدها) **0.382(موجبة وتراوحت بين  لحراالقيادة 

  ).sig < 0.05 (  يساوي معنوية مستوى عند إحصائية دالة كانت العبارات جميع وأن ،الخامس عشر 

 البعد لعبارات الداخلي الاتساق صدق يثبت مما له تنتمي الذي البعد مع داخليا متسقةالثالث  عبارات البعد جميع فإن وعليه 

  .الثالث

  أداء العاملين: الصدق الداخلي لعبارات المحور الثالث  .2

  :)03/15(كما هو في الجدول رقم من خلال هذا العنصر يتم توضيح الصدق الداخلي لعبارات المحور الثالث  

  

  يمثل قيم ارتباط بين عبارات المحور الثالث و الدرجة الكلية له) : 03/15(الجدول رقم. 

  العاملينأداء : المحور الثالث 

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  رقم العبارة  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  رقم العبارة

19  0.566**  0.000  26  0.731**  0.000  

20  0.718**  0.000  27  0.793**  0.000  

21  0.588**  0.000  28  0.667**  0.000  

22  0.711**  0.000  29  0.560**  0.000  
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  spssإعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج :المصدر            

  

 بأداء الخاص عبارات المحور لجميع الكلية والدرجة عبارة كل درجة بين بيرسون الارتباط معاملات أن نجد السابق الجدول نتائج من      

 العبارة أمام الأعلى حدها في ،)**0.793(وبين  ،) 23(العبارة رقم  أمام الأدنى حدها في) **0.443(بين  تراوحتو  موجبة العاملين

  .)sig < 0.05 (يساوي  معنوية مستوى عند إحصائية ةدال كانت العبارات  جميع وأن ،) 27(

 المحور لعبارات الداخلي الاتساق صدق يثبت مما له تنتمي الذي المحور مع داخليا متسقة لثالثا المحورعبارات  جميع فإن وعليه 

 .الثالث

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

23  0.443**  0.001  30  0.706**  0.000  

24  0.677**  0.000  31  0.616**  0.000  

25  0.584**  0.000  
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 الطبيعي التوزيع اختبار :الفرع الثالث 

 تم التي البيانات كانت إذا لمعرفة ضروريااختبارا  يعتبر الذي سمرنوف – كو�روف اختبار إجراء تم الفرضيات، باختبار القيام أجل من   

 اختبارات هي هل استخدامها يجب التي الاختبارات نوع تحديد أخرى ناحية ومن .لا أم الطبيعي التوزيع تتبع الاستبيان خلال من جمعها

الاختبارات  استخدام يجب فيما طبيعيا البيانات توزيع يكون أن المعلميةالاختبارات  تشترط الأحيان معظم أن حيث ، معلمية غير أو معلمية

  .) حقالملا أنظر. (الطبيعي التوزيع تتبع لا البيانات كانتإذا   معلمية غير

  اختبار التوزيع الطبيعي ): 03/16(الجدول رقم(1-Sample Kolmogorov-Smirnov ) 

  

رقم 

  المحور

القيمة   عنوان المحور

  الإحصائية
مستوى 

  الدلالة

  

  

  

  

02  

  

  

  

دية
قيا

 ال
ط

ما
لأن

 ا

 

  ة الديمقراطيةالقيادنمط 

  

 

0.076  

 

0.200  

  ة الأوتوقراطيةنمط القياد

 

0.178 

 

0.000 

  

  نمط القيادة الحر

 

0.115 

 

0.071 

  

 0.162 أداء العاملين  03

 

0.001 

  

  spssأعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج : المصدر            

  

 إتباع على يدل مما ،لكل من المتغير التابع و المستقل ) 0.05(من  أكبر الدلالة مستوى أن نجد) 03/16(رقم  الجدول خلال ومن     

  .المعلمية الإحصائية الأساليب نتبع الفرضيات لاختبار ومنه الطبيعي للتوزيع البيانات
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 وحسـاب الـداخلي الاتسـاقدراسـة  خـلال مـن وذلـك

 المســتوى الســن، الجــنس، التاليــة المعــايير أســاس 

 اختبـار الأخـير وفي متغـيرات الدراسـة بخصـوص إليهـا

يتضمن هذا المطلب عرض تفصيلي لأهم الخصائص الشخصية لدى موظفي المؤسسة محل الدراسة من خلال خمس أبعاد 

  :المواليين الشكل

  .الجنس حسبالدراسة 

  spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج 

 .الجنس حسبالدراسة 

 

EXCEL.2007  

 %النسبة المئوية 

44.4 

55.6 

100 
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 الدراسة نتائج تحليل

وذلـك الاسـتبيان في والمتمثلـةالدراسـة  أداة وثبـات صـدق 

 علــى لهــا الوصــفية الخصــائص إلىســنتطرق في هــذا المبحــث  

إليهـا المتوصـل النتـائج لأهـم التحليـل ثم ، الأقدميـة و الحالـة الاجتماعيـة 

  . الدراسة

  .خصائص  أفراد العينة: المطلب الأول

يتضمن هذا المطلب عرض تفصيلي لأهم الخصائص الشخصية لدى موظفي المؤسسة محل الدراسة من خلال خمس أبعاد 

  .التعليميتمثلت في جنس، العمر، الحالة الاجتماعية، الخبرة، المستوى 

 العينة لخصائص الوصفي

 الجنس حسبالدراسة 

الشكل و الجدول خلال من الجنس حيث من العينةتوضيح توزيع أفراد 

  الدراسة  عينة توزيع :)03/17(الجدول رقم

من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج : المصدر 

  

  الدراسة  عينة توزيع):03/02(الشكل رقم

  

EXCEL.2007من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  :المصدر     

  التكرارات

24 

30 

  54 

ذكر
44%

أنثى
56%

الجنس
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تحليل :لثالثا المبحث

 مـن التأكـد بعـد     

ســنتطرق في هــذا المبحــث   لهــا، الثبــات معامــل

الحالـة الاجتماعيـة  ،التعليمـي

الدراسة فرضيات خطاأو  صحة

  

 المطلب الأول

يتضمن هذا المطلب عرض تفصيلي لأهم الخصائص الشخصية لدى موظفي المؤسسة محل الدراسة من خلال خمس أبعاد 

تمثلت في جنس، العمر، الحالة الاجتماعية، الخبرة، المستوى 

 الوصفي التحليل :الفرع الأول

 الدراسة  عينةأفراد  توزيع

توضيح توزيع أفراد  يمكن            

  

  

  

  

  

  

  

  

        

  

  

          

  الجنس

  ذكور

  إناث

  المجموع
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الإناث فقد بلغت ، ذكر أما  24من عينة الدراسة حيث بلغ عددهم 

الإناث  الذكور وهذا راجع لكثرة الممرضاتأنثى وهذا يعني أن عدد الإناث اكبر من عدد 

 :المواليين الشكل

  سنال حسبالدراسة 

 spssإعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج 

  سنال حسبالدراسة 

  

EXCEL.2007  

سنة فأقل

سنة50 -سنة

النسبة المئوية

% 

9.3

35.2

40.7

14.8

100
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من عينة الدراسة حيث بلغ عددهم ) 44.4%(الجدول أن نسبة الذكور بلغت 

أنثى وهذا يعني أن عدد الإناث اكبر من عدد  30وعددهم ) %55.6

. 

 :السن الدراسة حسب

الشكل و الجدول خلال من السن حيث من العينة يمكن توضيح توزيع أفراد

  الدراسة  عينة توزيع) : 03/18(الجدول رقم

إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج : المصدر                                              

  الدراسة  عينة توزيع) : 03/03(الشكل رقم

   

EXCEL.2007من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  :المصدر                      

9%

35%
41%

15%

السن
سنة فأقل 30 سنة 40 -سنة 30

سنة 41 سنة فأكثر  51

 الفئة العمرية التكرارات النسبة المئوية

9.3 
 

35.2 
 

40.7 
 

14.8 

05 
 

19 
 

22 
 

08 

  سنة فاقل 30
  

  سنة 40  –سنة  30
  

  سنة 50 –سنة  41
  

   سنة فأكثر 51

 المجموع  54 100
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 الجدول أن نسبة الذكور بلغت  يتضح من

55.6(نسبتهم من عينة الدراسة 

.في المصحة مقارنة بالذكور 

  

 الدراسة حسب عينةأفراد  توزيع

يمكن توضيح توزيع أفراد                
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ــــــــــــتراوح  ــــــــــــذين ت ــــــــــــة المــــــــــــوظفين ال ــــــــــــة هــــــــــــي فئ ــــــــــــر تكــــــــــــرارا في مفــــــــــــردات العين ــــــــــــة الأكث ــــــــــــة العمري نلاحــــــــــــظ مــــــــــــن الجــــــــــــدول أن الفئ

مـــــــــــن عينـــــــــــة الدراســـــــــــة، ثم % 40.7يمثلـــــــــــون نســـــــــــبة 

و يمثلـــــــــــون  19ســـــــــــنة و الـــــــــــذين بلـــــــــــغ عـــــــــــددهم  40

ــــــــــــة تقــــــــــــل أعمــــــــــــارهم عــــــــــــن  ــــــــــــة العمري ــــــــــــغ عــــــــــــدد أفرادهــــــــــــا  30الفئ  5ســــــــــــنة بل

ـــــة،% 14.8يمثلـــــون نســـــبة    ومـــــن   مـــــن حجـــــم العين

ــــــذين تراوحــــــت أعمــــــارهم بــــــين  ــــــذين  50  ســــــنة إلى 30هنــــــا نلاحــــــظ أن معظــــــم الإجابــــــات تراوحــــــت بــــــين الأفــــــراد ال ســــــنة وهــــــم الأفــــــراد ال

  :المواليين الشكل و الجدول

  المستوي التعليمي حسب

 المستوي التعليمي حسب

  
EXCEL.2007  

0

ابتدائي

المستوى التعلیمي

     %النسبة المئوية

0 
 

3.7 
 

40.7 
 

55.6 

100 
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ــــــــــــتراوح  ــــــــــــذين ت ــــــــــــة المــــــــــــوظفين ال ــــــــــــة هــــــــــــي فئ ــــــــــــر تكــــــــــــرارا في مفــــــــــــردات العين ــــــــــــة الأكث ــــــــــــة العمري نلاحــــــــــــظ مــــــــــــن الجــــــــــــدول أن الفئ

يمثلـــــــــــون نســـــــــــبة  22ســـــــــــنة حيـــــــــــث بلـــــــــــغ عـــــــــــدد أفرادهـــــــــــا  50ســـــــــــنة و  41

40و  30أعمـــــــــــارهم مـــــــــــا بـــــــــــين   وظفين الـــــــــــذين تـــــــــــتراوحتليهـــــــــــا بعـــــــــــد ذلـــــــــــك فئـــــــــــة المـــــــــــ

ــــــــــــة الدراســــــــــــة، في حــــــــــــين أن ــــــــــــة تقــــــــــــل أعمــــــــــــارهم عــــــــــــن   مــــــــــــن عين ــــــــــــة العمري الفئ

 .من إجمالي العينة

ـــــة الرابعـــــة مـــــن  ـــــغ  51أمـــــا الفئ  8عـــــددهم ســـــنة فـــــأكثر تتضـــــمن مـــــوظفين بل

ــــــذين تراوحــــــت أعمــــــارهم بــــــين  هنــــــا نلاحــــــظ أن معظــــــم الإجابــــــات تراوحــــــت بــــــين الأفــــــراد ال

 .و الثالث حسب الجدول

 :المستوى التعليمي  الدراسة حسب

الجدول خلال من ستوى التعليميالم حيث من العينة يمكن توضيح توزيع أفراد

  حسبالدراسة  عينة توزيع)03/19(الجدول رقم

 spssإعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج : 

  حسبالدراسة  عينة توزيع:  )03/04(الشكل رقم
  

EXCEL.2007من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  :المصدر               

3,7

40,7

55,6

متوسط ثانوي جامعي

المستوى التعلیمي
المستوى التعلیمي

  المستوى التعلیمي  التكرارات

00 
 

02 
 

22 
 

30 

الابتدائي

متوسط

جامعي
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  ــــــــــــتراوح ــــــــــــذين ت ــــــــــــة المــــــــــــوظفين ال ــــــــــــة هــــــــــــي فئ ــــــــــــر تكــــــــــــرارا في مفــــــــــــردات العين ــــــــــــة الأكث ــــــــــــة العمري نلاحــــــــــــظ مــــــــــــن الجــــــــــــدول أن الفئ

41أعمـــــــــــارهم مـــــــــــا بـــــــــــين 

تليهـــــــــــا بعـــــــــــد ذلـــــــــــك فئـــــــــــة المـــــــــــ

ــــــــــــة الدراســــــــــــة، في حــــــــــــين أن% 35.5نســــــــــــبة  مــــــــــــن عين

من إجمالي العينة% 9.3يمثلون نسبة 

  ـــــة الرابعـــــة مـــــن أمـــــا الفئ

ــــــذين تراوحــــــت أعمــــــارهم بــــــين  هنــــــا نلاحــــــظ أن معظــــــم الإجابــــــات تراوحــــــت بــــــين الأفــــــراد ال

و الثالث حسب الجدول  ينتمون إلى الفئة الثانية

 الدراسة حسب أفراد عينة توزيع

يمكن توضيح توزيع أفراد            

  
   

  
  
  
  
  
  
  
  
  

: المصدر                    
  

                                   

 الابتدائي
 

 متوسط
 

 ثانوي
 

 جامعي
 

المجموع
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 55.6%     يعادل ما تعليمي جامعي أي مستوى

فرد  02 متوسط  تعليمي مستوى ذوي الأفراد عدد بلغ

 .من حجم العينة  0%أما المستوى التعليمي الابتدائي فلم تتضمن إي عامل حيث مثلت

  :المواليين الشكل و الجدول

  الحالة الاجتماعية حسب
  

  الحالة الاجتماعية حسب

  
EXCEL.2007  

 عدد بلغ   بينما متزوجون، الأفراد من 75.9 % يقدر

الحالة الاجتماعیة

 النسبة

 المئوية %

75.9

24.1

100

                                                                  :

58 

مستوى ذات العينة أفراد أغلب أن هو التعليمي المستوى يخص فيما 

بلغ فيما ،   40.7%نسبة يعادل ما أي فرد 22 ثانوي  تعليم

أما المستوى التعليمي الابتدائي فلم تتضمن إي عامل حيث مثلت ، فقط

 حالة الاجتماعية الدراسة حسب 

الجدول خلال من الحالة الاجتماعية حيث من العينة يمكن توضيح توزيع أفراد

  حسبالدراسة  عينة توزيع) : 03/20(الجدول رقم

  

  spssإعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج  من :المصدر 

  حسبالدراسة  عينة توزيع:  )03/05(الشكل رقم

EXCEL.2007من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  :المصدر             

يقدر ما أي العينة أفراد أغلب أن هو الجدول خلال من ملاحظته

  .العينة أفراد من 24.1 % يعادل ما

76%

24%

الحالة الاجتماعیة
متزوج

 

الحالة الاجتماعیة التكرارات

75.9 
 

24.1 

41 
 

13 

متزوج

أعزب 
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 ملاحظته يمكن ما أهم

تعليم ذات الأفراد عدد وبلغ

فقط  3.7 %يعادل ما أي

 أفراد عينة توزيع 

يمكن توضيح توزيع أفراد            

  

  

  

المصدر                        

                                 

  

 ملاحظته يمكن ما أهم

ما أي فرد 13 العزب الأفراد

  

  

  

 الحالة الاجتماعیة

 متزوج
 

 أعزب 

 المجموع
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  :المواليين 

  .مدة الاقدامية في المؤسسة 

 .مدة الأقدمية في المؤسسة

  
EXCEL.2007  

 إلى اقـل مـن سـنوات 10تـتراوح مـن  مهنيـة خـبرة ذات

 ذوي أفـراد  7 نجـد حـين في سـنوات، 10 إلى

 .سنة 20 من أكثر المهنية

13

 5أقل من 
سنوات

  %النسبة المئوية 

  

13.0 

24.1 

29.6 

13.0 

20.4  

100  

                                                                  :
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 مدة الاقدامية في المؤسسةالدراسة 

 الشكل و الجدول خلال منمدة الاقدامية  حيث من العينة يمكن توضيح توزيع أفراد

 حسبالدراسة  عينة توزيع) : 03/21(الجدول رقم  

  spssإعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج  : 

  مدة الأقدمية في المؤسسة حسبالدراسة  عينة توزيع : )03/06(رقم الشكل

  

EXCEL.2007من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  :المصدر          

ذات العينـة أفـراد مـن كبـيرة نسـبة أن فـنلاحظ المهنيـة للأقدميـة

إلى سـنوات 5 مـن خـبر�م تـتراوح  24.1 %و ، 29.6 %

المهنية أقدميتهمفرد  11 و  ، سنوات  5و الأقل من سنة 20 إلى 

13
24,1

29,6

13
20,4

أقل من 
سنوات

 5من 
سنوات 
إلى أقل 

 10من 
سنوات

 10من 
سنوات 
إلى أقل 

 15من 
سنة

 15من 
سنة إلى 
أقل من 

سنة 20

أكثر من 
سنة 20

الأقدمیة

الأقدمیة

  التكرارات  في المؤسسة الاقداميةمدة 

  سنوات 5

  سنوات10سنوات إلى اقل من 

    سنة15 سنوات إلى اقل من

 سنة20 سنة إلى اقل من 

  سنة  20

7 

13 

16 

7 

11 
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 الدراسة  أفراد عينة توزيع

يمكن توضيح توزيع أفراد

 

  

   
  
  
  
  

     

  

  

  

  

: صدر مال                    



                              

  

     للأقدميـة بالنسـبة

 29.6 بنسـبة أي سـنة15

 سنة 15 من مهنية أقدمية

مدة 

5اقل من 

سنوات إلى اقل من 5من 

سنوات إلى اقل من 10من 

سنة إلى اقل من 15من 

 20أكثر من

المجموع
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 الاستبيان الإحصائي لمعطيات التحليل  :المطلب الثاني 

بناءً على ) المتغير المستقل والمتغير التابع(الخاصة بمتغيرات الدراسة  الإحصائيةسنتناول في هذا المطلب عرض نتائج محاور الاستبيان         

  .، ليتم تحليلها وتفسيرها فيما بعدSPSS.20مخرجات برنامج 

 

  نمط القيادة  بعد وهي رئيسية أبعاد ثلاث الأنماط القيادية  محور يضم : يةالقياد الأنماط محور بيانات وتحليل عرض : الأولالفرع

  :يلي كما النتائج وكانت بعد نمط القيادة الحر، نمط القيادة الأوتوقراطي ، بعد الديمقراطي ،

 :الديمقراطي النمط بعد على العينة أفراد استجابة .1

 قادتھم لدى الدیمقراطي القیادي النمط توافر مدى على البحث عینة أفراد استجابة :)03/22( رقم جدول  

  

  المتوسط  الاستجابات    العبارات

  الحسابي

  الانحراف

  المعياري

اتجاه 

  الإجابات

  

  نمط القيادة الديمقراطية: البعد الأول

  أوافق  

  تماما

لا   يدحام  أوافق

  أوافق

لا 

  أوافق

  إطلاقا

 روح سیادة على المدیر یعمل1.  

  العمل في التعاون
 محايد 1.391 2.91 12 9 14 10 9  ت

%  16.7 18.5 25.9 16.7  22.2 

 التي الھادفة بالمشورة المدیر یأخذ2. 
  العاملون یقترحھا

 محايد 1.245 2.87 10 11 13 16 4 ت

% 7.4 29.6 24.1 20.4 18.5 

 التي الھادفة بالمشورة المدیر یأخذ3. 
  العاملون یقترحھا

 موافق 1.22 3.39 7  3 15 20 9 ت

% 16.7 37.0  27.8 5.6 13.0 

 على المرؤوسین المدیر یساعد.  4

 الخاصة مشكلاتھم حل

  

 غير موافق 1.161 2.46 11 21 12 6 4 ت

% 7.4 11.1 22.2 38.9 20.4 

 سلطاتھ من جزء المدیر یفوض5. 
  للمرؤوسین

 محايد 1.236 3.02 7 14 9 19 5 ت

% 9.3 35.2 16.7 25.9 13.0  

 الروح رفع على المدیر یعمل 6.
  للمرؤوسین المعنویة

 محايد 0.991 2.67 8  12 26 6 2 ت

% 3.7  11.1 48.1 22.2 14.8 
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  العينة لبعد النمط الديمقراطي أفراداستجابات 
  

2.88 

  

0.972 

  

 محايد

  

  spssإعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج  من: المصدر 

  :فيما يلي) 03/22(تمثلت المؤشرات الإحصائية للجدول السابق      

 نمــط القيــادة "تراوحــت نتــائج المتوســط الحســابي لإجابــات أفــراد عينــة الدراســة حــول عبــارات البعــد الأول   :نتــائج المتوســط الحســابي

و العبارة " موافق"على مختلف عبارات البعد  فكانت اتجاه إجابات كل من العبارة الثالثة ب  3.39و  2.46ما بين القيمة "  الديمقراطية

 2.88، كما أن النتيجة الإجمالية للمحور بلغت "محايد"بية العبارات كان اتجاه إجابا�ا يجنح نحو في حين أن أغل" غير موافق " الرابعة ب 

  .مما يدل على عدم موافقة أفراد العينة على هذا البعد ككل

 ـــــــاري لعبـــــــارات البعـــــــد الأول : نتـــــــائج الانحـــــــراف المعيـــــــاري مـــــــابين " نمـــــــط القيـــــــادة الـــــــديمقراطي " تراوحـــــــت نتـــــــائج الانحـــــــراف المعي

فكانـــــــت أغلــــــب النتـــــــائج العبــــــارات اكـــــــبر مـــــــن الصــــــفر، وكـــــــان الانحــــــراف المعيـــــــاري للمحــــــور ككـــــــل بقيمـــــــة  1.391و 0.991قيمــــــتي 

 أفراد العينة  تشتت قوي جد إجاباتمما يدل على تشتت  0.972

  

 :الأوتوقراطي النمط بعد على العينة أفراد استجابة .2

 قادتھم لدى الأوتوقراطي القیادي النمط توافر مدى على البحث عینة أفراد استجابة :  )03/23(رقم  جدول  

  

  العبارات
  المتوسط    الاستجابات  

  الحسابي

  الانحراف

  المعياري

تجاه ا

  الإجابات

أوافق   نمط القيادة الأوتوقراطية:البعد الثاني

  تماما

  لا أوافق  لا أوافق  محايد  موافق

  إطلاقا

یركز المدیر على بعد . 7
  العمل 

  و یھمل العلاقات الإنسانیة

 محايد 1.198 3.13 5 13 13 16 7  ت

%  13.0

0  

29.6 24.1 24.1  9.3 

 اتخاذ على المدیر یركز8 .
  القرارات

 محايد 1.039 3.7 3 4 9 28 18  ت

%  18.5 51.9 16.7 7.4 5.6 

 عملیات المدیر یتابع9 .
 مراعاة دون بحزم الغیاب
  العاملین  ظروف

 محايد 1.149 3.33 2 13 14 15 10  ت

%  18.7 27.8 25.9 24.1  3.7  

  یتقید المدیر بحرفیة10 .
 الوائح و الأنظمة

  

 محايد 0.984 3.22 3 8 21 18 4 ت

%  7.4 33.3 38.9 14.8 5.6 
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  spssإعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج  من: المصدر

  

  :فيما يلي) 03/23(المؤشرات الإحصائية للجدول السابق تمثلت 

 نمط القيادة "تراوحت نتائج المتوسط الحسابي لإجابات أفراد عينة الدراسة حول عبارات البعد الأول  : نتائج المتوسط الحسابي

، كما أن النتيجة الإجمالية "محايد"نحو على مختلف عبارات فكان اتجاه أغلبية العبارات يجنح  3.70و  2.87ما بين القيمة"  الأوتوقراطي

  .مما يدل على عدم موافقة أفراد العينة على هذا البعد ككل 3.18للمحور بلغت 

 مـــــــابين " نمـــــــط القيـــــــادة الأوتـــــــوقراطي " تراوحـــــــت نتـــــــائج الانحـــــــراف المعيـــــــاري لعبـــــــارات البعـــــــد الأول : نتـــــــائج الانحـــــــراف المعيـــــــاري

ج العبــــــارات اكـــــــبر مـــــــن الصــــــفر، وكـــــــان الانحــــــراف المعيـــــــاري للمحــــــور ككـــــــل بقيمـــــــة فكانـــــــت أغلــــــب النتـــــــائ 1.273و 0.984قيمــــــتي 

  .ات أفراد العينة  تشتت ضعيف جداً مما يدل على تشتت إجاب  0.673

 : لحرا النمط بعد على العينة أفراد استجابة .3

 قادتھم لدى الحر القیادي النمط توافر مدى على البحث عینة أفراد استجابة :  )03/24( رقم  جدول  

  

  العبارات
  المتوسط  الاستجابات

  الحسابي

  الانحراف

  المعياري

  اتجاه

   الإجابات

  

  نمط القيادة الحر:البعد الثالث

موافق 

  تماما

لا   محايد  موافق

  أوافق

لا 

  أوافق

  إطلاقا

یفوض المدیر مھامھ  13 .

 للموظفین بصورة غیر محددة

  

 محاید 0.952 2.67 6 18 18 12 0  ت

%  00.0 22.2 33.3 33.3 11.1 

 معظم المدیر یقضي11. 

 تفاصیل مناقشة في وقتھ

  العمل

 محايد 1.144 2.78 7 18 12 14 3 ت

% 5.6 25.9 22.2 33.3 13.00  

 جمیع المدیر یركز12 .

  یده في سلطاتھ

 محايد 1.273 2.96 7 16 10 14 7 ت

% 13.0  25.9 18.7 29.6 13.00  

  محايد 0.673 3.18 استجابات أفراد العينة لبعد النمط الأوتوقراطي



 الدراسة التطبیقیة:                                                                  الفصل الثالث

63 
 

 یوجھ نقد بأي المدیر یھتم14 .

  إلیھ

  

  محاید  1.11 2.89 6 16  12 18 2  ت

%  3.7 33.3 22.2 29.6 11.1 

 الأسالیب على المدیر یوافق15. 

 المرؤوسین بھا یلتزم التي

  أعمالھم لانجاز

 محاید 1.047 3.13 2 15 16 16 5  ت

%  9.3 29.6 29.6 27.8 3.7 

 ملاحظات المدیر یوجھ. 16

 دون للمرؤوسین عامة

  متابعتھا

 محاید 0.953 2.87 2 21  14 16 1  ت

%  1.9 29.6 25.9 38.9 3.7 

للمدیر سیاسة معینة 17.

  لسیر العمل

 محاید 0.987 3.31 2 9 18 20 5  ت

%  9.3 37.0  33.3 16.7 3.7 

یمیل المدیر إلى التھرب 18 .

  من مسؤولیاتھ

  محاید  1.164 2.76 9  13  18  10 4  ت

%  7.4 18.5 33.3  24.1 16.7  

  محاید  0.54  2.93 استجابات أفراد العینة لبعد النمط الحر

 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج  :المصدر

  

  :فيما يلي) 03/24(تمثلت المؤشرات الإحصائية للجدول السابق 

 نمط "تراوحت نتائج المتوسط الحسابي لإجابات أفراد عينة الدراسة حول عبارات البعد الأول   :نتائج المتوسط الحسابي

، كما أن النتيجة "محايد"على مختلف عبارات فكان اتجاه أغلبية العبارات يجنح نحو  3.31و  2.67ما بين القيمة"  القيادة الحر

  .اد العينة على هذا البعد ككلمما يدل على عدم موافقة أفر  2.93الإجمالية للمحور بلغت 

 0.952مابين قيمتي " نمط القيادة الحر" تراوحت نتائج الانحراف المعياري لعبارات البعد الأول : نتائج الانحراف المعياري 

مما يدل على   0.54فكانت أغلب النتائج العبارات اكبر من الصفر، وكان الانحراف المعياري للمحور ككل بقيمة  1.164و

 .إجابات أفراد العينة  تشتت ضعيف جداً تشتت 
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  ّأداء العاملين محور بيانات وتحليل عرض:الفرع الثاني  

المؤسسة العمومية الاستشفائية عاشور  في العينة افرد استجابات نتائج النقطة هذه في سنعالج محور الأنماط القيادية  ، بيانات تحليل بعد    

 الجدول في موضح هو كما النتائج كانت برنامج في الاستبيان معطيات تفريغ بعد و ، العاملين أداء محورلعبارات  -أولاد جلال –زيان 

  :التالي

  : محور أداء العاملين على العينة أفراد استجابة .1

 العاملین أداءمحور  على البحث عینة أفراد استجابة :  ) 03/25(رقم  جدول.  

  

  العبارات
  المتوسط  الاستجابات

  الحسابي

  الانحراف

  المعياري

  اتجاه

   الإجابات

موافق   أداء العاملين:المحور الثالث

  تماما

لا   محايد  موافق

  أوافق

  لا أوافق

  إطلاقا

أقوم بتأدیة المھام الوظیفیة .19

  طبقا للمعاییر المطلوبة
 موافق 0.763  4.15 0  3  3 31 17  ت

%  31.5 57.4 5.6 5.6 0.0 

ابذل الجھد الكافي لانجاز .20

  المھام في الوقت المحدد
  موافق 0.699 4.24 0 1 5 28 20  ت

 تماما

%  37.00 51.9 9.3 1.9 0.0 

أقوم بانجاز مھامي بطریقة .21

لا یكون فیھا تبذیر للمورد 

  المتاحة

  موافق 0.614 4.33 0 1 1 31 21  ت

 تماما

%  38.9 57.4 1.9 1.9 0.0 

لدي المھارات الكافیة .22

لانجاز المھام المطلوبة في 

  الوظیفة

 موافق 0.87 4.13 0  3 8 22 21  ت

%  38.9 40.7 14.8 5.6 0.0 

أقوم باستغلال كافة الموارد .23

  المتاحة أثناء أدائي لوظیفتي
 موافق 0.746 4.17 0  3 2 32 17  ت

%  31.5 59.3 3.7 5.6 0.0 

لدي المهارات الكافية التي .24

تمكنني من إقناع رؤسائي 

 موافق 0.89 3.67 0 4 21 18 11  ت

%  20.4 33.3 38.9 7.4 0.0 
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  بأفكاري

لدي المھارة الكافیة التي .25

تمكنني من تخطي المشاكل التي 

  تواجھني أثناء انجازي لمھامي

 موافق 0.8  3.96 0  3 9 29 13  ت

%  24.1 53.7 16.7  5.6 0.0 

تزداد دافعیتي للعمل عندما .26

  أرى تقدما في الأداء
  موافق 0.656 4.39 0 0 5 23 26  ت

 تماما

%  48.1 42.6 9.3 0.0 0.0 

لدي الرغبة المستمرة في .27

  تغییر و التطویر
  موافق 0.738 4.28 0 3 0 30 21  ت

 تماما

%  38.9 55.6 0.0 5.6 0.0 

لدي القدرة على تقدیم .28

  أفكار جدیدة متعلقة بالعمل
  موافق 0.868  3.69 0 3  12  23  16  ت

  تماما

%  29.6 42.6 22.6 5.6  0.0 

تساعد المراقبة في تحسین .29

  أداء العاملین
 موافق 0.818 4.17 1 1 5  28 19  ت

%  35.2  51.9 9.3 1.9 1.9 

التزم یتحمل المسؤولیة .30

  الكاملة للعمل داخل المستشفى
  موافق 0.799 4.24 1 1  3   28  21  ت

 تماما

%  38.9 51.9 5.6  1.9 1.9 

أمیل إلى المغامرة و .31
التحدي الصعاب في مجال 

  عملي

  موافق  1.04 3.78 0 7  15  15 17  ت

%  31.5  27.8 27.

8  

13.0  0.0 
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  موافق 0.50 4.11 استجابات أفراد العینة لمحور أداء العاملین

   spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج : المصدر  

 

  :فيما يلي) 03/25(تمثلت المؤشرات الإحصائية للجدول السابق   

 تراوحـــــــــــــت نتـــــــــــــائج المتوســـــــــــــط الحســـــــــــــابي لإجابـــــــــــــات أفـــــــــــــراد عينـــــــــــــة الدراســـــــــــــة حـــــــــــــول : نتـــــــــــــائج المتوســـــــــــــط الحســـــــــــــابي

علــــــــــــــى مختلــــــــــــــف عبــــــــــــــارات المحــــــــــــــور فكانــــــــــــــت  4.39و  3,67مــــــــــــــا بــــــــــــــين القيمــــــــــــــة " أداء العــــــــــــــاملين"عبــــــــــــــارات المحــــــــــــــور الأول 

مــــــــــــن العبــــــــــــارة الأولى إلى العبــــــــــــارة الأخــــــــــــيرة في هــــــــــــذا " موافــــــــــــق"و" موافــــــــــــق بشــــــــــــدة"تختلــــــــــــف بــــــــــــين أغلبيــــــــــــة اتجــــــــــــاه الإجابــــــــــــات 

ـــــــــــة علـــــــــــى هـــــــــــذا المحـــــــــــور   4.11المحـــــــــــور ، إلا أن النتيجـــــــــــة الإجماليـــــــــــة للمحـــــــــــور بلغـــــــــــت  ـــــــــــدل علـــــــــــى موافقـــــــــــة أفـــــــــــراد العين ممـــــــــــا ي

  .ككل

 أداء العـــــــــــــــاملين" تراوحـــــــــــــــت نتـــــــــــــــائج الانحـــــــــــــــراف المعيـــــــــــــــاري لعبـــــــــــــــارات المحـــــــــــــــور الأول :نتـــــــــــــــائج الانحـــــــــــــــراف المعيـــــــــــــــاري  "

ـــــــــــائج العبـــــــــــارات تقـــــــــــترب مـــــــــــن الصـــــــــــفر، وكـــــــــــان الانحـــــــــــراف المعيـــــــــــاري  1.04و 0.614مـــــــــــابين قيمـــــــــــتي  ـــــــــــب النت فكانـــــــــــت أغل

  .مما يدل على تشتت إجابات أفراد العينة لكن تشتت ضعيف جداً  0.50للمحور ككل بقيمة 
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 اختبار فرضيات الدراسة: المطلب الثالث   

يتم من خلال هذا المطلب دراسة تحليل واختبار الفرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية والتحقق من هذا لكن من خلال اختبار الارتباط و 

  :سسة وذلك من خلال الفروع التاليةبالمؤ اداء العاملين على الأنماط القيادية اختبار الانحدار البسيط، ومعرفة  علاقة وتأثير 

 ختبار الارتباط بين متغيرات الدراسة ا:  الفرع الأول  

 �ذا الفرع نسعى إلى دراسة العلاقة بين نموذج الدراسة باستخدام معامل الارتباط بين متغيرات الدراسة،  والجدول الموالي يوضح مصفوفة

  . الارتباط بين المتغيرات

  مصفوفة الارتباط بين متغيرات الدراسة): 03/26(الجدول رقم.  

  spss 26من إعداد الطالب باستخدام مخرجات : المصدر

ة ذو دلالــــــــــــة إحصــــــــــــائي اثــــــــــــر وجــــــــــــود عــــــــــــدم نســــــــــــتنتج) 03/26(بالاعتمــــــــــــاد علــــــــــــى مــــــــــــا ورد مــــــــــــن معلومــــــــــــات في الجــــــــــــدول رقــــــــــــم   

 الــــــــــــــديمقراطي الــــــــــــــنمط ( بمختلــــــــــــــف أبعادهــــــــــــــا مــــــــــــــن القياديــــــــــــــة  الأنمــــــــــــــاطأي  للمتغــــــــــــــير المســــــــــــــتقل)  0.05( عنــــــــــــــد مســــــــــــــتوى دلالــــــــــــــة 

  أداء  

   العاملين  

ط
الأنما

 
القيادية

  

   - 0.108  معامل الارتباط  النمط الديمقراطي

  0.437  مستوى الدلالة

  54  العدد

  -0.06  معامل الارتباط  النمط الأوتوقراطي 

  

  0.666  مستوى الدلالة

  54  العدد

  0.038  معامل الارتباط  النمط الحر

  0.787  مستوى الدلالة

  54  العدد

  - 0.077  معامل الارتباط  الكلي

  0.580  مستوى الدلالة

  54  العدد
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وهـــــــــــــو اكـــــــــــــبر مـــــــــــــن  )0.580(حيــــــــــــث بلـــــــــــــغ مســـــــــــــتوى الدلالـــــــــــــة  العـــــــــــــاملين  أداء المتغـــــــــــــير التـــــــــــــابع و) الـــــــــــــنمط الحـــــــــــــر، الأوتــــــــــــوقراطي و 

  .وجود ارتباط بين الأنماط القيادية وأداء العاملين  عدم بمعنى مستوى الدلالة المعتمد ، 

 فرضيات الدراسةاختبار : ني الفرع الثا  

  :وقد اعتمدت قاعدة القرارات التالية، تحليل الانحدار البسيط  اختبار فرضيات الدراسة من خلال  في هذا الفرع نتطرق إلى

 H0 :في المؤسسة محل  للأنماط القيادية على أداء العاملين  )0.05(مستوي الدلالة المعنوية ذو دلالة إحصائية عند  لا يوجد اثر

  .الدراسة 

 1H :  في المؤسسة محل  للأنماط القيادية على أداء العاملين  )0.05(مستوي الدلالة المعنوية يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند

  .الدراسة 

  قبل اختبارنا على الفرضية الرئيسية  نختبر الفرضيات الفرعية أولا

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى : أولا 

ـــــين المتغـــــير المســـــتقل  ـــــد معنويـــــة وقـــــوة العلاقـــــة ب ـــــنمط الـــــديمقراطي ( باســـــتخدام الانحـــــدار البســـــيط لتحدي المتغـــــير العـــــاملين  أداءو ) بعـــــد ال

  :التابع ، كانت النتائج كما تظهر في الجدول التالي

  العاملين و النمط الديمقراطي أداءنتائج تحليل الانحدار البسيط  بين  ): 03/27(الجدول رقم  

   النمط الديمقراطي

معامل الارتباط   العاملين  أداء

R 

معامل التحديد 

R2 

 Tقيمة 

  المحسوبة 

  Fقيمة 

  المحسوبة 

معامل 

 Bالانحدار

مستوى الدلالة 

Sig 

0.108  0.012 -0.783 0.613 -0.057 0.437 

  spss 26من إعداد الطالب باستخدام مخرجات : المصدر

وبقيمة  )0.783-(المحسوبة   Tنجد قيمة ،)03/27( رقم أعلاه بالجدول الموضحة لبسيطا الانحدار معاملات تحليل نتائج أظهرت    

دلالة  اثر ذووجد لا ي: ، وبالتالي فإننا نقبل الفرضية الصفرية القائلة بأنه )0.05(وهي اكبر من مستوى الدلالة ) 0.437(احتمالية 

  .إحصائية بين النمط الديمقراطي و أداء العاملين

  ةنمط القيادة الديمقراطي: التحليل الاقتصادي للبعد الأول  

  وخاصـــــة عبـــــارات بعـــــد الـــــنمط الـــــديمقراطي نجـــــد أن مـــــدير المؤسســـــة الاستشـــــفائية العموميـــــة بعـــــد تحليـــــل عبـــــارات محـــــاور الاســـــتبيان

المرؤوســــــين ولا يأخـــــذ بالمشــــــورة الهادفــــــة اولادجـــــلال لا يعمــــــل علـــــى ســــــيادة روح التعــــــاون وروح المعنويـــــة في العمــــــل ولا بـــــين  –عاشـــــور زيــــــان 

ــــاقض مــــع مــــا ورد قــــي الجانــــب  ــــه لا يســــاعد مرؤوســــيه في حــــل مشــــاكلهما الخاصــــة وهــــذا الشــــيى الــــذي يتن ــــتي يقترحهــــا العــــاملون ، كمــــا ان ال

 ، إضــــــــافة إلى إن هــــــــذا القائــــــــد لا يرعــــــــي قــــــــدرات المرؤوســــــــين حــــــــين يــــــــوزع)صــــــــفات وخصــــــــائص القائــــــــد الــــــــديمقراطي ( النظــــــــري للدراســــــــة 

 .المسؤوليات كما انه لا يفوض جزء من سلطاته للمرؤوسين
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  اختبار الفرضية الفرعية  الثانية : ثانيا  

المتغير التابع العاملين  أداء،  المتغير المستقل و )الأوتوقراطي بعد ( باستخدام الانحدار البسيط لتحديد معنوية وقوة العلاقة بين 

  :اليفكانت النتائج كما تظهر في الجدول الت

  العاملين و الأوتوقراطي  أداءنتائج تحليل الانحدار البسيط بين ): 03/28(الجدول رقم  

  الأوتوقراطي النمط  

معامل الارتباط   العاملين  أداء

R 

معامل التحديد 

R2 

 Tقيمة 

  المحسوبة

  Fقيمة 

  المحسوبة

معامل 

 Bالانحدار

مستوى الدلالة 

Sig 

0.060 0.004  0.434-  0.189  0.045- 0.666  

  spss 26من إعداد الطالب باستخدام مخرجات : المصدر

وبقيمة  )-0.434(المحسوبة   Tنجد قيمة ،)03/28( رقم أعلاه بالجدول الموضحة لبسيطا الانحدار معاملات تحليل نتائج أظهرت     

دلالة  اثر ذووجد لا ي: ، وبالتالي فإننا نقبل الفرضية الصفرية القائلة بأنه )0.05(وهي اكبر من مستوى الدلالة ) 0.666(احتمالية 

  .و أداء العاملين وتوقراطيإحصائية بين النمط الأ

 الأوتوقراطية نمط القيادة : التحليل الاقتصادي للبعد الثاني 

  لا يتابع ) محل الدراسة (عبارات بعد النمط الأوتوقراطي نجد أن القائد في هذه المؤسسة وخاصة بعد تحليل عبارات محاور الاستبيان

،كما انه لا يقضي وقته في مناقشة تفاصيل العمل ،وهذا ما يدل على غياب أو إهمال  عمليات غياب موظفيه بحزم ولا يرعي ظروف العاملين

  .وذلك حسب النتائج  و رأي عينة الدراسة ،ر بحرفية اللوائح و الأنظمةالمدير من هذا الجانب ، إضافة إلى عدم تقيد هذا المدي

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة : ثالثا  

، فكانت النتائج  أداء العاملين لمتغير المستقل و المتغير التابع ا) النمط الحر ( باستخدام الانحدار البسيط لتحديد معنوية وقوة العلاقة بين

  :الجدول التاليكما تظهر في 

  العاملين و النمط الحر  أداءنتائج تحليل الانحدار البسيط  بين  ): 03/29(الجدول رقم  

  النمط الحر 

معامل الارتباط   أداء العاملين

R 

معامل التحديد 

R2 

 Tقيمة 

  المحسوبة 

 Fقيمة 

  المحسوبة 

معامل 

 Bالانحدار

مستوى الدلالة 

Sig 

0.038  0.001  0.038 0.074  0.035  0.787  

  spss 26من إعداد الطالب باستخدام مخرجات : المصدر
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وبقيمة  )0.038(المحسوبة   Tنجد قيمة ،)03/29( رقم أعلاه بالجدول الموضحة لبسيطا الانحدار معاملات تحليل نتائج أظهرت    

دلالة اثر ذو وجد لا ي: ، وبالتالي فإننا نقبل الفرضية الصفرية القائلة بأنه )0.05(وهي اكبر من مستوى الدلالة ) 0.787(احتمالية 

  .بمؤسسة محل الدراسة و أداء العاملين لحرإحصائية بين النمط ا

  نمط القيادة الحر: التحليل الاقتصادي للبعد الثالث  

  سياسة معينة لسير العمل   وخاصة عبارات بعد النمط الحر نجد أن القائد في هذه المؤسسة ليس لهبعد تحليل عبارات محاور الاستبيان

 إضافة إلى ذلك فانه يفوض مهامه لموظفيه بصورة غير محددة  كما انه يقدم لهم الملاحظات العامة دون متابعة في حين انه لا يهتم بالنقد

 .إليه  الذي يوجه

 اختبار الفرضية الرئيسية :  رابعا  

المتغير التابع ، فكانت النتائج  العاملين  أداءالمتغير المستقل و )  الأنماط القيادية(باستخدام الانحدار البسيط لتحديد معنوية وقوة العلاقة بين 

  :كما تظهر في الجدول التالي

  العاملين والأنماط القيادية  أداءنتائج تحليل الانحدار البسيط بين ): 03/30(الجدول رقم  

  الأنماط القيادية 

معامل الارتباط   العاملين  أداء

R 

معامل التحديد 

R2 

 Tقيمة 

  المحسوبة 

  Fقيمة 

  المحسوبة 

معامل 

 Bالانحدار

مستوى الدلالة 

Sig 

0.077  0.298  0.557-  0.311  0.073-  0.580  

  spss 26من إعداد الطالب باستخدام مخرجات : المصدر

وبقيمة احتمالية  )-0.557(المحسوبة   Tنجد قيمة ،)03/30( رقم أعلاه بالجدول الموضحة لبسيطا الانحدار معاملات تحليل نتائج أظهرت

دلالة إحصائية اثر ذو وجد لا ي: ، وبالتالي فإننا نقبل الفرضية الصفرية القائلة بأنه )0.05(وهي اكبر من مستوى الدلالة ) 0.580(

  .بمؤسسة محل الدراسة و أداء العاملينالأنماط القيادية بين 

  

 التحليل الاقتصادي:  

ـــــــــــاء علـــــــــــى هـــــــــــذه النتيجـــــــــــة أي     ـــــــــــة و أداء العـــــــــــاملين بمؤسســـــــــــة محـــــــــــل بن ـــــــــــة إحصـــــــــــائية بـــــــــــين الأنمـــــــــــاط القيادي ـــــــــــر ذوا دلال توجـــــــــــد اث

ـــــــــة القيـــــــــادة  الدراســـــــــة ـــــــــنمط القياديـــــــــة في المؤسســـــــــة محـــــــــل الدراســـــــــة ممـــــــــا يســـــــــتدعي  أونســـــــــتنتج عـــــــــدم انتشـــــــــار ثقاف ضـــــــــرورة إعطـــــــــاء ال

الريــــــــــادي للقيــــــــــادة في المؤسســــــــــة ، وذلــــــــــك مــــــــــن خــــــــــلال تزويــــــــــد العــــــــــاملين في المستشــــــــــفى  تــــــــــأثير العنايــــــــــة وتوضــــــــــيح دورالمزيــــــــــد مــــــــــن 

امـــــــــــل و الخصـــــــــــائص بالمعـــــــــــارف النظريـــــــــــة الـــــــــــتي تـــــــــــبرز أهميـــــــــــة القيـــــــــــادة و أنماطهـــــــــــا لتحقيـــــــــــق أهـــــــــــداف المؤسســـــــــــة ، و الاهتمـــــــــــام بالعو 

  .التي تؤدي إلى ارتفاع مستوى أداء العاملين
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 :الفصل خلاصة

 الدراسـة وأهـم وعينـة مجتمـع تحديـد خـلال مـن إجـراءات الدراسـة تناولنـا حيـث أدوات وإجـراءات ، الفصـل هـذا في استعرضـنا   

 مـن فيهـا بالتفصـيل وذلـك الاسـتبيان في الدراسـة والمتمثلـة في المعتمـدة الأداة إلى تطرقنـا ثم لهـذه الدراسـة ، المعلومـات جمـع مصـادر

 .المعلومات و للبيانات الإحصائية المعالجة إلى تطرقنا ذلك وبعد وثبا�ا، صدقها تصميمها، بنائها، حيث

 بيانـات تحليـل إلى بالإضـافة الدراسـة، عينـة خصـائص عـرض خـلال مـن وذلـك الميدانيـة، الدراسـة نتـائج استعرضـنا وكمـا     

 .البسيط الانحدار ومعامل لبيرسون الارتباط معامل الدراسة باستخدام فرضيات اختبار ثم الاستبيان، محاور

بأبعادها المختلفة  الأنماط القيادية بين  (0.05)معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو اثر وجدي أنه إلى الفصل هذا في خلصنا وقد     

  .اولادجلال –و أداء العاملين، في المؤسسة العمومية الاستشفائية عاشور زيان  )الحرة الديمقراطية، الأوتوقراطية، (
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الأنمـاط (أنمـاط الإشـراف  تلعبـه الـذي الفعـال التـأثير أبـراز اثـر الأنمـاط القياديـة علـى أداء العـاملين إلى لموضـوع دراسـتنا خـلال مـن حاولنـا   

 بتقسـيم قمنا الفرعية والأسئلة المطروحة الرئيسية الإشكالية خلال ومن ،القطاع العمومي  في وخاصة ،على أداء العاملين  التأثير في) القيادية 

القياديـة  الأنمـاطالعلاقـة  إلىللأنمـاط القياديـة،فيما تطرقنـا في الفصـل الثـاني   النظـري الإطـار الأول الفصـل في فتناولنـا ،ولفصـ إلى ثلاثـة دراسـتنا

 حيـث ، عاشـور زيـان العموميـة الاستشـفائية مؤسسـة في النظـري الجانـب إسـقاط علـى احتـوى فقـد الثالـث الفصـل في أمـابـأداء العـاملين، 

 spssإخـراج النتـائج مـن برنـامج  وبعـد الدراسـة محـل المؤسسـة مـوظفي مـن لعينـة أسـئلتها توجيـه تم و ،للدراسـة  كـأداة الاسـتمارة فيـه اسـتعملت

  .الفرعية والتساؤلات الإشكالية عن إجابة إلى والوصول تحليلها ذلك بعد تم الإحصائية

 النتائج: أولا 

  :يلي كما النتائج وهذه والتطبيقي النظري قسميها خلال من النتائج من مجموعة إلىالدراسة  توصلت

I. النتائج النظرية: 

  :يلي ما وتشتملللدراسة  النظري الفصل من خلصت التي النتائج مجمل على النظرية النتائج تحتوي

   على النمط الذي  النهج الذي ينتهجه القائد خلال محاولته إحداث وخلق الطاعة لدى المرؤوسين، واعتماداهو ذلك النمط القيادي أن

 .ينتهجه، يتمكن القائد من انتزاع قبولهم

  أن نتنبأ بسلوك القائد مع مرؤوسيه بمجرد أن نعرف نمطه القيادي والذي قد يكون فعالا أو  نايمكن الأنماط القيادية  بناء على نظرياتأن

 .غير فعال 

 تصنيف بناء على  ،تصنيف حسب طريقة القيادة وأسلوب التأثير :أهمها  ذلك وفق معايير مختلفةو وجد عدة تقسيمات لأنماط القيادة ي

 .القائدتصنيف بناء على اهتمامات ، مصدر السلطة

 مثل للمؤسسة ومزايا فوائد من له لما وهذا المنظمات في البشرية الموارد إدارة في ومحورية ضرورية عليه العاملين أداء تقييم عملية إن 

 .للعاملين المعنوية روح رفع

 الفرد العامل بحاجة إلى تقدير الغير بجهده على اعتباره من الأمور الأساسية  أن وأداء العاملين و  الأنماط القيادية قة وثيقة بينأن هناك علا

 .التي تساهم في إشباع حاجات الأفراد

II. النتائج التطبيقية: 

   : مجموعة من النتائج التطبيقية ، و التي تمثلت في إلىنا توصلدراستنا التي تناولت اثر الأنماط القيادية على أداء العاملين  خلال من

  يوجد اثر للأنماط القيادية على أداء العاملينلا أظهرت الدراسة انه. 

  0.05(لقيادة الديمقراطية على أداء العاملين بمؤسسة محل الدراسة عند مستوى الدلالة ا لنمط هناك اثر ذو دلالة إحصائيةليس. ( 

  0.05(العاملين بمؤسسة محل الدراسة عند مستوى الدلالة لقيادة الأوتوقراطية على أداء ا لنمط هناك اثر ذو دلالة إحصائيةليس(.  

  0.05(لقيادة الحر على أداء العاملين بمؤسسة محل الدراسة عند مستوى الدلالة ا لنمط هناك اثر ذو دلالة إحصائيةليس. ( 
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 اتالتوصی :ثانیا 
 

  :التوصيات نوجزها في الآتيبناءا على النتائج السابقة التي توصلت إليها يمكن تقديم عدد من       

 الريادي للقيادة في المؤسسة ، وذلك من خلال تزويد العاملين في المستشفى  تأثير ضرورة إعطاء المزيد من العناية وتوضيح دور و

ي إلى ارتفاع مستوى بالمعارف النظرية التي تبرز أهمية القيادة و أنماطها لتحقيق أهداف المؤسسة ، و الاهتمام بالعوامل و الخصائص التي تؤد

 .أداء العاملين

 على المستشفى الاهتمام بالقادة وتكوينهم واستعمال النمط القيادي المناسب لتحقيق كافة أهداف المستشفى. 

  لحل مشكلات العمل إبداعية أفكاريشجع العاملين على تقديم  أنعلى المستشفى. 

 ورفع الأداء، ترقية إلى يؤدي لأنه القيادة  الديمقراطي نمط إتباع على الدراسة محل المؤسسة في القيادة تحرص بأن الدراسة هذه توصي 

 .الإنتاجية

 المهني، العمل سير وطبيعة التنظيمية، والمستجدات الشؤون لمناقشة منهم الجدد وخاصة للعاملين، دورية ولقاءات اجتماعات عقد 

 .وحاجا�م العاملين مطالب وتبني

 التي تؤدي إلى ارتفاع مستوى أداء العاملينالخصائص بالعوامل و  الاهتمام. 

 

 آفاق الدراسة  :ثالثا 
 

  :منها نذكر ا�ال الخصب هذا في إليها التطرق يمكن والجوانب المواضيع من العديد هناك أن الطالبة الدراسة وجدت خلال من     

 الجزائرية الاقتصادية بالمؤسسة المباشرين المرؤوسين لدى الإبداعي السلوك على الأقسام لرؤساء القيادي النمط أثر دراسة.  

 الجزائرية الاقتصادية المؤسسة في المعرفة وإدارة المختلفة القيادة أساليب بين العلاقة دراسة. 

 أخرى بمتغيرات ربطها ومحاولة المعاصرة القيادية الأساليب أحد في تبحث دراسة . 
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I. قائمة المراجع العربية: 

 قائمة الكتب: 

 .دار الراية للنشر و التوزيع: عمان .الجديد في القيادة الادارية). 2013. (اسامة خيري .1

  .دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع .مفاهيمالادارة الحديثة نظريات و ). 2000. (بشير العلاق .2

المملكة العربية ) محمد رفاعي رفاعي، و محمد سيد احمد عبد المتعال، المترجمون( .الادارة المعاصرة. دافيد راتشمان، و واخرون .3

  .دار المريخ: السعودية

  .معيةديوان المطبوعات الجا: الجزائر .ادارة الموارد البشرية). 2004. (رواية حسن .4

  .مطابع جامعة الملك سعود: السعودية .السلوك الاداري). 1989. (سعود بن محمد النمر .5

  .دار وائل للنشر و التوزيع: الاردن .3ادارة الموارد البشرية ط). 2007. (سهيلة محمد عباس، و علي حسن علي .6

  .دار المناهج: الاردن .SPSSطرق الاحصاء تطبيقات اقتصادية و ادارية باستخدام ). 2008. (شفيق العتوم .7

 .الدار الجامعية الاسكندرية ).مدخل تطبيقي معاصر( السلوك التنظيمي ). 2003. (صلاح الدين عبد الباقي .8

  .الدار الجامعية: مصر  .السلوك الفعال في المنظمات ). 2004. (صلاح الدين محمد عبد الباقي .9

  .دار زهران للنشر و التوزيع: عمان .1الادارية طالاتجاهات الحديثة القيادة ). 2013. (ظاهر كلالدة .10

  .دار المعرفة الجامعية: الإسكندرية .السلوك الإنساني في المنظمات). 2005. (عاشور أحمد صقر .11

  .دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة: عمان .1إدارة الموارد البشرية ط). 2011. (عباس انس عبد الباسط .12

  .ديوان المطبوعات الجامعية: الجزئر .اقتصاد وتسيير مؤسسة). 2000. (عبد الرزاق بن حبيب .13

  .دار النهضة العربية: بيروت .1البعد التخطيطي و التنظيمي المعاصر ط, الادارة المدرسية ). 2001. (عبد الصمد الاغبري .14

  .ةدار الجامعية الجديد: مصر .السلوك التنظيمي وادارة المورد البشري). 2007. (عبد الغفار حنفي .15

  .دار الثقافة للنشر والتوزيع: عمان .اصوالها وتطبيقا�ا -الادارة التعليمية و الاشراف التربوي ). 2008. (عزت جودت عطوي .16

  .دار الفكر ناشرون وموزعون : عمان .القيادة الادارية وادارة الابتكار). 2010. (علاء محدمد سي قنديل .17
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: عمان .الاتصال الاداري و اساليب القيادة الادارية في المؤسسات التربوية). 2006(. علي احمد العياصرة، و محمود العودة الفاضل .18

  .دار الحامد للنشر و التوزيع

  .دار الحامد: عمان .القيادة و الدافعية في الادارة التربوية). 2006. (علي احمد عبد الرحمان عياصرة .19

 .دارالفجر: القاهرة). 1ا�لد ( تنمية الموارد البشرية). 2008. (علي غربي، و اخرون .20

  .دار اسامة للنشر و التوزيع: عمان -الاردن  .اتجاهات التدريب و تقييم اداء الافراد). 2012. (عمار بن عيشي .21

  .ران للنشر والتوزيعھدار ز: الأردن -عمان  .وظائف منظمات الأعمال). 1994. (عمر وصفي عقيلي، و اخرون .22

  .دار المسيرة: عمان .1السلوك التنظيمي في ادارة المؤسسات التعليمية ط). 2005. (د ا�يدفاروق عبده فليه، و محمد عب .23

  .دار الجامعة الجديدة: القاهرة .السلوك التنظيمي بين النظرية والتطبيق). 2005. (محمد اسماعيل بلال .24

  .المسيرة للنشر: الاردن .1بشرية طالاتجاهات الحديثة في القيادة الادارية والتنمية ال). 2008. (محمد حسنين العجمي .25

دار : الاسكندرية،مصر .الاحصاء و الاساليب الكمية في العلوم الانسانية). 2000. (محمد خميس الزوكه، و محمد ابراهيم رمضان .26

  .المعرفة الجامعية

  .الدار الجامعية: مصر  .ادارة الموارد البشرية). 1993. (محمد سعيد سلطان .27

  .الدار الجامعية: مصر ).مدخل لتحقيق الميزة التنافسية( الموارد البشرية ). 2004 -2003. (مصطفى محمد ابو بكر .28

ـــــــــني احمـــــــــد .29 ـــــــــة و الاتصـــــــــال الاداري ط). 2008. (معـــــــــن محمـــــــــود عياصـــــــــرة، و مـــــــــروان محمـــــــــد ب ـــــــــادة و الرقاب دار : الاردان .1القي

  .الحامد للنشر و التوزيع

  .الدارالمصرية للعلوم: القاهرة .القيادة المهارات القيادية وفعالية القيادة الادارية). 2013. (منصور عيسى .30

  .دار وائل: عمان .1التنظيم واجراءات العمل ط). 2002. (موسى اللوزي .31

  .دار الكتاب الحديث: القاهرة. الصراع داخل المنظمة وفاعلية التسيير). 2012. (ناصر قاسيمي .32

  .المؤسسة الحديثة للكتاب: بيروت .ادئ الأساسية في إدارة الأعمالالمب). 2010. (نزيه كبارة .33

  .دار الصفاء للنشر و التوزيع: الاردن-عمان  .1ادارة الموارد البشرية ط). 2000. (نظمي شحاذة، و و اخرون .34

  .دار الثقافة للنشر: الاردن .القيادة الادارية). 2007. (نوف كنعان .35
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  .دار الفرقان للنشر والتوزيع: عمان .2السلوك التنظيمي في الادارةو الاشراف التربوي ط). 2004. (يعقوب حسين نشوان .36

 قائمة المذكرات: 

 مذكرات ماجستير: 

فعاليه القياده الإدارية في عصر العولمه دراسة حالة مؤسسة سونلغاز وحدة الإنتاج بحاسي ). 2010-2009. (اسيا ليدية اكبال .1

  .جامعة الجزائر: لوم السياسية و الاعلام ، الجزئر كلية الع). مذكرة ماجستير(رمل

( العلاقة بين الاساليب القيادية وانماط الاتصال لدى مدراء المدارس الثانوية من وجهة نظر الاساتذة ). 2012 -2011. (بشرى مزيان .2

  .السانية- جامعة وهران: قسم علم النفس وعلوم التربية، وهران). مذكرة ماجستير

فاعلية القيادة وعالقتها بالسلوك اإلبداعي لدى العاملين بالخدمات الطبية ). م2016 -ه1437. (الكريم أبو ناموس رائدة علي عبد .3

جامعة : غزة -أكاديمية اإلدارة والسياسة للدراسات العليا وجامعة األقصى، فلسطين ). درجة الماجستير(العسكرية في محافظات غزة

  .الاقصى

العلاقة بين متغيرات الشخصية وأنماط القيادة بالالتزام التنظيمي والشعور بالعدالة التنظيمية ). م2007 -ه1428. (سامية خميس أبو ندا .4

  .الجامعة الاسلامية غزة: كلية التجارة، غزة). درجة ماجستير(في الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة 

 ت العموميةالرضا عن العمل واثره على اداء الخدما). 2006 - 2005. (سعيدة دوباخ .5

  .جامعة محمد خيضر : كلية العلوم الاقتصادية والتسيير، بسكرة). مذكرة ماجستير(  

كلية العلوم ). مذكرة ماستر(العلاقة بين استخدامات نظم المعلومات الإدارية و مستوى أداء العاملين ). 2016. (عائشة قديري .6

 .جامعة المسيلة: الاقتصادية وعلوم التسيير وعلوم التجارية، المسيلة

كلية العلوم الاقتصادية و ). ماجستير(تأثير القيادة الإدارية على أداء العاملين في المؤسسة الاقتصادية ). 2015/  2014. (عمار كيرد .7

  .جامعة اكلي منحد اولحاج: التجارية وعلوم التسيير، البويرة

جامعة : قسم علوم الشرطية). مذكرة ماجستير( فع مستوى اداء الافراد مدى كفاءة القيادات الميدانية في ر ). 2003. (فهد رزق الله سالم .8

  .نايف العربية للعلوم الامنية

قسم علم النفس، المملكة ). مذكرة ماجيستير( انماط القيادة في بعض المؤسسات الصناعية ). 2004. (ناصر محمد ابراهيم ا�ممي .9

  .جامعة الملك سعيود : العربية السعودية

كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم النسيير، ). مذكرة ماجستير(دور القيادة في تحسين اداء المؤسسة ). 2011. (هدى قيلال .10

  .جامعة محمد خيضر: بسكرة
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 أطروحات الدكتوراه: 

يادات الإدارات أنماط القيادية ودورها في تنمية مهارات العاملين دراسة استطلاعية للآراء عينة من ق). 2012. (دينا مناف محمد .1

  .جامعة الموصل: العراق). دبلوم عالي( والعاملين في مديرية شبكة الكهرباء نينوي 

الأنماط القيادية السائدة لدى مديري التعليم الثانوي وعلاقتها بالرضا الوظيفي لأعضاء هيئة ). 2018 -2017. (راضية دريوش .2

  .جامعة مولود معمري: جتماعية، تيزي وزوكلية العلوم الانسانية الا). اطروحة دكتوراه(التدريس 

اثر النمط القيادي لرؤساء الاقسام على الرضا الوظيفي لدى المرؤوسين بالمؤسسة الاقتصادية ). 2019 -2018. (هشام برو .3

 .جامعة محمد خيضر: كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، بسكرة). اطروحة دكتوره(الجزائرية 

  المجلاتقائمة: 

أثر الأنماط القيادية على أداء العاملين، دراسة حالة بمصنع عموري لصنع ). 2018. (احمد امين يوسفي، و عبد الحميد نعيجات .1

  .18، صفحة  JFBEاقتصاديات المال و الاعمال مجلة  .الاجر

  .لة العلوم الإنسانية مج. اداء العاملين داخل المؤسسة والعوامل المتحكمة فيه). 2016, جوان. (الهاني عاشور .2

 مجلة الحكمة للدراسات التربوية و النفسة. أثر الأنماط القيادية على مستويات الالتزام التنظيمي). 2017, سبتمبر. (حمزة بن معتوق .3

.  

أثر الأنماط القيادية في فاعلية الأداء الوظيفي دراسة ميدانية على العاملين ). 2016, جوان. (عبد الرحيم الشاذلي يحي عبد االله .4

 .24 -7، الصفحات  مجلة الدراسات و البحوث الاجتماعية. بالأجهزة الحكومية في منطقة الجوف

  . مجلة العلوم الانسانية. داء الاجتماعي في منشاة صناعيةتحليل وتقييم الا). 2002, ديسمبر. (عبد الفتاح بوخمخم .5

مركز الملك فيصل : المملكة العربية السعودية .الادارة اليابانية بمنظور مختلف مقدمة للمفاهيم الاساسية). 2018. (عثمان علي المزيد .6

 .للبحوث والدراسات الإسلامية

  . مجلة العلوم الانسانية. المنظمة المتعلمة و الاستعداد التنظيمي المدرك للتغير التنظيمي). 2010. (كامل محمد الحواجرة .7

أثر النماط القيادية حسب تصنيف ليكرت على الداء ال وظيفي في وزارة الشباب ). 2017, يونيو. (معاذ لبيب سليمان صباح .8

  .35، صفحة  ا�لة العربية للعلوم و نشر الأبحاث -مجلة العلوم الاقتصادية والادارية والقانونية . ةالردنية دراسة حالة في مركز الوزار 

ـــــــــة الســـــــــائدة في المؤسســـــــــات الجزائريـــــــــة ). 2017, جـــــــــانفي. (نـــــــــوال شيشـــــــــة .9 ـــــــــع الانمـــــــــاط القيادي ـــــــــة  -واق ـــــــــة . -دراســـــــــة حال ا�ل

  . الجزائرية للاقتصاد و الادارة
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 .ETRAGأثر الأنماط القيادية على الأداء الوظيفي دراسة حالة مؤسسة الجرارات الفلاحية  ).2013, ديسمبر. (وداد بلكرمي .10

  . 506 - 493، الصفحات  مجلة العلوم الانسانية

الدراسات و . اثر النمط القيادي على الاداء الوظيفي في المكتبات الجامعية). 2018, ديسمبر. (يسرى هادفي، و زهير عين احجر .11

  . العربية في العلوم الانسانية و الاجتماعيةالابحاث ا�لة 

 قائمة المداخلات: 

مداخلة ضمن المؤتمر الدولي حول الأداء المتميز . مظاهر الأداء الإستراتيجي والميزة التنافسية). 2005. (سناء عبد الكريم الخناق .1

  .جامعة ورقلة: ورقلة). 35صفحة ( للمنظمات والحكومات، قسم علوم التسيير

 لمحاضراتقائمة ا: 

جامعة محمد : و الاجتماعية، المسيلة كلية العلوم الانسانية. محاضرات في القيادة الادارية). بدون ذكر التاريخ. (مجاهدي الطاهر .1

  .بوضياف 
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1. citeau, J. P. (2000). Gestion des ressources humaines,3 Ed. Paris: édition Dalloz Paris. 

2. Hellfer J P و ،autre ) .2000 .( Management ( stratégie et organisation) 3ed . Paris: Vribert. 
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  -اولادجلال  –مخطط لموقع المستشفى العمومي عاشور زیان ):01(الملحق رقم 

  

  

  



 

  الاستبیان

 الشعبیة 

 العلمي

 التجاریة

  المؤسسة

  لاولادجلا –استمارة مواجھة لعمال المؤسسة العمومیة الاستشفائیة عاشور زیان 

                                                         

  :إشراف الأستاذ                                 

الزاوي                              عبد الرازق بن/ د.ا                                  

 اللازمة المعلومات جمع بهدف العلمي البحث

 حالة دراسة -على أداء العاملين القيادية

  .بينهما التأثير درجة معرفة أجل من وذلك

 دقيقة، النتائج تكون حتى وموضوعية بدقة

 وسوف تقديري، موضع سيكون إجاباتكم

 ولكم منا فائق التقدير و الاحترام                                                                  

   

84 

  الاستبیان): 02(الملحق رقم

 الدیمقراطیة الجزائریة الجمھوریة

العلمي والبحث العالي التعلیم وزارة

 بسكرة خیضر محمد جامعة

التجاریة والعلوم التسییر وعلوم الاقتصادیة العلوم كلیة

المؤسسة وتسییر اقتصاد :التخصص اقتصادیة علوم قسم

  

استمارة مواجھة لعمال المؤسسة العمومیة الاستشفائیة عاشور زیان 

                                                       

  

  

  

  

  

  

                                                                        

                    میلودي سعدیة سلسبیل                                         

   2022/2021:السنة الجامعیة                          

  الفاضلة

  واحترام

البحث لأغراض تصميمه تم الذي الاستبيان هذا أيدكم بين

القيادية الأنماط أثر "بعنوان  المؤسسة وتسيير اقتصاد تخصص ماستر في

وذلك الاستبيان هذا بإعداد حيث قمنا  " المؤسسة العمومية الإستشفائية عاشور زيان

بدقة فقراته علي الإجابة منكم نرجو  المؤسسة وعمال إطارات

(x)  إجاباتكم في ماسيرد كل أن ملاحظة مع المناسب، المكانفي

  .العلمي لبحث لأغراض ألا يستخدم

                                                                  

  :الملاحق

استمارة مواجھة لعمال المؤسسة العمومیة الاستشفائیة عاشور زیان 

 

     

                                               :إعداد الطالبة  

میلودي سعدیة سلسبیل                                         

                         

الفاضلة الأخت /الفاضل الأخ

واحترام تقدير تحية            

بين نضع أن لنا يطيب    

ماستر في مذكرة لإعداد

المؤسسة العمومية الإستشفائية عاشور زيان

إطارات أحد وباعتباركم    

(x) علامة بوضع وذلك

يستخدم ولن تامة، بسرية يعامل
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 الشخصية البيانات :الأول المحور   

  ذكر                   أنثى            : الجنس

  فأكثر سنة  51           سنة 50 -سنة  41           سنة 40- ةسن 30                فأقل سنة 30                    :السن

  ابتدائي           متوسط              ثانوي                 جامعي                 :المستوى التعليمي

   متزوج              أعزب                  :الحالة الاجتماعية

  سنوات 5 من أقل                  : المؤسسةمدة الاقدامية في 

  10 أقل إلى سنوات 5 من             

  سنة 15 أقٌل إلى سنوات 10 من             

  سنة 20 من اقل إلى سنة 15 من               

    سنة 20 من أكثر             
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  أسئلة متعلقة الأنماط القيادية :المحور الأول  

 

تماما أوافق  العبارات  الرقم   وافق لا  أوافق لا محايد أوافق 

  إطلاقا

 

 

   الأنماط القيادية

 

 

 

 

 

 

 

 

  نمط القيادة الديمقراطية 

       العمل في التعاون روح سيادة على المدير يعمل  01

       العاملون يقترحها التي الهادفة بالمشورة المدير يأخذ  02

       المسؤوليات يوزع حين المرؤوسين قدرات المدير يراعي  03

       الخاصة مشكلاتهم حل على المرؤوسين المدير يساعد  04

       للمرؤوسين سلطاته من جزء المدير يفوض  05

       للمرؤوسين المعنوية الروح رفع على المدير يعمل  06
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 أوافق  العبارات  الرقم

  تماما

 أوافق

  

 محايد

  

 أوافق لا

  

  لاوافق

  إطلاقا

       نمط القيادة الأوتوقراطية  

       يركز المدير على بعد العمل و يهمل العلاقات الإنسانية 07

       القرارات اتخاذ على المدير يركز 08

       العاملين  ظروف مراعاة دون بحزم الغياب عمليات المدير يتابع  09

       يتقيد المدير بحرفية الوائح و الأنظمة  10

       العمل تفاصيل مناقشة في وقته معظم المدير يقضي  11

       هید في سلطاتھ جمیع المدیر یركز  12

       نمط القیادة الحر  

      یفوض المدیر مھامھ للموظفین بصورة غیر محددة  13

       إلیھ یوجھ نقد بأي المدیر یھتم  14

 المرؤوسین بھا یلتزم التي الأسالیب على المدیر یوافق  15

  أعمالھم لانجاز

     

       متابعتھا دون للمرؤوسین عامة ملاحظات المدیر یوجھ  16

       للمدیر سیاسة معینة لسیر العمل  17

       یمیل المدیر إلى التھرب من مسؤولیاتھ  18
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 أسئلة متعلقة بأداء العاملين: المحور الثالث  
 

  الرقم

 

  العبارات

 

  

 أوافق

 تماما

 

 أوافق

 

  

 محاید

 

  

  لا

 أوافق

  

  لا

  وافق

 إطلاقا

       أقوم بتأدية المهام الوظيفية طبقا للمعايير المطلوبة 19

       ابذل الجهد الكافي لانجاز المهام في الوقت المحدد 20

21 

  

أقوم بانجاز مهامي بطريقة لا يكون فيها تبذير للمورد 

  المتاحة

  

 

 

 

 

 

 

 

22  

  

لانجاز المهام المطلوبة في  لدي المهارات الكافية

  الوظيفة

  

 

 

 

 

 

 

 

       أقوم باستغلال كافة الموارد المتاحة أثناء أدائي لوظيفتي  23

       لدي المهارات الكافية التي تمكنني من إقناع رؤسائي  24

25  

  

لدي المهارة الكافية التي تمكنني من تخطي المشاكل 

  التي تواجهني أثناء انجازي لمهامي

  

 

 

 

  

       تزداد دافعيتي للعمل عندما أرى تقدما في الأداء  26

      لدي الرغبة المستمرة في تغيير و التطوير  27

       لدي القدرة على تقديم أفكار جديدة متعلقة بالعمل  28

       تساعد المراقبة في تحسين أداء العاملين  29

       المستشفىالتزم يتحمل المسؤولية الكاملة للعمل داخل   30
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      أميل إلى المغامرة و التحدي الصعاب في مجال عملي  31

  

  مخرجات ) : 03(الملحق رقمspss26 لثبات أداة الدراسة باستخدام ألفا كرونباخ.  

  

Echelle :  نمط القیادة الدیمقراطیة(البعد الأول(  ثبات عبارات 

 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 54 100,0 

Exclue 0 ,0 

Total 54 100,0 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,889 6 

 

 

 

Echelle : )نمط القیادة الأوتوقراطیة(  ثبات عبارات البعد الثاني 

 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 
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Observations Valide 54 100,0 

Exclue 0 ,0 

Total 54 100,0 

 

 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,632 6 

 

 

 

Echelle : )نمط القیادة الحر(  ثبات عبارات البعد الثالث 

 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 54 100,0 

Exclue 0 ,0 

Total 54 100,0 

 

 



   :الملاحق

91 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,473 6 

 

Echelle : الأنماط القیادیة( المحور الثاني(  ثبات عبارات 

 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 54 100,0 

Exclue 0 ,0 

Total 54 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,801 18 

 

 

 

 

Echelle :  أداء العاملین(ثبات عبارات المحور الثالث(  

 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 
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Observations Valide 54 100,0 

Exclue 0 ,0 

Total 54 100,0 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,878 13 

  

  

  مخرجات ) : 04(الملحق رقمspss26 نمط القيادة الديمقراطية : لصدق الداخلي لعبارات البعد الأول.  

 

Correlations 

 
القیادة 

 الدیمقراطیة

على یعمل المدیر 

سیادة روح التعاون 

 في العمل

یأخذ المدیر 

بالمشورة الھادفة 

التي یقترحھا 

 العاملون

یراعي المدیر 

قدرات المرؤوسین 

حین یوزع 

 المسؤولیات

یساعد المدیر 

المرؤوسین على 

حل مشكلاتھم 

 الخاصة

یفوض المدیر جزء 

من سلطاتھ 

 للمرؤوسین

یعمل المدیر على 

رفع الروح المعنویة 

نللمرؤوسی  

 Corrélation de Pearson 1 ,908 ,817 ,852 ,758 ,698 ,779 القیادة الدیمقراطیة

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

یعمل المدیر على سیادة روح 

 التعاون في العمل

Corrélation de Pearson ,908 1 ,789 ,700 ,635 ,539 ,676 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

یأخذ المدیر بالمشورة الھادفة التي 

 یقترحھا العاملون

Corrélation de Pearson ,817 ,789 1 ,755 ,499 ,320 ,531 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,018 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 
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یراعي المدیر قدرات المرؤوسین 

 حین یوزع المسؤولیات

Corrélation de Pearson ,852 ,700 ,755 1 ,577 ,483 ,578 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

یساعد المدیر المرؤوسین على حل 

 مشكلاتھم الخاصة

Corrélation de Pearson ,758 ,635 ,499 ,577 1 ,467 ,481 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

یفوض المدیر جزء من سلطاتھ 

 للمرؤوسین

Corrélation de Pearson ,698 ,539 ,320 ,483 ,467 1 ,560 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,018 ,000 ,000 
 

,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

یعمل المدیر على رفع الروح 

 المعنویة للمرؤوسین

Corrélation de Pearson ,779 ,676 ,531 ,578 ,481 ,560 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 

 

  مخرجات ) : 05(الملحق رقمspss26 نمط القيادة الأوتوقراطية : لصدق الداخلي لعبارات البعد الأول.  

  

Correlations 

 
القیادة 

 الأوتوقراطیة

یركز المدیر على 

بعد العمل و یھمل 

 العلاقات الإنسانیة

یركز المدیر على 

 اتخاذ القرارات

یتابع المدیر عملیات 

الغیاب بحزم دون 

مراعاة ظروف  

 العاملین

بحرفیة یتقید المدیر 

 الوائح و الأنظمة

یقضي المدیر معظم 

وقتھ في مناقشة 

 تفاصیل العمل

یركز المدیر جمیع 

 سلطاتھ في یده

 Correlation de Pearson 1 ,378 ,692 ,636 ,628 ,574 ,679 القیادة الاوتوقراطیة

Sig. (bilatérale) 
 

,005 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

یركز المدیر على بعد العمل و یھمل 

 العلاقات الإنسانیة

Corrélation de Pearson ,378 1 -,120 ,064 ,167 -,130 ,288 

Sig. (bilatérale) ,005 
 

,387 ,646 ,227 ,349 ,035 

N 54 54 54 54 54 54 54 
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 Corrélation de Pearson ,692 -,120 1 ,463 ,379 ,531 ,305 یركز المدیر على اتخاذ القرارات

Sig. (bilatérale) ,000 ,387 
 

,000 ,005 ,000 ,025 

N 54 54 54 54 54 54 54 

یتابع المدیر عملیات الغیاب بحزم 

 دون مراعاة ظروف  العاملین

Corrélation de Pearson ,636 ,064 ,463 1 ,117 ,158 ,447 

Sig. (bilatérale) ,000 ,646 ,000 
 

,400 ,254 ,001 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 Corrélation de Pearson ,628 ,167 ,379 ,117 1 ,497 ,202 یتقید المدیر بحرفیة الوائح و الأنظمة

Sig. (bilatérale) ,000 ,227 ,005 ,400 
 

,000 ,142 

N 54 54 54 54 54 54 54 

یقضي المدیر معظم وقتھ في مناقشة 

 تفاصیل العمل

Corrélation de Pearson ,574 -,130 ,531 ,158 ,497 1 ,085 

Sig. (bilatérale) ,000 ,349 ,000 ,254 ,000 
 

,541 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 Corrélation de Pearson ,679 ,288 ,305 ,447 ,202 ,085 1 یركز المدیر جمیع سلطاتھ في یده

Sig. (bilatérale) ,000 ,035 ,025 ,001 ,142 ,541 
 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   :الملاحق

95 
 

  مخرجات ) : 06(الملحق رقمspss26 نمط القيادة الحر: لصدق الداخلي لعبارات البعد الأول .  

 

Correlations 

 
القیادة  

 الحرة

یفوض المدیر 

مھامھ للموظفین 

بصورة غیر 

 محددة

یھتم المدیر بأي  

 نقد یوجھ إلیھ

یوافق المدیر على 

الأسالیب التي 

یلتزم بھا 

المرؤوسین 

 لانجاز أعمالھم

یوجھ المدیر 

ملاحظات عامة 

للمرؤوسین دون 

 متابعتھا

للمدیر سیاسة  

 معینة لسیر العمل

یمیل المدیر إلى 

التھرب من 

 مسؤولیاتھ

 Corrélation de القیادة  الحرة

Pearson 

1 ,493 ,643 ,654 ,542 ,446 ,382 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,004 

N 54 54 54 54 54 54 54 

یفوض المدیر مھامھ للموظفین 

 بصورة غیر محددة

Corrélation de 

Pearson 

,493 1 ,054 ,063 ,222 -,067 ,335 

Sig. (bilatérale) ,000  ,700 ,650 ,107 ,631 ,013 

N 54 54 54 54 54 54 54 

یوجھ إلیھیھتم المدیر بأي نقد    Corrélation de 

Pearson 

,643 ,054 1 ,629 ,004 ,463 -,152 

Sig. (bilatérale) ,000 ,700  ,000 ,977 ,000 ,271 

N 54 54 54 54 54 54 54 

یوافق المدیر على الأسالیب التي 

یلتزم بھا المرؤوسین لانجاز 

 أعمالھم

Corrélation de 

Pearson 

,654 ,063 ,629 1 ,150 ,288 -,082 

Sig. (bilatérale) ,000 ,650 ,000  ,280 ,034 ,554 

N 54 54 54 54 54 54 54 

یوجھ المدیر ملاحظات عامة 

 للمرؤوسین دون متابعتھا

Corrélation de 

Pearson 

,542 ,222 ,004 ,150 1 ,064 ,329 

Sig. (bilatérale) ,000 ,107 ,977 ,280  ,644 ,015 

N 54 54 54 54 54 54 54 

للمدیر سیاسة معینة لسیر  

 العمل

Corrélation de 

Pearson 

,446 -,067 ,463 ,288 ,064 1 -,294 



   :الملاحق

96 
 

Sig. (bilatérale) ,001 ,631 ,000 ,034 ,644  ,031 

N 54 54 54 54 54 54 54 

یمیل المدیر إلى التھرب من 

 مسؤولیاتھ

Corrélation de 

Pearson 

,382 ,335 -,152 -,082 ,329 -,294 1 

Sig. (bilatérale) ,004 ,013 ,271 ,554 ,015 ,031  

N 54 54 54 54 54 54 54 

 

 

 

 

  مخرجات ) : 07(الملحق رقمspss26  أداء العاملين:لصدق الداخلي لعبارات المحور الثالث.  

 

 
 اداء العاملین

 Corrélation de Pearson 1 اداء العاملین

Sig. (bilatérale) 
 

N 54 

 Corrélation de Pearson ,566 أقوم بتأدیة المھام الوظیفیة طبقا للمعاییر المطلوبة

Sig. (bilatérale) ,000 

N 54 

 Corrélation de Pearson ,718 ابذل الجھد الكافي لانجاز المھام في الوقت المحدد

Sig. (bilatérale) ,000 

N 54 

مھامي بطریقة لا یكون فیھا تبذیر للمورد المتاحةأقوم بانجاز   Corrélation de Pearson ,588 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 54 
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 Corrélation de Pearson ,711 لدي المھارات الكافیة لانجاز المھام المطلوبة في الوظیفة

Sig. (bilatérale) ,000 

N 54 

المتاحة أثناء أدائي لوظیفتيأقوم باستغلال كافة الموارد   Corrélation de Pearson ,443 

Sig. (bilatérale) ,001 

N 54 

 Corrélation de Pearson ,677 لدي المھارات الكافیة التي تمكنني من إقناع رؤسائي

Sig. (bilatérale) ,000 

N 54 

تواجھني أثناء انجازي لمھاميلدي المھارة الكافیة التي تمكنني من تخطي المشاكل التي   Corrélation de Pearson ,584 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 54 

 Corrélation de Pearson ,731 تزداد دافعیتي للعمل عندما أرى تقدما في الأداء

Sig. (bilatérale) ,000 

N 54 

 Corrélation de Pearson ,793 لدي الرغبة المستمرة في تغییر و التطویر

Sig. (bilatérale) ,000 

N 54 

 Corrélation de Pearson ,667 لدي القدرة على تقدیم أفكار جدیدة متعلقة بالعمل

Sig. (bilatérale) ,000 

N 54 

 Corrélation de Pearson ,560 تساعد المراقبة في تحسین أداء العاملین

Sig. (bilatérale) ,000 
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N 54 

 Corrélation de Pearson ,706 التزم یتحمل المسؤولیة الكاملة للعمل داخل المستشفى

Sig. (bilatérale) ,000 

N 54 

 Corrélation de Pearson ,616 أمیل إلى المغامرة و التحدي الصعاب في مجال عملي

Sig. (bilatérale) ,000 

N 54 

 

  08(الملحق رقم :( مخرجاتspss26  اختبار التوزیع الطبیعي)Test Kolmogorov-Smirnov( 

 

Test Kolmogorov-Smirnov pour un échantillon 

 اداء العاملین القیادة  الحرة القیادة الاوتوقراطیة القیادة الدیمقراطیة 

N 54 54 54 54 

Paramètres normaux Moyenne 2,8858 3,1883 2,9383 4,1125 

Ecart type ,97227 ,67374 ,54494 ,50909 

Différences les plus 

extrêmes 

Absolue ,076 ,178 ,115 ,162 

Positif ,066 ,114 ,115 ,162 

Négatif -,076 -,178 -,109 -,112 

Statistiques de test ,076 ,178 ,115 ,162 

Sig. asymptotique (bilatérale) ,200 ,000 ,071 ,001 
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  مخرجات ): 09(رقم الملحقspss26 لخصائص عینة الدراسة  

  

Statistiques 

 الحالة الاجتماعیة المستوى التعلیمي سن المستجوب جنس امستجوب 

N Valide 54 54 54 54 

Manquant 0 0 0 0 

 

 

 

Table de fréquences 

 

 جنس امستجوب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 44,4 44,4 44,4 24 ذكر 

 100,0 55,6 55,6 30 انثى

Total 54 100,0 100,0  

 

 

 سن المستجوب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 309,3 9,3 9,3 5 سنة فاقل 

30 سنة 40 - سنة   19 35,2 35,2 44,4 

سنة 50 -سنة  41  22 40,7 40,7 85,2 

 100,0 14,8 14,8 8 سنة فاكثر 51
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Total 54 100,0 100,0  

 

 

 المستوى التعلیمي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,7 3,7 3,7 2 متوسط 

 44,4 40,7 40,7 22 ثانوي

 100,0 55,6 55,6 30 جامعي

Total 54 100,0 100,0  

 

 

 

 الحالة الاجتماعیة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 75,9 75,9 75,9 41 متزوج 

 أعزب

 

13 24,1 24,1 100,0 

Total 54 100,0 100,0  
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  10(الملحق رقم :( مخرجاتspss26  لتحلیل عبارات البعد الأول)نمط القیادة الدیمقراطیة(  

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 97227, 2,8858 54 القیادة الدیمقراطیة

یعمل المدیر على سیادة روح التعاون في 

 العمل

54 2,91 1,391 

یأخذ المدیر بالمشورة الھادفة التي 

 یقترحھا العاملون

54 2,87 1,245 

یراعي المدیر قدرات المرؤوسین حین 

 یوزع المسؤولیات

54 3,39 1,220 

یساعد المدیر المرؤوسین على حل 

 مشكلاتھم الخاصة

54 2,46 1,161 

یفوض المدیر جزء من سلطاتھ 

 للمرؤوسین

54 3,02 1,236 

یعمل المدیر على رفع الروح المعنویة 

 للمرؤوسین

54 2,67 ,991 

N valide (liste) 54   
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  11(الملحق رقم :( مخرجاتspss26 ثانيلتحلیل عبارات البعد ال )وتوقراطیةنمط القیادة الأ(  

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 67374, 3,1883 54 القیادة الأوتوقراطیة

یركز المدیر على بعد العمل و یھمل 

 العلاقات الإنسانیة

54 3,13 1,198 

 1,039 3,70 54 یركز المدیر على اتخاذ القرارات

یتابع المدیر عملیات الغیاب بحزم دون 

 مراعاة ظروف  العاملین

54 3,33 1,149 

 984, 3,22 54 یتقید المدیر بحرفیة الوائح و الأنظمة

یقضي المدیر معظم وقتھ في مناقشة 

 تفاصیل العمل

54 2,78 1,144 

جمیع سلطاتھ في یدهیركز المدیر   54 2,96 1,273 

N valide (liste) 54   

  

  

  12(الملحق رقم :( مخرجاتspss26 ثانيلتحلیل عبارات البعد ال )الحر نمط القیادة(  

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 54494, 2,9383 54 القیادة  الحرة

یفوض المدیر مھامھ للموظفین بصورة 

محددة غیر  

54 2,67 ,952 

 1,110 2,89 54 یھتم المدیر بأي نقد یوجھ إلیھ 

یوافق المدیر على الأسالیب التي یلتزم 

 بھا المرؤوسین لانجاز أعمالھم

54 3,13 1,047 
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یوجھ المدیر ملاحظات عامة للمرؤوسین 

 دون متابعتھا

54 2,87 ,953 

 987, 3,31 54 للمدیر سیاسة معینة لسیر العمل 

 1,164 2,76 54 یمیل المدیر إلى التھرب من مسؤولیاتھ

N valide (liste) 54   

 

  13(الملحق رقم :( مخرجاتspss26  المحور الثالث لتحلیل عبارات)أداء العاملین(  

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 50909, 4,1125 54 اداء العاملین

الوظیفیة طبقا للمعاییر أقوم بتأدیة المھام 

 المطلوبة

54 4,15 ,763 

ابذل الجھد الكافي لانجاز المھام في 

 الوقت المحدد

54 4,24 ,699 

أقوم بانجاز مھامي بطریقة لا یكون فیھا 

 تبذیر للمورد المتاحة

54 4,33 ,614 

لدي المھارات الكافیة لانجاز المھام 

 المطلوبة في الوظیفة

54 4,13 ,870 

باستغلال كافة الموارد المتاحة أثناء أقوم 

 أدائي لوظیفتي

54 4,17 ,746 

لدي المھارات الكافیة التي تمكنني من 

 إقناع رؤسائي

54 3,67 ,890 

لدي المھارة الكافیة التي تمكنني من 

تخطي المشاكل التي تواجھني أثناء 

 انجازي لمھامي

54 3,96 ,800 

تقدما في تزداد دافعیتي للعمل عندما أرى 

 الأداء

54 4,39 ,656 

لدي الرغبة المستمرة في تغییر و 

 التطویر

54 4,28 ,738 
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لدي القدرة على تقدیم أفكار جدیدة متعلقة 

 بالعمل

54 3,96 ,868 

 818, 4,17 54 تساعد المراقبة في تحسین أداء العاملین

التزم یتحمل المسؤولیة الكاملة للعمل 

 داخل المستشفى

54 4,24 ,799 

أمیل إلى المغامرة و التحدي الصعاب في 

 مجال عملي

54 3,78 1,040 

N valide (liste) 54   

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

X 54 3,0041 ,54013 

 97227, 2,8858 54 القیادة الدیمقراطیة

 67374, 3,1883 54 القیادة الاوتوقراطیة

 54494, 2,9383 54 القیادة  الحرة

N valide (liste) 54   

 

  مخرجات ): 14(الملحق رقمspss26 لمصفوفة الارتباط بین متغیرات الدراسة  

 

Corrélations 

 X اداء العاملین 

القیادة 

 الدیمقراطیة

القیادة 

 الاوتوقراطیة

القیادة  

 الحرة

 Corrélation de اداء العاملین

Pearson 

1 -,077 -,108 -,060 ,038 

Sig. (bilatérale)  ,580 ,437 ,666 ,787 

N 54 54 54 54 54 

X Corrélation de 

Pearson 

-,077 1 ,831 ,705 ,620 
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Sig. (bilatérale) ,580  ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 

القیادة 

 الدیمقراطیة

Corrélation de 

Pearson 

-,108 ,831 1 ,327 ,281 

Sig. (bilatérale) ,437 ,000  ,016 ,039 

N 54 54 54 54 54 

القیادة 

 الاوتوقراطیة

Corrélation de 

Pearson 

-,060 ,705 ,327 1 ,276 

Sig. (bilatérale) ,666 ,000 ,016  ,043 

N 54 54 54 54 54 

 Corrélation de القیادة  الحرة

Pearson 

,038 ,620 ,281 ,276 1 

Sig. (bilatérale) ,787 ,000 ,039 ,043  

N 54 54 54 54 54 

 

  15(الملحق رقم :( مخرجاتspss26  نتائج الانحدار البسیط بین البعد الاول ) و أداء العاملین) نمط القیادة الدیمقراطیة.  

 

Variables introduites/éliminées 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 Introduire . القیادة الدیمقراطیة 1

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,108 ,012 -,007 ,51096 
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ANOVA 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,160 1 ,160 ,613 ,437 

de Student 13,576 52 ,261   

Total 13,736 53    

 

 

Coefficients 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 4,276 ,220  19,469 ,000 

 437, 783,- 108,- 072, 057,- القیادة الدیمقراطیة

  16(الملحق رقم :( مخرجاتspss26  نتائج الانحدار البسیط بین البعد الثاني ) و أداء العاملین) نمط القیادة الأوتوقراطیة.  

 

Variables introduites/éliminées 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 Introduire . القیادة الأوتوقراطیة 1

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,060 ,004 -,016 ,51303 
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ANOVA 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,050 1 ,050 ,189 ,666 

de Student 13,687 52 ,263   

Total 13,736 53    

 

 

Coefficients 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 4,257 ,341  12,496 ,000 

 666, 434,- 060,- 105, 045,- القیادة الاوتوقراطیة

 

  17(الملحق رقم :( مخرجاتspss26  البسیط بین البعد الثالث نتائج الانحدار ) و أداء العاملین) نمط القیادة الحر. 

Variables introduites/éliminées 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 Introduire . القیادة  الحرة 1

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,038 ,001 -,018 ,51360 
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ANOVA 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,020 1 ,020 ,074 ,787 

de Student 13,717 52 ,264   

Total 13,736 53    

 

 

Coefficients 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 4,009 ,387  10,366 ,000 

 787, 272, 038, 129, 035, القیادة  الحرة

 

  18(الملحق رقم :( مخرجاتspss26  نتائج الانحدار البسیط بین المحور الثاني ) أداء (والمحور الثالث ) الانماط القیادیة

 ).العاملین

 

Variables introduites/éliminées 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 Introduire . المحور الثاني 1

 

 

Récapitulatif des modèles 
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Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,077 ,006 -,013 ,51243 

 

 

ANOVA 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,082 1 ,082 ,311 ,580 

de Student 13,655 52 ,263   

Total 13,736 53    

 

 

 

 

Coefficients 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 4,331 ,398  10,891 ,000 

 580, 557,- 077,- 130, 073,- المحور الثاني

 

  

  

  

  


