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 رشكر وتقدي
 

الحمد لله رب العالدتُ كالصلاة كالسلاـ على أشرؼ الدرسلتُ نبينا لزمد ابن عبد الله كصحبة أبصعتُ، 
 .كبعد

بساـ ىذا البحث بعد أف امن على بركح الصبر، كألبستٍ ثبات م كفقتٍ لإأشكر الله سبحانو كتعالذ الذ
 بقبوؿ الإشراؼ على ىذه الدذكرة: الأستاذالصحة كالعافية، كيشرفتٍ أف أتقدـ إلذ من تكرـ 

 .إرشاده كتوجيهاتوفقد كاف أستاذا ناصحا كموجهاكمشجعا،فاستفدت من علمو ك "فنوش نصير"

والتقدير الذ بصيع أساتذة معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية مكالاحتًاكما أتقدـ بالشكر 
لدا قدمو لنا من معارؼ كمرافقتو لنا طواؿ سنوات فر " "بوعروري جعمدير الدعهد الدكتوركعلى رأسهم 

الدراسة. كاشكر كذلك زملاء الدراسة الذين أمضيت معهم أبصل الأكقات كأبستٌ لذم التوفيق في مشوارىم 
 الدراسي.

لدا قدمو "موستيري بشير" كاخص بالشكر زملائي بالعمل كالسيد الددير العاـ للخدمات الجامعية السيد 
 كمساعدة كتسهيلات. لر من دعم

 كشكرا.
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أدل التطور السريع الذم حدث في السنوات الأختَة إلذ برقيق لصاحات فعالة في لرالات التسيتَ كالقيادة 

الرياضية حتى كصل الأمر إلذ أف أصبح لقيادة كتسيتَ الأفراد دكر حيوم في الوقت الحاضر، نتيجة لنمو  

تنوع أنشطتها ك تعقػدىا لشا يستدعػي بالضركرة توفتَ الدوارد البشرية الدناسبة كبتَ في حجم الدؤسسات ، ك 

 ك الدتػػوافقة ك احتياجات كمتطلبات العمل

باف الإدارة الرياضية ىػي لرموعة الدهػارات  1990ديزنس كلي ك لورتوف ك بيتل ” ك قد أشار كل من 

داخػل  التقونً عة ك التمويل ك التوجيو ك القيادة كالتي تشمل كل ما لو صلة بالتخطيط ك التنظيم ك الدتاب

ارة الرياضية بأنها أم منظمة أك إدارة تقدـ خدمات متصلة بالتًبية البدنية ك الرياضية ، كما تم تعريف الإد

تنسيق الدوارد ك جهود الأفراد بالاستفادة من التقنيات كتوجيهها بطريقة تسمح بتحقيق الأىداؼ بدقة في 

 .اقصر كقت ك بأقل تكلفة

ك بهذا فإف ألعية التسيتَ الإدارم للمؤسسات الرياضية يتضػح من خلاؿ اىتمامها بتطوير النظم الإدارية ك  

رة الدنشآت الرياضية ك تنمية قدرات البرامج الرياضية كفق الدتطلبات ك الدقاييس العمل على بزطيط إدا

 19ص  2012/2013حداب سليم،(العالدية ، ك بذالك فهي بذسد مفاىيم برسن ك تطور الإنساف 

.) 

كعلى خلاؼ بصيع الديادين حققت الرياضة تطور نوعي كبتَ عرفت من خلالذا تغيتَا في طػرؽ كمنهجيات  

كىذا بفضل السياسات الرياضية الدتبعة كالإمكانيات الكبيػرة الدسخرة لذا من طرؼ الجهات  الإدارمالتسيتَ 

  الدختصة .

حتى تتماشػى مع تطورات ىذا  الإدارملتسيتَ أما فػي الجزائر فقػد أكلت الدكلة اىتماما كبتَا لتحستُ ا

الرياضية مراحػل متباينة بدأتها بفتػرة متواضعة في سنػوات الستينات  الإدارةالعصر الريػاضي حيث عرفت 

http://www.sport.ta4a.us/human-sciences/teaching-methods/318-evaluation-in-the-sports-field.html
http://www.sport.ta4a.us/human-sciences/teaching-methods/318-evaluation-in-the-sports-field.html
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( تلاىا بعد ذالك مستػول لائػق في فتًة الثمانينات ك بػداية التسعينات  1970( ك السبعينات ) 1960)

الالكتًكنية الحديثة في  الإدارةالرياضية ك مستول تطبيق  لإدارة يهالإكصلت ،لنصل الذ يومنا ىذا كما 

  ىياكل الدؤسسات الرياضية بالجوائر.

ك بهذا فإف ألعية القيػادة كالتسيتَ الإدارم للمؤسسات الرياضية يتضح من خلاؿ اىتمػامها بتطوير النظم  

برامج الرياضية كفق الدتطلبات ك الدقاييس العالدية ،ك الإدارية ك العمل على التخطيط الجيد ك تنمية قدرات ال

 .بذالك فهػي بذسد مفاىيم برسن ك تطور الإنساف

 كمن خلاؿ ما سبق ارتأينا تقسيم بحثنا ىذا إلذ ثلاث جوانب جاءت كالأتي :

 الجانب التمهيدم :كتناكلنا فيو الإطار العاـ لبحث -

 لعا .الجانب النظرم : كتناكلنا فيو فصلتُ اثنتُ  -

 الفصل الأكؿ :  القيادة ك الألظاط القيادية.

 الفصل الثاني:  أداء العاملتُ في الدؤسسات الرياضية.

 الجانب التطبيقي : كتناكلنا فيو فصلتُ لعا . -

 .الإطار الدنهجي للدراسةالفصل الأكؿ : 

 الفصل الثاني : عرض كبرليل كمناقشة نتائج البحث .

 ستنتاج عاـ ك خلاصة عامة  مع تقدنً بعض الاقتًاحات التي بزص بحثنا.كفي الأختَ ختمنا دراستنا با
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 الإشكالية -1

كىذا ما يتحقق إلا بتوفر عوامل   الدنظمة،يعتبر الأداء الفعاؿ للفػرد أىم ما تسعى إليو 
فهي من أكثر العمليات تأثتَا على سلوؾ الجماعة كابذاىاتهم النفسية  ادة،ػالقيمن بينها لظط  كثتَة،

 كلزورا أساسيا للعمل بتُ الرئيس كالدرؤكس،كما أنها القوة  المحركة لقدرات كمهارات الأفراد في الدنظمة.

الفعاؿ فالسلوؾ  مقيادة مدل إدراؾ الألعية الحقيقة للعنصر البشر كيعكس الاىتماـ بدراسة ال        
القيادم يػؤثر بدرجة كبتَ في أداء الإفػراد كما ككيفا، فتحقيق أىداؼ أم منظمة يتوقف على نوعية 

 إلغػابي.القيػادة الدوجودة بها، فإذا كاف النمط القيادم فعاؿ فإنو يؤثر في الرفع من أداء الأفػراد بشكل 

فالعمل القيػادم ىو الدعيػار الذم لػدد على ضوءه لصاح أم تنظيم إدارم، فالقيػادة تعتبر 
إحدل كسائػل الاتصاؿ كالتوجيػو فهي تػؤدم دكرا من أىػم الأدكار الدرتبطة بدراكز بناء الجماعػة في لراؿ 

نشػطة الجماعػة لضو برقيق العمل ،كتعتبػر فعاليػة الجماعة في جزء كبتَ منها على درجػة تآزر كالتوجيو أ
الذدؼ كالػذم نادرا ما يتحقػق إذا لد يػود الفػرد الذم يقوـ بدكر القيادة فالقػيػادة ظاىػرة نلمس آثارىا في 
لستػلف مناحي الحيػاة ،في الدؤسسات التًبػويػة )مدارس،كليات،جامعات.....الخ( كالدصانع كالشركات ك 

ت ىناؾ قػادة كىناؾ أتباع ، كيتوقػف الإنتػاج كالنجاح في أم عمل الوزارات الحكومية ففي كل الدؤسػسا
من الأعمػاؿ على مدل كفػاءة القائػد كقدرتو مع  فهم كتطبيق ىذه الدعادلة على أرض الواقع لتحقيػق 

 الأىػداؼ.

 فالقيادة ىي القدرة على توجيو سلوؾ العاملتُ في أم منظمة لضو برقيق أىدافها.

الآراء حوؿ ألظاط القادة كخصائصهم كمعايتَ الحكم على كفاءتهم. كذلك تباينت الآراء كلقد اختلفت 
حوؿ جدكل الألظاط القيادية، كمدل إمكانية التوصل إلذ منهجيات قيادية لؽكن تطبيقها في لستلف 
الدؤسسات عامة ك في الدؤسسات الرياضية خاصة، على اعتبار أف لصاح القائد يتوقف أساسا على 

 دامو النط القيادم الدناسب كالدؤثر على العاملتُ برت إشرافو.استخ

كمن ىذا الدنطلق بدا اىتمامنا في ىذه الدراسة بتأثتَ النمط القيادم على أداء العاملتُ في مديرية 
 الشباب كالرياضة، كبالتالر رفع مستول الخدمة بهذه الدؤسسة العمومية الرياضية.
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 من الإشكالية التالر:كعلى ىذا ىذه الدراسة انطلاقا 

 بسكرة؟ىل للنمط القيادي أثر على أداء العاملين بمديرية الشباب والرياضة لولاية 

 كللإجابة على ىذه الإشكالية سنحاكؿ الإجابة عل التساؤلات الفرعية التالية:

 ما ىو النمط القيادم ا/لأكثر لشارسة في مديرية الشباب كالرياضة؟ -1

 البشرم في مديرية الشباب كالرياضة؟ما ىو مستول الأداء  -2

 كالرياضة؟ما ىي طبيعة العلاقة بتُ النمط القيادم كأداء العاملتُ بدديرية الشباب  -3

 الدراسة: فرضيات-2

النمط الدلؽقراطي ك بزتلف آراء العاملتُ حوؿ النمط القيادم السائد بدديرية الشباب كالرياضة ما بتُ ) -
 النسبي) الحر(.النمط الأكتوقراطي ك النمط 

 مستول الأداء البشرم في مديرية الشباب كالرياضة ىو أداء جيد كمرتفع. -

 تكمن العلاقة بتُ النمط القيادم كأداء العاملتُ انطلاقا من بعد الرؤساء كالشيء الذم ينتهجو أكثر في  -

 التحفيز على العمل كبعد الدرؤكستُ كالشيء الذم لػفزىم على العمل أكثر.

 البحث: أىداؼ-3

لا شك أف أم بحث علمي يسعى لتحقيق أىداؼ معينة سواء في الجانب النظرم أك التطبيقي، كفيما    
 لؼص ىذه الدراسة حوؿ القيادة فهي تهدؼ لتحقيق لرموعة من الأىداؼ لعل ألعها: 

  الددير غتَ لزاكلة التعرؼ على عناصر كخصائص القيادة الفعالة باعتبارىا متطلبا ضركريا لتطوير
 القائد إلذ مدير قائد؛

  فهم نظريات القيادة الإدارية الرياضية الدختلفة، الشيء الذم قد يساعد القادة الإداريتُ في
الدؤسسات الرياضية الجزائرية في تطوير كتنمية مهاراتهم في القيادة من خلاؿ الاستفادة لشا جاءت بو 

 ىذه النظريات؛
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  التي لغب توافرىا في القادة الإداريتُ حتى لػققوا الدهاـ الدلقاة الوقوؼ على السمات أك الصفات
على عاتقهم بفعالية ككفاءة كخاصة التأثتَ في أداء العاملتُ بشكل إلغابي، حيث أف توافر ىذه 

 السمات في قادة الدؤسسات الرياضية الجزائرية أصبح شرط أساسي لبقائها كلظوىا؛

  يستخدمها القادة الإداريوف لرفع الأداء في الدؤسسة الرياضية، التعرؼ على الأساليب التي لغب أف
 كىو ما يشكل حاجة ماسة للمديرين في الدؤسسات الرياضية الجزائرية؛

  ما قدالقادة بالدرؤكستُ، كىو  بسكرة، كعلاقةإبراز كاقع القيادة الإدارية في مديرية الشباب كالرياضة 
نظيمي كالإدارم داخلها من خلاؿ الأخذ بعتُ الاعتبار يساعد ىذه الدؤسسة في برستُ الدناخ الت

 قدمناىا.بالدشكلات التي سجلناىا كالاقتًاحات التي 

 وع:ضأسباب اختيار المو  -4
 أسباب ذاتية:  -
 الديل الشخصي للمضوع باعتباره مثتَا كجديدا نسبيا  -
 الفضوؿ كرغبة البحث في الدوضوع كونو صمن بزصص الإدارة كالتسيتَ الرياضي. -
 أسباب موضوعية:  -
 الرغبة في التأكد من دكر القيادة ميدانيا. -
 اجراء مقارنة بتُ الجانب النظرم كالديداني في موضوع القيادة. -
 ة.ضكالرياألعية موضوع النمط القيادم السائد كاثره على أداء العاملتُ بدديرية الشباب  -
 الشعور بقيمة كالعية ىذا الدوضوع. -

 أىميػػة البػحث:-5

تكمن ألعية البحث في موضوع القيادة كدكرىا في الدؤسسة، خاصة التأثتَ في العاملتُ بهدؼ رفع 
 أدائهم إلذ العوامل التالية: 

  تعد القيادة لب الإدارة كقلبها النابض، حيث تقوـ بعمل أساسي يسرم في كل جوانب العملية
ة لذا لتحقيق أىداؼ الدؤسسة، فالقائد الإدارية، فتجعلها أكثر ديناميكية كفعالية كتعمل كأداة لزرك

الإدارم لؼطط، ينظم، يوجو كيراقب، كلذذا صارت القيادة من الدعايتَ التي لػدد على ضوئها لصاح 
 أية مؤسسة أك إدارة؛
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  ،ابزاذ الباحثتُ من القيادة موضوعا رئيسيا في دراساتهم، إذ لصدىا في معظم كتب الإدارة العامة
 لنفس ك الاجتماع بفركعهما الدختلفة؛كفي المجاؿ الرياضي .إدارة الأعماؿ كعلمي ا

  ،يعتبر موضوع القيادة ميدانا خصبا ما يزاؿ خاضعا للتجربة كالتنظتَ كلد يستقر بعد على حاؿ لزدد
فرغم الجهود الدبذكلة مازالت الحاجة ماسة للمزيد من الغوص كالتعمق في جوانبو، خاصة خلاؿ 

 و فيها الدؤسسات الرياضية بيئة متقلبة؛السنوات الحالية التي تواج

  ُيقوـ القادة بدكر ىاـ في الدؤسسة الرياضية، كذلك بتنظيم كتنسيق جهود كنشاطات العاملت
كربطهم بالأىداؼ التي تسعى الدؤسسة الرياضية إلذ برقيقها، خاصة في ظل البيئة الحالية كما لؽيزىا 

 ادة.من تعقيد كتغتَ كعدـ تأكد بفعل الدنافسة الح

 مفاىيم ومصطلحات البحث:-6

  .القيادة:6-1

يقود الدابة من أمامها كيسوقها من كحسب " لساف العرب " لابن منظور القيادة من قاد، يقود، قود،
أقاده خيلا بدعتٌ أعطاه إياىا يقودىا،كمنها الانقياد بدعتٌ  خلف، يقاؿخلفها فالقود من أماـ كالسوؽ من 

 .(315، ص 2000منظورابن  (قائد.الخضوع،كمنها قادة كىو بصع 

 التعريف الاصطلاحي: -

: بأنها إستخداـ التأثتَ غتَ القصرم لتشكيل أىداؼ التنظيم ك الجماعة  ( القيادة R.Griffinيرى )
، كدفع السلوؾ لضو إلصاز الأىداؼ التنظيمية ك مساعدة الجماعة ك التنظيم لتشكيل ىويتو ك ثقافتو. 

 (21ص 2003إبراىيم محمود عبد المقصود ،حسن أحمد الشافعي)

توجيههم بطريقة معينة يتستٌ معها كسب طاعتهم ك :فن التأثتَ في الاشخاص ك  التعريف الاجرائي -
 إحتًامهم ك كلائهم كتعاكنهم في سبيل الوصوؿ إلذ ىدؼ معتُ

  . تعريف القيادة الرياضية 66-2
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" أنها فن التنسيق بتُ الددراء  Fristse-Fifnar: عرؼ كل من فيفنركفريستس التعريف الاصطلاحي -
كرؤساء النوادم كالددربتُ كالدختصتُ في المجاؿ الرياضي أم بتُ الأفراد كالجماعات، كشحنهم لبلوغ غاية 

 .(141،ص 1992)  حليم المنيري و عصاـ بدويمنشودة"

بتوجيو سلوؾ أفرادىا      كيعرفها لزمد علاكم " العملية التي يقوـ فيها فرد من أفراد الجماعة الرياضية الدنظمة
) محمد أك لاعبيها أك أساتذتها ، أك مدرسيها لدفعهم برغبة صادقة لضو برقيق ىدؼ مشتًؾ بينهم ."

 (.15،ص 1990حسن علاوي 

 التعريف الإجرائي : -

 أىداؼ لزددة القيادة الرياضية تعتٍ القدرة على لشارسة نوع من الضغط للتأثتَ على سلوؾ الفريق لتحقيق 

 .الأنماط القيادية :6-3

:ىو أسلوب السلوؾ الذم يتبناه القائد لدساعدة بصاعتو على إلصاز كاجباتها كإشباع  التعريف الإصلاحي
 (54،ص  2002طارؽ عبد الحميد البدري حاجاتها )

 : التعريف الإجرائي

في غضوف العملية يركز أساسا على أف ىناؾ بعض الأساليب أك الألظاط المحددة التي يستخدمها القادة 
القيادية في سبيل قيادة التابعتُ أك الدرؤكستُ أك اللاعبتُ كلؽكن ملاحظتها بسهولة كالتي تعكس سلوؾ ك 

 تصرفات القادة بصورة كاضحة .

 .الأداء:6-4

يشتَ الدعتٌ اللغوم للفعل "أدل" إلذ معتٌ الدشي مشيا ليس سريع كليس ببطئ ك أدل الشيء ببطئ      
)المنجد اللغة قاـ بو، كيقاؿ أدل فلاف الدين كأدل فلاف الصلاة أم قاـ بها لوقتهاكأدل الشيء 
 (06والإعلاـ، ص

كقد عرؼ اصطلاحا بأنو "القياـ الشخصي بالعمل كالواجبات الدكلف بها للتأكد من صلاحيتهم لدمارسة 
راد كمؤسسة تتمثل في مهاـ كأعباء كظائفهم فهو عبارة عن السلوؾ عملي يؤديو الفرد أك بصاعة من الأف

)عقلة محمد المبيضين أعماؿ كتصرفات كحركات مقصودة من اجل عمل معتُ لتحقيق ىدؼ أك مرسوـ
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كقد كضعنا تعريفا إجرائيا بسثل في أف "الأداء ىو الصاز العمل كفق   ( 2001، أسامة محمد جرادات ، 
 فراد كالأشخاص فرادل أك بصاعات" .الأسس كالقواعد كالدعايتَ المحددة مسبقا كيتم الأداء من طرؼ الأ

 .مديرية الشباب والرياضة :6-5

مديرية الشباب ك الرياضة مؤسسة ذات طابع خدمي كذلك نظرا للمسالعة الكبتَة لذا في تنشيط الديداف 
الرياضي ك الشباني داخل مناطق الولاية كحتى من الخارج من خلاؿ تبادؿ النشاطات مع الولايات الأخرل  

دكرات مشتًكة في لستلف الرياضات، كتعتمد الدديرية في نشاطها على عدة مصالح تابعة لذا ككل كتنظيم 
مصلحة متخصصة في لراؿ معتُ. كما يتًكز أساس نشاط مديرية الشباب كالرياضة في متابعة النوادم 

ك الدادم، ككذا الرياضية، ك الرابطات كتفعيل دكرىا في شتى المجالات كذلك بالدسالعة في الدعم الدعنوم 
 متابعتها لأجل برستُ الأداء للنوادم الرياضية ككذا النشاطات الشبانية عموما ك الدتابعة الديدانية لذا.

تطوير مديرية الشباب ك الرياضة للولاية ك الدؤسسات ك الذياكل ك الأجهزة ك النشاطات التابعة  -
ة البدنية ك الرياضية،ك برثها كتنسقها ك تقيمها ك لاختصاصها العامة في ميادين الشباب ك الرياضة ك التًبي

 تراقبها .

تطوير البرامج الاجتماعية التًبوية ك التًفيهية ك حركة مبادلات الشباب ك فضاء اتهم للتغيتَ ك التنشيط   -
 ك متابعة تنفيذىا 

 إعداد برامج الإعلاـ ك الاتصاؿ ك الإصغاء للشباب ك تطويرىا ك تنظيمها .  -

البرامج الذادفة للاندماج الاجتماعي للشباب ك الدشاركة الدتصفة بالدواطنة ك ترقية مبادراتهم ك كذا  تنفيذ -
 مكافحة الآفات الاجتماعية ك العنف ك التهميش بالاتصاؿ مع الدصالح كالذيئات الدعنية للولاية .

التًبوم ك التكوين كإعادة التًبية ك  تنفيذ برامج ترقية ك تعميم التًبية البدنية ك الرياضية لاسيما في الوسط -
 الوقاية بالاتصاؿ مع الدصالح ك الذيئات الدعنية للولاية .

كضع التنظيمات ك أقطاب انتقاء الدواىب الشابة ك توجيهها ك تكوينها ك تطوير ىذه التنظيمات ك   -
 الأقطاب ك متابعتها ك ترقية الدمارسات الرياضية النسوية .

ين الدستخدمتُ ك التأطتَ الدائم  للعاملتُ داخل ىياكل الحركة الجموعية ك بذديد تنظيم أعماؿ تكو  -
 معارفهم ك برستُ مستواىم في إطار التنظيم الدعموؿ بو .
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 إعداد لسطط تطوير الرياضة للولاية بالتنسيق مع لرمل الذياكل ك الذيئات الدعنية .  -

سسات ك ىيئات الشباب ك الرياضة الدوجودة في الولاية ك السهر على تطوير التنظيم الدتعلق بتسيتَ الدؤ   -
 استغلالذا  أحسن استغلاؿ .

ك ضع أنظمة لتقييم ك مراقبة الذياكل ك الذيئات ك الدؤسسات التابعة لاختصاصها ك السهر  على مراقبة   -
 مساعدة الدكلة للحركة الجموعية الرياضية ك الشبانية .

ك الصاز الذياكل الأساسية ك كذا تقييمها ك تصديقها ك صيانتها ك  ضماف متابعة برامج الاستشارة -
 حفظها .

ضماف تسيتَ الدوارد البشرية ك الدالية ك الدادية اللازمة لالصاز مهامها ك كذا المحافظة على الدمتلكات ك  -
 الأرشيف 

ا كفقا للإشكالية ك تقييم النشاطات الدبذكلة بصفة دكرية ك إعداد الحصائل ك البرامج الدتعلقة به  -
 (06/345)مرسوـ تنفيذي رقم الكيفيات ك الآجاؿ الدقررة

 الدراسات السابقة :-7

، تالدعلوما من الكثتَ توفر جارم، لأنها بحث أم تدعيم في بالغة ألعية لذا لسابقةا الدراسات إف
 كالشواىد الواقعية البياناتك  النظرية الدعلومات توفر فهي البحث، مراحل بصيع في منها الاستفادة بغية

 البحث. أساسهاى عل يبتٌ انطلاقة لتكوف

عن لزددات كفعالية القيادة  تقدنً فركضكقد كاف لألعية الدراسات الدتعلقة بنمط القيادة في  
نظرية تهدفإلذ في دفع عدد من الباحثتُ السيكولوجيتُ إلذ لزاكلة بناء لظاذج  سليمة أثرأسس على 

الدواضيع من جهة أخرل يعد موضوع الدذكرة التي بتُ أيدينا من  السابقة. ىذاالدراسات  تلافيالثغرات في
 إليها  بهذه الصيغة من قبل .يتم التطرقلد  التي

 ذكرىا:كمن الدواضع التي سبقت كتناكلت بعض الجوانب لذذا الدوضوع لصد الدراسات الآتي       
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دراسة حالة مؤسسة  الألظاط القيادية على الأداء الوظيفي اثرأ. كداد بلكرمي" " دراسةالأولى: الدراسة 
التجارية كعلوـ التسيتَ ، جامعة عنابة الجزائر  الاقتصادية، العلوـ، كلية العلوـ  ETRAالجرارات الفلاحية

 .2013،ديسمبر40، دراسة منشورة بدجلة العلوـ الإنسانية عدد

على الأداء الوظيفي  )ية ) الدلؽقراطي الحر، كالأكتوقراطيىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة  اثر الألظاط القياد
 )الرغبة ،القدرة ،فرص النمو كالتقدـ الوظيفي( لدل مؤسسة الجرارات الفلاحية بقسنطينة .

 حيث طرحت الباحثة الإشكالية التالية:
في بدتغتَاتو ىل ىناؾ اثر لألظاط القيادة الإدارية )الدلؽقراطي الحر،الأكتوقراطي( على الأداء الوظي

 )الرغبة ،القدرة ،فرص النمو كالتقدـ الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة ؟ 
 كانطلاقا من ىذا التساؤؿ قامت بوضع ثلاث فرضيات:

عند  ETRAذك دلالة إحصائية لنط القيادة الدلؽقراطي على الأداء الوظيفي في مؤسسة  أثرلا يوجد  -
 .0.05مستول دلالة 

عند  ETRA   ة إحصائية لنط القيادة الحر على الأداء الوظيفي في مؤسسةلا يوجد اثر ذك دلال  -
 .0.05مستول دلالة 

  ETRAعلى الأداء الوظيفي في مؤسسة  يالقيادة الأكتوقراطاثر ذك دلالة إحصائية لنط  ديوج لا -
 .0.05عند مستول دلالة 

كبعد استخداـ الأساليب استخدمت الباحثة الدنهج الوصفي التحليلي الدناسب لذذه الدراسة، 
 الإحصائية الدناسبة توصلت إلذ النتائج التالية:

 كبتَة، امااثر الألظاط القيادية على الأداء يعزم إلذ النمط الدلؽقراطي بالدرجة الأكلذ كبدرجة  
ما  0.05النمط الحر فهو ذك تأثتَ ضعيف كمنعدـ في القدرة على الالصاز،حيث درجة التأثتَ لا تتجاكز

إلذ التغتَ في الدتغتَ التابع  مالحر( يؤدمن التغتَ في الدتغتَ الدستقل )لظط القيادة  %50يعتٍ أف اقل من 
 كىو الأداء الوظيفي.

ية على الأداء،أم كلما زاد الدتغتَ الدستقل )لظط فهو إما ذك دلالة عكس الأكتوقراطيالنمط  أما
كلما قل مستول الأداء الوظيفي )خاصة الرغبة في العمل كفرص النمو كالتقدـ   القيادة الأكتوقراطي(

 الوظيفي( كىو الدتغتَ التابع،اك ليس لو علاقة بالأداء الوظيفي خاصة القدرة على الأداء.
 في الدتغتَ التابع الأداء الوظيفي . ةالقيادة الإداريالدستقل ألظاط  تأثتَ للمتغتَهناؾ ف
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ك على ضوء ىذه النتائج نؤكد على تعزيز النمط الدلؽقراطي في الدؤسسة ، كخلق جو من  
في سلوؾ الدرؤكستُ  التأثتَ الإلغابيالتعاكف بتُ الأفراد كبرستُ قدرة القادة في إدارة الدوارد البشرية من خلاؿ 

 الأداء .كتوجيهو لضو برقيق 
الأنماط القيادية في الجامعات "  بعنواف" يوسف أبو عيدة دراسة "الثانية :الدراسة  

جامعة وانعكاسها على تفعيل أداء العاملين بحث مقدـ لنيل درجة الماجستير في أصوؿ التربية" 
 (.2005ػ 2004غزة، ) -الأزىر

 في:كقد بسثلت اىداؼ الدراسة 

القيادية التًبوية السائدة لدل رؤساء الأقساـ بالجامعات الفلسطينية في لزافظة . التعرؼ على الألظاط 1
 غزة.

 العمل( في تصور أعضاء ىيئة التدريس ف، مكان، الس. الكشف عن أثر متغتَات الدراسة )الخبرة2
 الفلسطينية.للألظاط القيادية لدم رؤساء الجامعات بالجامعات 

تًبوم السائد لدل رؤساء الأقساـ بالجامعات الفلسطينية في لزافظة . الكشف عن أثر النمط القيادم ال3
 غزة على تفعيل أداء أعضاء ىيئة التدريس من كجهة نظرىم.

 حيث طرحت الباحث الإشكالية التالية:

 العاملتُ؟ما الألظاط القيادية في الجامعات الفلسطينية بدحافظة غزة، كانعكاساتها على تفعيل أداء 

 ىذا التساؤؿ قامت بوضع ثلاث فرضيات:كانطلاقا من 
لؼتلف تصور أعضاء ىيئة التدريس للألظاط القيادية لدل رؤساء الأقساـ بالجامعات  -

 الفلسطينية في لزافظة غزة باختلاؼ متغتَ مدة الخدمة التعليمية
لؼتلف تصور أعضاء ىيئة التدريس للألظاط القيادية لدل رؤساء الأقساـ بالجامعات  -

 في لزافظة غزة باختلاؼ متغتَ مكاف العملالفلسطينية 
لؼتلف تصور أعضاء ىيئة التدريس للألظاط القيادية لدل رؤساء الأقساـ بالجامعات  -

 الفلسطينية في لزافظة غزة باختلاؼ متغتَ السن
استخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي الدناسب لذذه الدراسة، كبعد استخداـ الأساليب 

 ة توصلت إلذ النتائج التالية:الإحصائية الدناسب
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( بتُ آراء أعضاء الذيئة  0.05)دلالة . لا يوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول 1
 التدريسية للألظاط القيادية لرؤساء الأقساـ بالجامعات الفلسطينية يعزل لدتغتَ مكاف العمل

 ) الأزىر ، الإسلامية ، الأقصى، القدس الدفتوحة(.
( في تصور أعضاء ىيئة 0.05ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة ) . يوجد فركؽ 2

التدريس بالنسبة للنمط الدلؽقراطي لدل رؤساء الأقسػاـ بالجامعػات الفلسطينيػة بدحافظػة غزة 
 يعزل لدتغتَ السن.

( في تصػور أعضػاء ىيئة  0.05. لا يوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة )3
لنسبة للنمط التًسلى لدل رؤساء الأقساـ بالجامعات الفلسطينية بدحافظة غزة يعزل التدريس با

 لدتغتَ السن.
( في تصور أعضاء ىيئة  0.05. لا يوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة )4

التدريس بالنسبة للنمط الأتوقراطى لدل رؤساء الأقسػاـ بالجامعػات الفلسطينية بدحافظة غزة 
 لدتغتَ السن. يعزل

( في تصور أعضاء ىيئة 0.05. يوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة ) 5
التدريس بالنسبة للنمط الدلؽقراطى لدل رؤساء الأقساـ بالجامعات الفلسطينية بدحافظة غزة 

 يعزل لدتغتَ الخبرة .
أعضاء ىيئة ( في تصور  0.05. يوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة )6

التدريس بالنسبة للنمط التًسلى لدل رؤساء الأقساـ بالجامعات الفلسطينية بدحافظة غزة يعزل 
 لدتغتَ الخبرة .

( في تصور أعضاء ىيئة  0.05. لا يوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة )7
طينية بدحافظة غزة التدريس بالنسبة للنمط الأتوقراطى لدل رؤساء الأقساـ بالجامعات الفلس

 يعزل لدتغتَ الخبرة .

 التعليق على الدراسات السابقة:-

تعتبر الدراسات السابقة الركيزة ك الدعم القوم للباحث، كعلى ىذا فإنها تساعده في ستَكرة بحثو منذ      
البداية كحتى النهاية إذ يتم الرجوع إليها دائما كفي كل لرالات البحث كلقد أفادتنا الدراسات السابقة التي 

اثر الألظاط القيادية أ. كداد بلكرمي" "  دراسةتناكلناىا كتنوعت استفادتنا منها، فالدراسة السابقة الأكلذ
 على الأداء الوظيفي
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أفادتنا في الجانب النظرم من خلاؿ الدعارؼ التي  ،ETRA دراسة حالة مؤسسة الجرارات الفلاحية
ضمتها الخاصة بالقيادة ، كأيضا ساعدتنا في صياغتنا للأسئلة الاستبياف، كما ساعدتنا في فهم الدوضوع 

 انب الدنهجي للبحث ككذا برديد أبعاد الدشكلة كطرؽ بصع البيانات كالدعلومات. جيدا كالج

الأنماط القيادية في الجامعات " " بعنوافيوسف أبو عييدة دراسة "أما الدراسة السابقة الثانية      
 فساعدتناوانعكاسها على تفعيل أداء العاملين بحث مقدـ لنيل درجة الماجستير في أصوؿ التربية" 

 تقريبا في نفس الأشياء إضافة إلذ استقائنا منها كيفية التحليل كالتفستَ للنتائج.

 كعلى العموـ فاف الدراسات السابقة كالدشابهة التي تناكلنها ساعدتنا كل الدساعدة في الصاز بحثنا ىذا.     
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 تمهيػد

إف عملية التفاعل بتُ التابعتُ كالدتبوعتُ أمر يؤكد على ألعية فهم صفات الناس الذين نتعامل 
معهم، حتى لؽكن إدراؾ ما يؤثر فيهم كلغعلهم يتوجهوف الوجهة الدطلوبة في سلوكهم كما يظهر أيضا في 

سعيا كراء أىداؼ معينة  بحيث لغعلهم يقبلوف قيادتو دكلظا إلزاـ قانوني الآخرين،قدرة تأثتَ شخص ما على 
 كخطواتها.لغعل فينا نوع من الفضوؿ لدعرفة طبيعة كمكونات العملية القيادية 

كتعتبر القيادة الرياضية شكل من أشكاؿ القيادة لؽثل القائد فيها أىم عناصرىا، فهو صورة 
ها، كيستطيع برقيق الدسؤكؿ عن إلغابياتها كسلبياتها ككاضع فلسفت الجماعة كرمزىا كالدتحدث بلسانها ك

،كقدرتو على وكابذاىاتأىدافها من خلاؿ خبراتو السابقة كطموحاتو كمؤىلاتو العلمية كتكوينو الشخصي 
 الآخرين من خلاؿ الوسائل كالطرؽ التي يستخدمها لتحقيق أىداؼ الجماعة .   التأثتَ في

كعلى الرغم من أف الأسلوب أك النمط الدتبع للعمل مع الجماعات لا لؼتلف كثتَا من لراؿ لآخر         
أك في تقاليدىا  الاجتماعي،الجماعات في مدل خبراتها أك مستواىا الثقافي أك  لاختلاؼ ألظاطإلا أنو نظرا 

بسيز طبيعة كل بصاعة   أك  ة التيكالسمات العامكنظرا لأف الجماعات تتباين من حيث الصفات  السائدة،
كلكن ىناؾ نواحي   لغب  لأخرل،من أغراض كل بصاعة كأىدافها فإف القائد بالضركرة لؼتلف من بصاعة 

أف تتوافر في الأساليب القيادية مهما تنوعت لرالاتها سواء كانت متعلقة بالأسلوب القيادم أك القائد بحد 
 ذاتو.
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 القػػػيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػادة:  -1
 مفهػوـ القيادة-1–1

كقد  الداضية،تعتبر القيادة من الدواضيع التي درسها الباحثوف دراسة مستفيضة خلاؿ السنوات  
 عرفت من طرؼ الباحثتُ كل حسب دراستو:

يعرؼ القيادة بأنها نشاطات كفعاليات ينتج عنها  : Hemphill1954تعريف ىاـ فيل  -
، ص  1982.) ناصر محمد العديلي ألظاط متناسقة بتفاعل الجماعة لضو حلوؿ الدشاكل الدتعددة 

128-129 ) 

تعبر عن العلاقة التفاعلية بتُ القائد  ديناميكية،القيادة ىي عملية تعريف سهيلة عباس:  -
إذا توافرت القناعة كالفهم كالإدراؾ  مباشرا،تأثتَ في سلوؾ الدرؤكستُ تأثتَا إذ لؽكن ال تابعيو،كمرؤكسيو أك 

كلذلك فإف  للقرارات،كما لؽكن للمرؤكستُ من تقدنً الدعلومات الضركرية   الدرؤكستُ،للقائد من قبل 
 (12، ص2004سهلية عباس القيادة عملية تواصل كتفاعل متواصل كمتغتَ حسب الدوقف كالظركؼ. )

 القيادة في المجاؿ الرياضي  هوـمف-1-2

 تعريف القيادة   -    

عرفها على أنها : سلوؾ الفرد عند :  HemphillCoons 1957تعريف ىمفلوكونس - 
محمد حسن علاوي : قيامو بتوجيو أنشطة بصاعة رياضية من الأفراد ابذاه ىدؼ مشتًؾ بينهم  )

 (15.ص1990،

 القيادة في المجاؿ الرياضي   مكونات-1-3

)مصطفى حسين باىي وأحمد   ذلك:ىناؾ أربعة أركاف أساسية في مكونات القيادة كالشكل التالر يوضح 
 (05كماؿ نصاري ص 
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 مكونات القيادة في المجاؿ الرياضي (: يوضح01شكل رقم)

يعتبر القائد من أىم عناصر كمكونات عملية القيادة فهو صورة الجماعة كرمزىا  القائػػػد:  -
برقيق أىدافها من خلاؿ  فلسفتها. كيستطيعالدسؤكؿ عن إلغابياتها كسلبياتها ككاضع  الدتحدث بلسانها ك

الآخرين  التأثتَ فيكقدرتو على  كابذاىاتو،خبراتو السابقة كطموحاتو كمؤىلاتو العلمية كتكوينو الشخصي 
 الجماعة.من خلاؿ الوسائل كالطرؽ التي يستخدمها لتحقيق أىداؼ 

أجل القائد بأنو: " الشخص القادر على التأثتَ في التابعتُ من  1993كيعرؼ علي السلمي 
 بلوغ ىدؼ معتُ في ضوء التغتَات العصرية ".

إلذ القائد بأنو: " الفرد في الجماعة الذم يوجو كينسق 1998كما أشار علاكم  
قدر من النفوذ كالتأثتَ  لؽتلك أكبركإنو الفرد في الجماعة الذم  أىدافها،الأنشطة الدرتبطة بالجماعة لتحقيق 
 “.الأفراد  على أفراد الجماعة بالدقارنة بغتَه من

 كالتأثتَ فيهمكمن ىنا لؽكن تعريف القائد بأنو: الشخص المحرؾ الذم يستطيع إقناع الآخرين  
 الدنشودة.بقيادتو كالدوجو لأنشطتهم من أجل ضماف حسن ستَ العمل لتحقيق الأىداؼ 

ثر أك إثنتُ أكعنصر ىاـ من عناصر القيادة كمكوناتها كىي تشتَ إلذ كجود  الجمػاعة: وىي  -
من الأفراد توجد بينهم أىداؼ مشتًكة تتفاعل شخصياتهم كخبراتهم كدكافعهم مع بعضها البعض لتحقيق 

 لزددة.أىداؼ 

ىاقفـــــــــالو  الجواعـــــــــــــة 

 القائــــــــــــــــــذ

 النظن والقــــىاعذ
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التي يوجد فيها الفرد أك الجماعة كتثتَ لديهم  الاجتماعيةتشتَ إلذ الدواقف  المػواقف: وىي -
 ود تلك الجماعة الدواقف بوجود معوقات تستلزـ كجود من يق كتتسم تلك معينة،دكافع 

عليها الجماعة كتعمل على  التي تتفقتشتَ إلذ تلك النظم كالقواعد  والقواعد: وىيالنظم  -
 الأفراد. كابذاىاتكتراعي القيم كالعادات كالتقاليد  الأفراد،تنظيم العلاقات بتُ 

 القيادة في المجاؿ الرياضي  أنواع-1-4      

 الأنواع:تتعد أنواع القيادة بتعدد البحث في سيكولوجية القيادة كفيما يلي سنعرض ىذه 

 القائد المهػػػػػػني  -   

ىو الشخص الذم أعد عن طريق دراسات معينة كتدريب خاص لكي يكوف قادرا على العمل في  
بها خلاؿ الدؤسسات التي يعمل  القيادة الدهنية ىي قيادة تربوية تلعب دكرا جوىريا من الرياضية،الدؤسسات 

صالح. لإعداد مواطن سوم  كابذاىاتوكلضو مواىبو كتعديل سلوكو  احتياجاتومساعدة نفسو كإشباع  على
 (62. ص1984عبد السلاـ زىراف  )حامد

 عن طريق لزاكر رئيسة: المجاؿ الرياضيكيعد القائد الدهتٍ لكي يكوف صالحا للعمل في 

 لرموعة العلوـتعليمو لرموعة من العلوـ كالدعارؼ اللازمة للتعامل مع المجتمع الرياضي كىي  -
 الخ.الإدارة الرياضة ... الاجتماع،علم  النفس،علم  مثل:الاساسية 

قوانتُ  الرياضي،التدريب  مثل:تعليمو لرموعة من العلوـ الدهنية اللازمة لو في لراؿ بزصصو  -
 إلخ.الرياضية ... كاخراج الدكراتتنظيم  الرياضية، طرؽمقاسات كأبعاد الدلاعب  الألعاب،

لرموعة من الدهارات القيادية التي بسكنو من العمل مع الشباب كيرل البعض أف القائد  اكتسابو -
الدهتٍ لابد كأف يتقاضى راتبا نظتَ عملو كشرط من الشركط الأساسية إلذ جانب إعػداده الدتخصػص حػتى 

، صاـ بدويوع )حليم المنيرييػمكن أف نسميو قائد مهػتٍ كحػتى نفػرؽ بيػنو كبتُ القائػد الدتطػوع 
 (214.ص1992



الألظاط القيادية  ؿ                                                                            الفصل الأك   
 

22 
 

 القائد المتطػػػوع  -   

ىو الشخص الذم لديو من الوقت كالرغبة كالاستعداد ما يدفعو إلذ التطوع للعمل في الدؤسسات 
ىذا الشخص مهارة عملية أك يتقن نشاطا معينا كىناؾ ضػركرة  يكػوف لدلكالذيئات الرياضية كغالبا ما 

. 1984حامد عبد السلاـ زىراف ) التالية:كجود ىذا النوع من القادة في المجاؿ الرياضي للأسباب 
 (94ص

أف ىناؾ نقصا في القادة الدهنيتُ إلذ جانب عدـ قدرة الدؤسسات كالذيئات الرياضية على  -
 الدقصود.لقادة الدهنيتُ لقيادة لرالات نشاطها توظيف العدد اللازـ من ا

من خلاؿ  كاحتياجهمكربط ىؤلاء الدتطوعتُ بواقع لرتمعهم  العامة،تنمية ركح التطوع كالخدمة  -
 تعاملهم مع الرياضيتُ كإدراكهم لأمالذم كطموحاتهم ككذلك احتياجاتهم 

متوفرة لدل القادة عملو القائد الدهتٍ ىو الذم لػدد تكوف  جديدة،كربدا لاإضافة مهارات  - 
كما يقع على عاتق القائد الدهتٍ مسؤكلية   بالعمل،مسؤكلياتو كاختصاصاتو كيشرؼ عليو كيوجهو أثناء قيامو 

 (215.ص 1992حليم المنيري وعصاـ بدوي إعداد كتدريب القيادة التطوعية )

من بتُ أعضائها لكي يتولذ مباشرة قيادتها كتنظيم أعمالذا  كىو الذم تنتخبو الجماعةالطبيػعي:القائد  -
كنشاطها كاجتماعاتها كيكوف حلقة الاتصاؿ بينها كبتُ القائد الدهتٍ كتتمثل ألعية ىذا النوع من القيادة في 

 الآتي 

 الدسؤكلية،كمواجهة الدشاكل.على برمل  لتدريب الشبابفرصة  -

لؼصمػوف التبعيػة “الطبػيعي( ضػاء الجمػاعة التي يقودىػا القائػد أع )كىػمتػؤدم إلذ إلغػاد تابعػتُ  -
و عػن ما اتفقت عليػو السلمػية كتتكػوف لديهػم لزاسبػة القائد الطبيػعي كمنػاقشتو في أم خركج منػ

 (84.ص1996حسن شلتوت وحسن معوض )الجماعػة"

تؤدم إلذ إلغابية الأعضاء كتزيد من فاعليتهم داخل الجماعة لشعورىم بأف القائد أحد زملائهم  -
 كأنهم أصحاب القرار الأكؿ ، سواء في إبقائو أك عزلو .
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لؼرجوا إلذ الحياة مزكدين بقيم دلؽقراطية فرصة لتدريب الشباب على الأسلوب الدلؽقراطي حتى  -
الفعالة الذيئات الرياضية كمواقع العمل الأخرل بالقيادات الإلغابية  صالحة تساعد على تدعيم كتغذية

 (216.ص 1992حليم المنيري وعصاـ بدوي )

كالددير ىو  الددير،" الإدارة برتاج دائما إلذ أف:حليم الدنتَم كعصاـ البدكم  لػ:جاء في كتاب  -
كيتوقف ىذا على مدل ما لغتمع بو الددير في صفات  أخرل،الرئيس في بعض الأحياف كقائدا أحيانا 

حليم ) كسماتو." كلذلك سوؼ نتطرؽ لرئيس الفريق كقائد كذلك بالتعرض إلذ خصائصو كمهارات.
 (227.ص 1992المنيري وعصاـ بدوي 

 الخصائص النفسية للقائد في المجاؿ الرياضي  -1-5

 حسن الدظهر يتمتع باللياقة البدنية.  -

 كالدبادئ.حسن الخلق يتمسك بالقيم  -

 الدسؤكلية.كبرمل  في الآخرينيتمتع بقوة الشخصية كالقدرة على التأثتَ  -

 الفطنة كالذكاء كالقدرة على التصرؼ في مواجهة الدشكلات. -

 القدرة على الاتزاف الانفعالر كإنكار الذات. -

 الاجتماعي.الدشاركة الالغابية كالتفاعل   -

 الطبية.مثالا حيا للنزاىة كالأمانة كالسمعة  -

 الآخرين.أف يكوف مهذبا كموضع ثقة  -

 كالاستًاتيجيات.القدرة على برقيق أىداؼ الجماعة ككضع الخطط  -

 القرار. ابزاذالقدرة على  -

 كالتنبؤ.القدرة على التفكتَ كالتحليل  -
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 كالكبرياء.التواضع كالتحرر من الغركر -

 (6. ص2006نصاري  وأحمد كماؿمصطفى حسين باىي ).دافعيةكالالطموح  -

، إلذ أىم السمات الشخصية كالقدرات التي لغب توافرىا في 1998كقد أشار لزمد حسن علاكم 
 ( 7. ص2006نصارى  وأحمد كماؿمصطفى حسين باىي القائد: )

 كالتعاطف.التناغم الوجداني  –                                الانفعالر.الثبات  -

 الدسؤكلية.برمل  –القرار.                          ابزاذالقدرة على  -

 الدركنة. –                                        الإبداع. -

 القيادية. –                                        الطموح. -

 القائد ومهاراتو  واجبات-1-6

 واجػبات القائد -   

إف البحث عن الامتياز يستوجب التعرض للمحاكلات الفاشلة كالتعلم منها كالاستفادة بدافع 
ىنا لابد من التعرؼ على الصفات الواجب توافرىا في القائد كلغب  الصعبة، كمنالإبداع لابزاذ القرارات 

 (258ص. 2003عبد الحميد المليجي  إبراىيمفي:)كقد لخصها إبراىيم الدليجي  بها،أف يتحلى 

 الاىتماـ كالاستجابة لحاجات الأفراد النفسية كالتقدير كالاحتًاـ كالأمن  التجػاوب: بمعنى -

يفرؽ  كألاكأف يتصف بالعدؿ كالإنصاؼ  أحكامو،: بدعتٌ أف يكوف موضوعيا في العمل والإنصاؼ -
 في معاملاتو مع أفراد بصاعتو.

كالاعتناء بالذات من غتَ كبرياء  قوة،بدعتٌ الإقداـ من غتَ تهور، كالحزـ من غتَ  الانطلاؽ: -
على إلصاز  بالرأم، كالدقدرةكاليقظة، كحسن التصرؼ كالقدرة على الإلصاز كمشورة الآخرين كعدـ الاستبداد 

 دكرىا.الأكلويات دكف تنازؿ مؤكدا أف كل أكلوية برتل الألعية القصول عندما لػتُ 
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بدعتٌ الذدكء كالاتزاف كأف تكوف ردكد الأفعاؿ مناسبة للفعل كسعة الصدر  الانفعالي:ستقرار الا-
 بو.كالدقدرة على استيعاب الآخرين كعدـ السرعة أك الحدة في الغضب كأف يكوف مثلا يقتدم 

يقسوا على أبناءه كلا  راحتهم كلاكيعمل على  بالغتَ،بدعتٌ أف يكوف رحيما كيهتم  الناس:حب  -
كمساعدة أعضاء الفريق على النمو كالنجاح  العطاء،كلديو الدقدرة على  عليهم،يتكبر كلا يتعالذ 

 ذلك.كتشجيعهم على تطوير أنفسهم كدعمهم كالتعاكف معهم لتحقيق 

 الأمور. كالتنبؤ بعواقب الدركنة،حسن التصرؼ كالوسطية في الأمور ك  الذكاء: -

لديو الدراية بكيفية توجيو كمساعدة الجماعة التي يعمل معها في كضع البرامج  لخبرة:واالكفاية  -
كتشخيص الدشكلات كالعمل على علاجها كأف يستَ حسب قدرة الجماعة كاف يتدرج معهم  كتنفيذىا،

 حيث كصلوا.

متناسبة أف يكوف متنبأ بسلوكو من قبل الآخرين حيث أف الدواقف الدعينة  المعاملة:الثبات في  -
 شطط.يوجد فيها  معها لا

بدعتٌ أف يكوف كاثقا بخبراتو كقدراتو ليكوف أكثر طمأنينة كىدكء كأنو قادر           بالنفس:الثقة  -
 الآخرين.على مساعدة الناس كمن ثم تنقل ىذه الطمأنينة كالذدكء إلذ 

معطيات ككاجبات كظيفتو : أم أف يكوف سليم الصحة ، قادر على الاعتناء بالمظهر والصحة  -
يؤدم ما عليو بقوة كنشاط ، كما أف مظهره لائق كمناسب للمجتمع الذم يعمل معو فهو يهتم بدظهره   

 ظ( 259.ص 2003إبراىيم عبد الحميد المليجي  في غتَ مبالغة كيتمسك بقيمو الخلقية كالدهنية . :)

 القيادة في حياة الجماعة  أىمية-1-7

كرا أساسيا في برديد أىداؼ الجماعة كفي كضع قيمها كمعايتَىا كثقافتها  كما إف القادة يلعبوف د
يضعوف خطط النشاطات الدختلفة لجماعتهم ، كبالطبع الجماعة تعود ىامة لأنها ىي التي تقبل القيادة أك 
ترفضها كعلى ذلك لا بد أف يعمل القائد على إشباع حاجاتهم ففي بعض  الدواقف قد تتطلب الجماعة 
قائدا يشعرىا بالحب كالحناف كالدؼء، كالأبوة كفي مواقف أخرل قد تكوف القيادة خطرا دالعا يهدد حياة 
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الجماعة فتًغب في قائد حاسم كحازـ كلو كاف عدكانيا كعلى ذلك فمعرفة القائد كنوعيتو تكوف بتحديد 
 ائد الدناسب .الحاجات الدادية كالاجتماعية كالسيكولوجية للجماعة ، كبذلك لضدد نوع الق

كتظهر القيادة ظهورا تلقائيا بتُ الجماعات حينما لؽيل التأثتَ في الجماعة إلذ الاستقرار في يد  
شخص معتُ  أك عدد قليل من الأشخاص كلا يبقي التأثتَ مشتتا بتُ بصيع أعضاء الجماعة ، ككلما زاد 

بتَ من القادة الذين ينظموف حجم الجماعة  كتشعبت كظائفها كلما ظهرت الحاجة إلذ كجود عدد ك
شكلا ىرميا للقيادة بحيث يكوف في أعلى ىذا الشكل الذرمي القائد الأكؿ ، يليو طبقات أخرل من القادة 
في الدرتبة الثانية كالثالثة  كىكذا حتى ينتهي الذرـ بالقاعدة حيث يوجد فيها الأتباع كتعد القيادة ضركرية 

 .(56ص 1982محي الدين مختار مرار بقائها :)بالنسبة إلذ تكوين الجماعات كلاست

كبسػر كل بصاعة بأحداث داخلية كخارجية ، ترتبط بعلاقات الأعضاء بعضهم بالبعض الأخر  كتتصل 
بعلاقات الجماعة الأخرل الدوجودة في المجتمع ، لذذا بذد  نفسها مضطرة إلذ اختيار رائد يدفعها إلذ الأماـ 

ما لؽر بها من أحداث  ، كلؽثلها أحسن بسثيل في غتَىا من الجماعات كيعمل معها في حكمو لدواجهة
)سلوى عثماف  الصديقي داخلية كخارجية ما يضمن تقدمها كنهوضها كبذنبها عوامل الضعف كالتفكك 

 .(410،ص 2002وآخروف  

 :الأنماط القيادية -2
تنوعت التصنيفات التي عرضها الدفكركف في دراستهم الخاصة بتحديد الألظاط القيادية  ،كذلك في 

كتبتُ أف  ىناؾ دربا ذك  موظفيوكطريقتو في لشارسة عملية التأثتَ كإسداء الأكامر إلذ برليلهم أسلوب القائد 
 ثلاث مسالك :

" حصر السلطات في نطاؽ مسؤكلية القائد بدفرده ، أك  اتاحو الفرص لدوظفيو للمشاركة في تنفيذ 
)حليم المنيري التنظيم " مهامو الإدارية ، أك الاعتماد الكلي على مرؤكسيو في صنع القرارات كإدارة شؤكف

 (240وعصاـ بدوي ص 
 :كتتضمن الأساليب القيادية كلا من القيادة الدلؽقراطية كالقيادة الأكتوقراطية  كالقيادة الفوضوية  
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 :النمط الديمقػراطي -2-1  
كيكوف القائد  الدلؽقراطي عضوا في الفريق ، كيشعر الآخرين بذلك كيتلقى أفكارىم كمقتًحاتهم  

 .(162ص 1985يعقوب حسين نشواف كينظر إليها بالتقدير ك الاحتًاـ )
" يسعى القائد الدلؽقراطي إلذ ضركرة مشاركة كل عضو من أعضاء الجماعة في  نشاطها كفي  برديد  
أىدافها كرسم  خططها  كلا لؽيل إلذ تركيز السلطة  في يده ، ,إلظا يعمل على توزيع الدسؤكليات  على 

إلذ برقيق أىدافها   الأعضاء  كما يعمل على تشجيع إقامة العلاقات الودية بتُ أعضاء الجماعة كيسعى
)عادؿ أحمد عن طريق الأعضاء أنفسهم ، كيقف ىو موقف المحرؾ أك الدوجو لنشاط الأعضاء ." 

 (261، ص  1987الاستوؿ
ك يعمد القائد في النمط الدلؽقراطي إلذ برقيق ضرب من الوصاؿ الفكرم بينو كبتُ مرؤكسيو ، فهو  

يعرض عليهم الدشاكل كيناقشهم فيها بوصفهم أسرة  يعمل على برريك دكافع الدرؤكستُ ، كىو دائما
 كاحدة أك فرد كاحد . 

القيادة الدلؽقراطية كفيها  لا يرغب الددير في الإنفراد بصنع  القرار ، كلا يكتفي بطلب العوف  
كالدساعدة كالرأم في صنعو من جانب مرؤكسيو ، كلكنو ينظم إلذ بصاعتو كعضو كزميل مشارؾ ، فهو 

عطي مرؤكسيو توجيهات مسبقة : أك لا يعطيهم منها إلا القليل ، قاصدا بذلك أف يتًؾ لذم يفضل ألا ي
 (245ص 1972)عبد الفتاح حسن حرية أكبر في صنع القرار 

 كمن جهة أخرل فإف القيادة الدلؽقراطية تقوـ على الفرضتُ الآتيتُ:
  .م  بطريقة خلاقة كمسئولةالأفراد الناضجوف الأذكياء الدثقفوف قادركف على إدارة  شؤكنه -
تكوف انعكاسات الأفراد الغابية لضو الفرص التي بسكنهم من التعبتَ عن خصائصهم الإنسانية  -

 1972)عبد الفتاح حسن الطبيعية  كتكوف انعكاساتهم سلبية إذا ما حرموا من مثل ىذه الفرص 
 (255ص

ل القائد فيها إلذ تفويض سلطاتو كحسب لزمد فتحي فإف القيادة الدلؽقراطية ىي " قيادة لؽي 
لدرؤكسيو  كما يعتمد على الاىتماـ بالعلاقات الإنسانية بتُ الأفراد كمشاركتهم بصيعا في ابزاذ القرار كما 

لأفراد  في أف القائد  الدلؽقراطي بعمل على إشباع حاجات مرؤكسيو بدا يساىم في إلغاد ركح التعاكف بتُ ا
لوؾ التعاكف بتُ الأفراد متناسبا كمتوافقا مع الابذاه العاـ للمؤسسة لشا يعمل على جعل س الدؤسسة

 (161)محمدفتحي، صكأىدافها . 
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 :الأوتوقػػراطي النمط -2-2
ىذا الأسلوب القيادم ، تتًكز السلطة في يد القائد كحده ، فهو  الذم يتخذ القرارات بنفسو  فيظل 

دكف  أف يشرؾ مرؤكسيو ، كىو الذم ينضم أعماؿ الأفراد الذين يعملوف برت قيادتو ، كمن ىنا فإف القائد 
)سيد صبحي إبداء الرأم  يهتم بضماف طاعة الأفراد كليس للأفراد حرية  في اختيار العمل أك الدناقشة  أك

 .(119ص
كيتحتم على القائد الاستبدادم أف يظل لزور انتباه الجماعة ، كيهتم بضماف طاعة الأعضاء ، كيسػود 
في القيادة الأكتوقراطية الدنػاخ الاجتماعي الدكتاتورم الاسػتبدادم الارغامي التسلطي ، كلػدد  القائد بنفسو 

كليا ، كلؽلي خطوات العمل ، كلػدد نوع العمل الذم لؼتص بػو كل فرد ، السياسة كالخطة كالنشاط برديدا  
كلا يشتًؾ مع الجماعة اشتًاكا فعليا إلا حتُ يعرض عملا من الأعماؿ كنموذج ، كيعطي أكامر كثتَة 
تعارض رغبة الجماعة ، أك توقف نشاط معتُ لذا برل لزلها رغبتو ، أما  إذا غاب القائد حدثت أزمة 

سهير  )تؤدم إلذ الضلاؿ الجماعة أك الذبوط بالركح الدعنوية لذا كيتوقف النشاط إلذ أف يعود  شديدة قد
 .(75كامل أحمد ص

كىو بذلك  يضع نفسو موضع أك موقف الدتحكم في كل أعماؿ الجماعة التي لن يكوف لذا عنو غتٌ 
القائد أدل ذلك إلذ أزمة كما في ىذه الحالة ، إلا أف ىذا الدوقف لو مساكئ ، فكما ذكرنا  إذا انسحب 

أف ىذا الأسلوب يقلل الاتصاؿ بتُ الأفراد كمن ثم يهبط بدستول الركح الدعنوية ،فتكوف القدرة على 
 .(340محمد محمود المهدلي صمواجهة الذجوـ كبرمل العناء )

لسلطة الرسمية  كالقيادة الأكتوقراطية كما عرفها لزمد فتحي  ىي قيادة لؽيل القائد فيها إلذ استخداـ ا
كأداة يتحكم بواسطتها يضغط على مرؤكسيو لإجبارىم على تنفيذ عمل معتُ ، بالإضافة لكوف ىذا 
القائد مستبدا أك)متحكما( في كل القرارات كىو لا يثق في قدرات كمهارات مرؤكسيو لشا يساىم في ازدياد 

وتر كالقلق كما أنو لى الدؤسسة ركح التركح الشك كالريبة في العاملتُ معو ، كبالتالر بعكس ىذا الأمر ع
مهاراتهم كإمكانياتهم كيستخدـ معهم أسلوب القوة بالتهديد بطردىم من  لنفسو كلأسلوباح ينسب كل لص

العمل كالخصم من مرتباتهم ك)يستخدـ معهم أسلوب القوة ( كيتخذ قراراتو بناء على أسس مزاجية غتَ 
 (161محمد فتحي ص) .ؤسسةموضوعية كلا تتفق مع الصالح العاـ للم

كتتميز القيادة الاستبدادية باجتماع السلطة الدطلقة في يد القائد الاستبدادم فهو الذم يضع سياسة 
الجماعة كيرسم أىدافها ، كىو الذم يفرض على الأعضاء ما يقوـ بو من أعماؿ ،كما أنو لػدد العلاقات 

التواب كالعقاب ، كيعتمد الأعضاء اعتمادا كليا  التي تقوـ بينهم ، كىو كحده الحاكم كالحكم كمصدر 
 (371عبد الرحماف عيسوي صعليو .) 
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 (254عبد الفتاح حسن  ص )كما أف القيادة التسلطية بدكرىا تقوـ على الفرضتُ الآتيتُ 

 لا أثر للعلاقات الإنسانية في لراؿ الأعماؿ.  -
كىم كسالذ : يهتموف بأنفسهم كغتَ لؽيل معظم الناس بطبعهم إلذ الاعتماد على غتَىم ،  -

لزتاجوف إلذ إدارة كإلذ رقابة قوية من الخارج ، حفظ للنظاـ ، كقد نبعت  –فرضا  –متعاكنتُ لذلك فهم 
الإدارة التسلطية عن فكرة استغلاؿ الإدارة لكل مصادر الإنتاج كرقابتها  عليها ، آلات ، طرؽ ، مواد  

 مالر ، قوة عاملة .
الأكتوقراطي بأنو ذلك النمط الذم يستعملو الددير بالتًكيز على العمل كالنظاـ كيعرؼ النمط  -

كبرقيق أىداؼ الدؤسسة ، على حساب العلاقات الإنسانية  في العمل ، حيث يعتبر مرؤكسيو لررد منقدين 
ية كسيلة لتعليماتو كأكامره بدكف مناقشة أك إبداء الرأم " كالقادة من ىذا النوع يتخذكف من سلطتهم الرسم

الشخصية ، كلا يألوف جهدا في بضل  رائهملأعا بتا بدوجبها كل الدسائل التنظيمية بركم كأداة فقط ، تدر 
) حسن إبراىيم وعبد العاطي أحمد الصياد مرؤكسيهم إرغامهم على برقيق أىداؼ التنظيم كغاياتو .

 (100.ص1993
 المتساىل(الفوضوي )الحر  النمط-2-3

تصف الجو بالحرية التامة ، حيث يتًؾ القائد للجماعة حرية ابزاذ القرارات كلا كفي ىذا الأسلوب ي
يشتًؾ في الدناقشة أك التنفيذ كلا لؽيل الأعضاء إلذ حب القائد الفوضوم ، بعكس القائد الدلؽقراطي الذم 

)محمود  يتمتع بحب  الجماعة ، كذلك تكوف بصاعة أقل عدكانا كأكثر تعاكنا قابلية لتحمل الدسؤكلية 
كيظهر في ىذا الأسلوب القيادم قائد الجماعة غتَ مكثرة بواجباتو .( 262ص. 1985السيد أبو النيل 

، لا يؤدم إلا دكرا شكليا في الجماعة كبالتالر لا يوجد لو دكر  فعلي في التخطيط أك التنفيذ أك التوجيو أك 
 لة من الفوضى .الدراقبة كجوده في الجماعة كعدمو ، لذا تكوف الجماعة في حا

كالقائد الفوضوم لا يقوـ بتوجيو سلوؾ الأفراد إلا متى طلبوا منو ذلك كفي أغلب الأحواؿ ما يكوف 
 (169محمد فتحي ص كصل إلذ مركز القيادة بحكم مهارتو الفنية دكف أف يكوف لديو مهارات قيادية )

لى كل فرد أف يعمل ما يراه مناسبا   كيعرفها لزمد فتحي أم القيادة الفوضوية على أنها قيادة ترل أف ع
فالقيادة ىنا تتًؾ للمرؤكستُ حرية تصريف الأمور فلا يوجد نظاـ كلا مسؤكليات كلا أىداؼ فالنظاـ غتَ 

) حسن موجود كالدسؤكليات لأىداؼ فالنظاـ غتَ موجود كالدسؤكليات غتَ لزددة كالذدؼ غتَ كاضح.
 (80.ص1993إبراىيم وعبد العاطي أحمد الصياد 
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كحسب حسن إبراىيم حساف فإف النمط الفوضوم " ىو النمط الذم يتصف بالتساىل ، حيث 
يعطي القائد مرؤكسيو حرية كبتَة في لشارسة أعمالذم بإنفراد في حل  الدشكلات  التي تواجههم . أك السلبية 

 في مواجهة الدشكلات ، كالتهرب من برمل الدسؤكلية كمتابعة الدرؤكستُ 
من الألظاط يتًؾ الأمور بلا توجيو أك رقابة حيث : " يتًؾ بصاعة العمل بردد الأىداؼ كىذا النوع 

كتتخذ القرارات حيث يتميز صاحب  ىذا النمط بالتسامح كالسلبية ،كالود كترؾ زماـ الدبادرة ، كضعف 
 (71مفتي إبراىيم حماد ص) .الجماعة لأف الدسؤكليات غتَ لزددة

 اختيار أسلوب القيادة  العوامل التي تؤثر في  -2-4
إف من أىم العوامل التي تؤثر على اختيار النموذج القيادم ىي عوامل بزص القائد نفسو  - 

) حسن إبراىيم وعبد التعاطي أحمد كأخرل بزص الدرؤكستُ أنفسهم كثالثة بزص الدوقف كالبيئة كىي : .
 (80.ص1993الصياد 
تي يأخذىا بعتُ الاعتبار أم قائد مدل برمل إف من الأمور الالعوامل التي تخص القائد :-

الدرؤكستُ الدسؤكلية كمدل إمكاف الاعتماد عليهم في الدواجهة الدواقف كذلك يعتمد على القيم التي يؤمن 
 بها القائد )مشاركة الدرؤكستُ مثلا (.

خر إلذ فقد لؽيل البعض الدرؤكستُ إلذ الاستقلالية كلؽيل البعض الآعوامل تتعلق بالمرؤوسين : -
 الاعتماد في عملية ابزاذ القرار .

ظركؼ البيئة لذا إلا الأثر الكبتَ في إتباع لظط قيادم إذ لا يستطيع القائد أف ظروؼ البيئة : -
ينحرؼ عما  اعتادت  عليو الدنظمة من النمط قيادم ، كذلك موقع الدنظمة الجغرافي  أك كبر حجمها 

 باع لظط قيادم معتُ .كنوع الجماعات لؽثل عاملا مهما في إت
أما الدوقف فهو يؤثر على إتباع لظوذج قيادم معتُ ، فإف  مواقف الأزمات لا تشجع  الموقػػف :-

 القادة على الدشاركة الدرؤكستُ .
إصدار كما أف الضغوط كالحاجة الدلحة لابزاذ القرار قد بسيل بالرئيس إلذ الانفراد في   الزمنية:الضغوط 

 الجماعة.لدشاركة دكف الرجوع  القرار
 طرؽ تغير اتجاىات المرشحين للقيادة   -2-5

إف عملية تغتَ الابذاىات لدل الدرشحتُ لدناصب القيادة في تدريبهم على العلاقات الإنسانية ليست 
عملية سهلة ، أك لؽكن أف تتم في يوـ أك ليلة بل إنها عملية فطاـ نفس تقتضي من الفرد التنازؿ عن 

ت نظرا ألفها ، كالأخذ بأخرل جديدة لد يألفها ، بل كثتَ يكوف تغتَ الابذاىات الابذاىات ككجها
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الأساسية للفرد بدثابة اعادة لبناء شخصية بأسرىا ، لدـ فكثتَ ا ما ترتطم لزاكلة ىذا التغيتَ بدقاكمة عنيفة 
 (04.ص1994فؤاد حيدر من الفرد بتُ طرؽ تغتَ الابذاىات )

لدناقشة التي يعقبها قرارات بصاعية تؤدم إلذ تغتَ ابذاىات قوية لدل إ ف ا المناقشة الجماعية :-
 الناس  حتُ تتغتَ معايتَ الجماعة ، تتغتَ معايتَ الأفراد كتقل مقاكمتهم لتغتَ ابذاىاتهم. 

:كىي أف يقوـ الفرد بتمثيل دكر الرئيس أك عامل أك مسؤكؿ كذلك في بسثيلو دكف  تمثيل الأدوار -
 الحقيقية لضو صاحب الشخصية التي لؽثلها  . أف يشعر بدشاعره

معونة الدرشح الاستبصار في نفسو : بدعرفة الفرد حقيقة ابذاىاتو  السيئة كأثرىا في سلوكو لضو الآخرين 
فيخلق في نفسو الدافع إلذ تغتَىا ، أم معونة على أف يفهم كيف ينشأ ىذا الابذاه لديو ، كفي أية ظركؼ 

 ينشأ .
إف الفرد يسقط ابذاىاتو لضو نفسو على الناس كقد يؤدم إلذ تغتَ  الفرد نحو نفسو :تغير اتجاه -
الآخرين ، أم احتًامهم  ولض ابذاىاتوالفرد لضو نفسو عن طريق العلاج النفسي يؤدم إلذ تغتَ  ابذاىات
 . كتقبلهم
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 خلاصػػػة:

القيادة الحكيمة ىي التي تكوف قادرة على  قيادة الآخرين ، من أجل برقيق الصازات متميزة  كىذا  
ما يكوف لو السبق في فهم الوضع كما يؤثر عليو من مستجدات ، كما أنها تكوف قادرة على فهم ما 

 سيكوف عليو الدستقبل. 

لى الدعرفة ك التنظيم ك الحاجة لدمارسة فالقيادة ىي طاقة بشرية كجهد إنساني متكامل كمتبادؿ مبتٍ ع
عليو ، ك  بو الدنصب ك العمل الدسموح القياـ استقلاليةالقيادة ، تعتمد على حجم السلطة الدمنوحة كمدل 

 في فهم العملية القيادية ساعدتوفالقائد عليو أف يكوف ماىرا في التنقل من لظط إلذ آخر من ألظاط القيادة لد
 اط ك الأساليب القيادية ، ككيف لؽكن استخدامها .الاختلاؼ بتُ الألظ ك

كما تتضمن القيادة قياـ القادة بحث كبرميس العاملتُ لإلصاز أعمالذم بصورة جيدة مهما كانت 
الدهاـ الدوكلة إليهم كحتى لؽكن أداء ذلك بكفاءة لغب أف تكوف مدركا لجميع العوامل الدؤثرة في الدوقف 

 سلوب القيادم الدناسب .القيادم  كمن ثم اختيار الأ
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 تمهيد

إف عملية التفاعل بتُ التابعتُ كالدتبوعتُ أمر يؤكد على ألعية فهم صفات الناس الذين نتعامل 
معهم، حتى لؽكن إدراؾ ما يؤثر فيهم كلغعلهم يتوجهوف الوجهة الدطلوبة في سلوكهم كما يظهر 

بحيث لغعلهم يقبلوف قيادتو دكلظا إلزاـ قانوني سعيا  الآخرين،أيضا في قدرة تأثتَ شخص ما على 
 كخطواتهاكراء أىداؼ معينة لغعل فينا نوع من الفضوؿ لدعرفة طبيعة كمكونات العملية القيادية 
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 العاملين:أداء  -1

 مفهوـ الموارد البشرية :  -1-1

الدوارد البشرية، كما تباين بعضهم في برديد لقد اىتم العديد من الدفكرين كالكتاب بدوضوع إدارة 
التسميات حسب التطور الزمتٍ لدفاىيم كفلسفة الإدارة، حيث ضمت تسمية إدارة الدستخدمتُ ثم تليها 
إدارة الأفراد، ثم أضحت إدارة شؤكف الدوظفتُ، ثم أختَا كانطلاقا من سبعينات القرف الداضي أطلق عليها 

 (15.ص2005مصطفى نجيب شاوش )اسم إدارة الدوارد البشرية 

ككما أف لذا عدة تعار يف أطلقها الدفكركف كالكتاب، كل حسب طبيعة الدنظمة حيث عرفت         
بأنها  "النشاط الخاص بتخطيط كتنظيم كتوجيو كرقابة العنصر البشرم بالدنظمة، من خلاؿ رسم 

ستُ الأداء، كتقييمو كتوفتَ الخدمات الصحية السياسات الدتعلقة بالاختيار كالتدريب، كالأجور كالحوافز كبر
كالاجتماعية، كصولا إلذ الإحالة على الدعاش بهدؼ برقيق أىداؼ الدنظمة كالعاملتُ بها ككذلك المجتمع، 
ككذلك عرفت بأنها "ربط الدوارد البشرية بالأىداؼ الإستًاتيجية بهدؼ برستُ مستويات الأداء، كتنمية 

بأنها "الإدارة الدسؤكلة عن  الرحمن الهيتيبرفز الابتكار كالدركنة" ،فيما عرفها عبد الثقافة التنظيمية التي 
، 2007". )مدحت أبو النصر الفعالية الدوارد البشرية في الدنظمة لتحقيق أىداؼ الفرد كالدنظمة كالمجتمع

 (62ص 

تكامل لرموعة من الأنشطة نستدؿ من لرمل ىاتو التعاريف على أف إدارة الدوارد البشرية تكمن في        
كالوظائف الدتعلقة بالدوارد البشرية كالدتمثلة عموما في التخطيط الواقعي، كالتوظيف الدلائم بالإضافة إلذ 

 الدتابعة الدستمرة كالتدريب الجيد لذاتو الدوارد البشرية.

 أىمية إدارة الموارد البشرية:  -1-2

وارد البشرية، أدركت لستلف الدنظمات في بصيع دكؿ العالد، أف انطلاقا من التطور التارلؼي لإدارة الد    
السيد العامل الأكثر مسالعة في استمراريتها كتوفتَ الديزة التنافسية لذا ىو أفرادىا، كحسب ما يرل 

كىذا إذا تم إدارتها  ( "أف الدوارد البشرية ىي مصدر النجاح لأم مؤسسة أك منظمة2005) الهواري
 كلقد لخصنا ألعية الإدارة الفاعلة للموارد البشرية في تعزيز ما يلي : بشكل جيد".

   ،الدوارد البشرية أساس الاستقلاؿ كأداة تنافسية عالدية، من خلاؿ برستُ نوعية الدوارد البشرية
 كالتطوير الدستمر في الأنشطة  الدتعلقة بها .
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 قدراتو الابتكارية التي بدكرىا بزفض فاتورة  الاختيار الجيد كالتكوين الدستمر لدورد البشرم، تزيد من
 التكنولوجيا الدستوردة.

  ،الحدة التنافسية في زيادة الإنتاجية كبزفيض تكاليفها، كالتطور الدستمر في الدنتجات كأنظمة العمل
 يتطلب استقطاب العقوؿ التي ىي برت ساحة الصراع العالدي.

  ة كالالتزامات الخاصة بالدوارد البشرية .الحد من التعارض المحتمل بتُ متطلبات الإدار 
   تقييم كتنفيذ البرامج كالسياسات الفردية، انطلاقا من تعدد مهاـ الأفراد التي لا بزص بدصلحة معينة

 (16.ص2005مصطفى نجيب شاوش فقط.  )
 أىداؼ إدارة الموارد البشرية: -1-3

استغلالذا لذذه الدوارد أحسن استغلاؿ، كذلك  تتجسد الألعية البالغة لإدارة الدوارد البشرية، من خلاؿ 
لزاكلة للوصوؿ إلذ بسيز حقيقي كدائم في الأداء، ك برقيق أىداؼ كل من الفرد كالدنظمة كحتى المجتمع، ك 
يتضح لنا ىذا أف من الأىداؼ إدارة الدوارد البشرية، توفر الظركؼ الدناسبة للعمل كبتالر الرفع من إنتاجية 

بقا لإمكانات الدنظمة، ككما تهدؼ أيضا إلذ توفتَ الدوارد البشرية بالدواصفات الدطلوبة في القول العاملة ط
الوقت الدناسب، مع مراعاة الطريقة الصحيحة لبناء كتدعيم الولاء الدؤسسي لديهم، كبرقيق درجة عالية من 

نسانية، ككذا تدريبهم الرضا الوظيفي لذم، عن طريق برفيز العاملتُ على التعاكف أم بناء العلاقات الإ
كتنميتهم، كمن أىداؼ إدارة الدوارد البشرية أيضا الاىتماـ بدقتًحات العاملتُ كتطبيق الدناسبة منها، ككذلك 

مصطفى برقيق العدالة كتكافؤ الفرص للجميع في الدنظمة من حيث التًقية كالأجور، التدريب كالتطوير)
 (17.ص2005نجيب شاوش 

ك أف من تلك الأىداؼ، ىو برقيق مبتغيات الدنظمة من خلاؿ البحث الدستمر على كيبرز لنا كذل       
أفضل الدهارات كالمحافظة عليها، كذلك من اجل الحفاظ على استقرار كاستمرارية الدنظمة، كبرستُ أدائها 

 (15.ص 2007مدحت أبو النصر ) .كالديزة التنافسية لذا

 ارة الرياضية:أىمية الموارد البشرية في الإد  -1-4   

تعتبر الدوارد البشرية بدختلف كظائفها الركيزة الأساسية في دكاـ كصتَكرة أم منظمة، سواء كاف          
لراؿ عملها إنتاجيا أك خدميا، حيث تولر الإدارات الحديثة اىتماما كبتَا بهذه الدوارد، من خلاؿ برفيزىا 

الطويل، كمراعاة اىتماماتها كلزاكلة حل مشاكلها، كيعتبر كتدريبها كالاعتناء بها، على الدديتُ الدتوسط ك 
المجاؿ الرياضي من أىم المجالات التي تتوفر على الدوارد البشرية سواء كانت في المجاؿ الإدارم من خلاؿ 
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موظفي كمستخدمي الإدارات الرياضية أك في المجاؿ التدريبي من حيث اللاعبتُ، الحكاـ، الددربتُ، 
ك في المجاؿ التًبوم الرياضي من خلاؿ لستلف الأساتذة كالأخصائيتُ في المجاؿ الرياضي.كالدستَين ككذل  

كإف المجاؿ الرياضي يعتبر لرالا غنيا كخصبا لدختلف الدوارد البشرية الدكونة لو، لذا لغب الاطلاع على      
قة بزدـ الجميع من منظمة لستلف الأساليب كالطرؽ، كالدناىج الحديثة في تطوير كجلب ىاتو الدوارد، بطري

ككذلك الفرد كالمجتمع، فلو رأينا مثلا على مستول الفريق، فاف اللاعبتُ الذين لؽتلكوف مهارات كقدرات 
تأىلهم للتألق، كالوصوؿ إلذ برقيق أفضل النتائج،  لصد أف الدنظمة أك بالأحرل الفريق يعمل جاىدا، من 

فيزىم، ككذلك بالنسبة لعملية الانتقاء للاعبتُ الجدد، التي اجل الحفاظ عليهم، من خلاؿ تدريبهم ككذا بر
 بدكرىا تعتمد على لرموعة من الاختبارات كالدعايتَ للوصوؿ للاعب الكفء كالجيد.

كالدتتبع لإدارة الدوارد البشرية لغد أف لستلف الوظائف كالطرؽ ك الأساليب المحددة لذاتو الدوارد، ترتبط     
 اؿ الرياضي في كل أقسامو.ارتباطا كثيقا بالمج

كمن ىذا الأساس تظهر الألعية البالغة للمورد البشرم في لستلف ميادين المجاؿ الرياضي كذلك من     
خلاؿ الاعتماد الكبتَ على ىذا الدورد في لستلف الدهاـ كالنشطات الرياضية بالرغم من التطور التكنولوجي 

 (18.ص 2007 مدحت أبو النصرالإدارم في كقتنا الحاضر. )

 :الوظيفي الآداء -2

 :الأداء مفهوـ -2-1

 باعتباره منظمة أية داخل خاصة مكانة لػتل حيث الدنظمة ك الفرد سلوؾ من بكل الأداء مفهوـ يرتبط
 تعريفات تعددت كقد الدكلة، ك كالدنظمة الفرد مستول على كذلك الأنشطة بصيع لمحصلة النهائي الناتج

 ذلك الدوظف،كأف سلوؾ تفاعل بأنو الأداء ( Andrewd  ) دأندر ك  عرؼ حيث للأداء الباحثتُ
 .كقدراتو جهده بتفاعل يتحدد السلوؾ

 لدنتجاتا من عدد إلذ بالتنظيم الخاصة خلاتاالدد برويل على الإدارة قدرة والأداء بأن يعرؼ كذلك
 .لشكنة تكلفة كبأقل لزددة بدواصفات

 بنجاح لو الدخصص الذدؼ أك الدهمة إلصاز من الفرد لؽكن نشاط"  بأنو الوظيفي الأداء الدتَ كيعرؼ
 ."الدتاحة للموارد الدعقوؿ للاستخداـ العادية القيود على ذلك كيتوقف



 الفصل الثاني                                           أداء العاهلين في الوؤسسات الرياضية

 

39 
 

 أكانت سواء المجاؿ ىذا في كالأبحاث الدراسات تعدد عن ناتج كالأداء كذل فتعار ي تعدد قلشا سب يتضح
 ىذه بذمع كعوامل أنها إلا التعاريف تلك في الباحثتُ اختلاؼ من الرغم ميدانية،كعلى أـ نظرية دراسات
 :يلي كما كىي التعاريف

 .كدكافع كابذاىات كقيم كمهارات معرفة من لؽتلكو كما :الدوظف  -أ
 .فرص عمل من تقدمو كما كبرديات متطلبات من بو تتصف كما : الوظيفة  -ب
 الإدارية كالأنظمة العمل كالإشراؼ مناخ تتضمن كالتي التنظيمية البيئة بو تتصف ما كىو :الدوقف  -ج

 (26،ص 2006بن نوار صالح التنظيمي ) كالذيكل
 كإلا عليها التًكيز يتم ألا التي لغب الدتداخلة العوامل من لعدد نتاج انو على إليو ينظر الحقيقي الآداء إف   
 كلذذا ىي النتائج غاية لتحقيق كسيلو ىو كإلظا ذاتو حد في ىدفا ليس الأداء أف بدعتٌ بساما بذاىلها يتم

 الألعية في الثانية الدرجة لػتل فهو بذلك التخطيط مراحل لكافو العملية التًبصة انو على الأداء إلذ ينظر
مؤسسة  أك حكومية لأم منشأة لؽكن فمثلا التنظيم بعد كظيفة يأتي حيث للإدارة الأساسية الوظائف بتُ

كالسياسات  الخطط تطبق مالد نتائج أيو برقق أف بالضركرة لا تستطيع قد أنها إلاكتنظم  بزطط أف عامة
 فاف أخرل جهة كمن جهة من الوظيفتتُ ىاتتُ بتُ الوظيفي التًابط مدل بوضوح يفسر ،كىذا رسمتها التي
 حيث الحكومي الرقابي الجهاز في الآداء بالنسبة لدوقف الألعية  من كبتَ جانب على الإدارية العملية أداء
 الرقابة عليو اجل من أصلا كجد الذم الرئيسي آداء العملية الإدارية ىدفو  يعتبر

 أجل من الدنظمة داخل الدوظف يبذلو الذم الجهد أنو على للأداء النظر سيتم الدراسة ىذه كلأغراض
  .معتُ ىدؼ برقيق

 الأداء عناصر -2-2
 الوظيفة عن العامة كالخلفية كالدهنية،الفنية كالدهارات ، العامة الدعارؼ كتشمل :الوظيفة بدتطلبات الدعرفة -أ

 (86،ص1988مرسي، محمود والصباغ ): .بها الدرتبط كالمجالات
 كمهارات رغبتو من لؽتلكو كما بو يقوـ الذم عملو عن الفرد يدركو ما مدل في كتتمثل :العمل نوعية -ب
 .الأخطاء في الوقوع دكف العمل كتنفيذ التنظيم على كقدرة كبراعة فنية
 للعمل العادية الظركؼ في إلصازه الدوظف يستطيع الذم العمل مقدار أم :الدنجز العمل كمية -ج

 .الإلصاز ىذا سرعة ،كمقدار
 كإلصاز العمل مسؤكلية برمل الدوظف على كقدرة العمل في كالتفاني الجدية كتشمل : كالوثوؽ الدثابرة -د

 نتائج ،كتقييم الدشرفتُ قبل من كالتوجيو للإرشاد الدوظف ىذا حاجة كمدل ، المحددة أكقاتها في الأعماؿ
 .عملو
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 :الأداء محددات  -2-3
التفاعل  كماىية الدستول ىذا بردد التي العوامل معرفة فيو الدرغوب الفردم الأداء مستول برديد يتطلب

 ىذه من عامل آؿ دكر أف إلذ إضافة جهة، من العوامل ىذه لتعدد كذلك بالسهل ليس أمر كىذا ، بينها
 تعقيدا تزداد الأداء ظاىرة إف بل بالأمر ما آؿ ىذا كليس ، معركؼ الأداء غتَ بدستول علاقتو في العوامل

 للأداء ىو المحدد الإنساني السلوؾ أف كما،المجاؿ ىذا في الباحثوف إليها توصل التي النتائج لتضارب نظران 
 يظهر لا ،كالأداء فيو يوجد الذم كالدوقف كنشأتو الفرد طبيعة بتُ التفاعل لزصلة كىو للفرد، الوظيفي

 التفاعل لعملية نتيجة كلكن ، فقط نفسو الفرد داخل من نابعة ضغوط أك لقول نتيجة
 أك توافر على بناء يتحدد لا الأداء بو ككذلك المحيطة الخارجية كالقول للفرد الداخلية القول بتُ كالتوافق

 ، الفردية الدافعية :ىي رئيسية ثلاثة لزددات بتُ التفاعل لمحصلة ىو نتيجة بل المحددات، بعض توافر عدـ
 العمل. أداء على القدرة ، العمل مناخ

 بضاسة خلاؿ من تظهر أف لؽكن كالتي للعمل الفرد لدل الدوجودة الرغبة مدل عن تعبر الفردية الدافعية -أ
 .كابذاىاتو ميولو مع العمل ىذا توافق عن يعبر الذم العمل على كإقبالو

 بعد عملو عن بالرضا إحساسو كىو ، الداخلية العمل بيئة توفره الذم الإشباع عن يعبر العمل مناخ -ب
 .بصيعها حاجاتو كأشبع كأىدافو رغباتو حقق قد يكوف أف
 كاكتساب كالتدريب بالتعليمبرصيلها  الفرد يستطيع القدرة ىذه ، العمل أداء على الفرد لدل القدرة -ج

 برديد في معنا يتفاعلاف العمل في كالرغبة الدقدرة ك.بالعمل الدرتبطة الدتخصصة كالدعارؼ كالدهارات الخبرات
 في الشخص رغبة درجة يتوقف على الأداء مستول على العمل على الدقدرة تأثتَ أف أم ، الأداء مستول
 على الشخص مقدرة مدل على يتوقف الأداء مستول على العمل في الرغبة تأثتَ فإف كبالعكس ، العمل
 (34، ص 1999)ىلاؿ، محمد عبد الغني   :التالية الدعادلة خلاؿ من بالعمل القياـ

 العمل. في الرغبة × العمل على الدقدرة =الأداء مستول
 :الأداء قياس   -2-4

 الدوظفتُ إظهار مدل عن كمية بدؤشرات تزكدنا التي الإجراءات أك الأساليب العمل أداء قياس يتضمن
 أبسط كعلى الآداء، لقياس كمتنوعة عديدة كسائل كىناؾ .السلوؾ ىذا نتائج كعن معتُ كظيفي لسلوؾ

 الحكمية غتَ كالدقاييس التقديرية الحكمية الدقاييس :كىي الأداء مقاييس من فئتاف ىناؾ الدستويات
 قياـ الأداء تقدير عملية كتتطلب ، الحكمية الدقاييس من نوعنا الأداء تقديرات بسثل حيث ، الدوضوعية

 ىذه ألعية كمدل معلومات بصع كتتضمن .آخر شخص أداء مستول حوؿ حكم بإصدار شخص
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 الأداء تقديرات فإف كعليو ، للتقييم الخاضع الشخص أداء عن بياف إعداد في استخدامها ككيفية الدعلومات
 (.72، ص1994) الحسيني، أحمد بن عبد الله .التجريد من نوعنا جوانبها بعض في تعد
ا تتطلب لا مقاييس فهي الحكمية غتَ الأداء الدقاييس مقاييس من الأخرل الفئة أما  أك بذميعنا أك بذريدن

ا  .الأقل على القياسات بجمع يقوـ الذم الشخص قبل من استنتاجن
 كتشتمل ، كآخر موظف بتُ مباشرة مقارنها أك مشاىدتها أك عدىا لؽكن أشياء من البيانات ىذه كتتكوف
 كنسبة الإنتاج كمعدؿ ، الذمة إلصاز في الدستغرؽ كالوقت مؤشرات على عادة الحكمية غتَ الدقاييس
 .للمنظمة بالنسبة الفرد أداء قيمة كثتَة حالات في كبردد ، كبتَ حد إلذ كاضحة أشياء كىذه التآلف،

 أم في كاضح بشكل تدخل كلكنها مباشر بشكل الأداء بسثل لا حكمية غتَ أخرل مقاييس توجد كػما
 كالحوادث. ، الغياب كمعدلات ، كالتظلمات العاملتُ، كتسرب الكلية للفعالية تعريف
 :الأداء قياس نماذج بعض الباحث سيعرض يلي وفيما
 الدتحدة الولايات في حكومية منظمات على دراسة  Holley & Field  وفيلد ىولي أجرل

 الدعدة النماذج أك للمشرفتُ الدعدة النماذج تلك سواء الأداء لقياس الدستخدمة العناصر أف فوجدا الأمريكية
 كمية ، العمل أداء كيفية العمل نوعية ، الإنسانية العلاقات :التالر النحو على كانت الدشرفتُ لغتَ

 التنظيم الدوظف على الاعتماد درجات ، العمل عادات ، بالعمل الدعرفة ، التصرؼ الدبادأة، العمل،
 (.74، ص1994) الحسيني، أحمد بن عبد الله الحضور  ، التعاكف الإشرافية، القدرة كالتخطيط

 من 36/1 الدادة نصت فقد السعودية العربية بالدملكة الحكومية الأجهزة في الدوظفتُ أداء قياس عن أما
 في السعودية العربية بالدملكة الددنية للخدمة العاـ الديواف أصدرىا التي الوظيفي الأداء تقونً لائحة

 حددتها التي العناصر الاعتبار في نأخذ أف الدوظف أداء على الحكم عند لغب أنو على ق 1/7/1404
 في كالوقاية السلامة أمور على الحرص أعلى، مسؤكليات برمل إمكانية الأداء، مستول :كىي اللائحة تلك

 في الدهارة ، التخطيط في الدهارة الخبرة، كمستول التقنية الدعرفة ، الدكاـ أكقات على المحافظة العمل،
 على الاعتماد درجة العمل، كإجراءات بنظم الدعرفة التنفيذ في الدهارة القرار، ابزاذ في الدهارة الإشراؼ،
 السلوؾ التوجيو، الدواقف،تقبل كابزاذ الآراء عرض أسلوب ، العمل أساليب تطوير على القدرة لدوظف،

 العاـ.
 السمات تقيس عبارة19 خلاؿ من الأداء يقيس لظوذجنا كضع فقد  Zammuto  زاميتو أما

 العمل قبوؿ التخطيط، في الدهارة العمل، أعباء كجدكلة تنظيم على القدرة الكفاية :كىي للأداء الدختلفة
 العمل إبساـ الدنجز، العمل كمية الطعاـ، كتناكؿ الراحة أكقات مراعاة للعمل، كالتأىب الحضور الدنجز،
 الواجبات، لتنفيذ الإرادة الاتكالية، العمل، جودة الطارئة الحالات في التكيف على القدرة الجدكؿ حسب
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 الآخرين، في الجيد التأثتَ الشخصي، السلوؾ عن الدسؤكلية قبوؿ الجهد تطبيق كاللوائح، القوانتُ مراعاة
 الكلية الفعالية في الاتصاؿ، الدهارة الشخصي، الدظهر

 سواء الباحثوف إليها أشار التي الأداء قياس لظاذج اختلاؼ لصد تقدـ لشا
 تعدد إلذ راجع كىذا النماذج، تلك تتضمنها التي العناصر ىذه عدد أك الأداء قياس بعناصر يتعلق فيما
 المجاؿ. ىذا في الباحثتُ ىؤلاء رؤل

 :الأداءتحسين   -2-5
  مفهوـ تحسين الأداء: -2-5-1

من أىم مفاىيم العصر الحالر أف الدنافسة القوية كالإبداع لا ينتجاف من استخداـ الآلات كالأجهزة 
الحديثة كالدتقدمة كلزاكلة تقليل النفقات فحسب كإلظا باستخداـ أىم مصدر على الإطلاؽ كىو: 

لصاح أم مؤسسة بددل إىتمامها بقدرات موظفيها  الأشخاص، الدوظفوف، العاملوف،كأصبح لػكم على
محمد سعيد أنور  .)ككفاءاتهم ،كحسن أدائهم لأعمالذم ،ككيفية استثمار رأس الداؿ البشرم

 (107. ص 2005سلطاف
  التركيز على تحسين الأداء:-2-5-2

ا قمت بدعالجة إف عملية برستُ الأداء تتطلب نظرة شمولية تبدأ من الجذكر، ك ىذا أمر بديهي لأنك إذ
ظواىر الدشكلة كقشورىا الخارجية فستظهر من جديد، على الرغم من ألعية التعليم كالتدريب لزيادة 
الإنتاجية إلا أنو يبقى جزءا من الدطلوب، لأف الصورة تتكامل عندما نركز على كل الدوارد الدمكنة لتحستُ 

واع التعليم الدستمر، كبالتالر توفتَ لسزكف مهارم الأداء، كإف عملية برستُ الأداء ذاتها تعتبر نوعا من أن
 (107. ص 2005محمد سعيد أنور سلطاف .)لزتًؼ في الدؤسسة 

  مظاىر ضعف الأداء: -2-5-3
 الإنتاجية الضعيفة كغتَ الجيدة في مواصفاتها.  -
 عدـ إنهاء الأعماؿ في الوقت المحدد . -
 كخاصة الجدد .الصداـ الدستمر بتُ الإدارة ك الدوظفتُ ،  -
 عدـ الانسجاـ مع ثقافة الدؤسسة السائدة . -
 فقداف الحافزية ك ازدياد حالة اللامبالاة لدل العاملتُ . -
 بذنب كفقداف ركح الدخاطرة ك التأختَ في ابزاذ القرارات . -
 (109. ص 2005محمد سعيد أنور سلطاف .) عدـ كجود الرغبة في النمو كالتطور الوظيفي . -

 :وجيا الأداء الإنسانيتكنول
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تسمى عملية برستُ الأداء بتكنولوجيا الأداء الإنساني ، كلؽكن تعريفها بأنها طريقة منظمة كشاملة لعلاج 
الدشاكل التي تعاني منها مؤسسة ما، كىي عملية منظمة تبدأ بدقارنة الوضع الحالر كالوضع الدرغوب للأداء 

 الأداء، كىنا يأتي برليل الدسببات لدعرفة تأثتَ بيئة العمل على الفردم كالدؤسسي كلزاكلة برديد الفجوة في
الأداء ،كحالدا يتم معرفة كبرديد الفجوة الحاصلة في الأداء كمسبباتها يتم ابزاذ الإجراءات كالخطوات 
الدناسبة لتطوير الأداء، كىذا لؽكن أف يتضمن قياسات كمراجعة للنظاـ ككسائل كمعدات جديدة، نظاـ 

ت ،إختيار كتغيتَ مواقع الدوظفتُ كتدريبهم ، كعند الاتفاؽ على أحد ىذه الخطوات أك أكثر يتم مكافئا
 (110. ص 2005محمد سعيد أنور سلطاف .) تطبيقها فعليا، كبعد التطبيق يتم التقييم .

  خطوات عملية تحسين الأداء -2-5-4
  الخطوة الأولى : تحليل الأداء 

 الأداء مفهومتُ في برليل بيئة العمل كلعا :ك يرتبط بعملية برليل 
كيصف الإمكانات كالقدرات الدتاحة في بيئة العمل كاللازمة لتحقيق إستًاتيجية  الوضع المرغوب : -

 كأىداؼ الدؤسسة .
يصف مستول أداء العمل كالإمكانات كالقدرات الدتاحة كما ىي موجودة  الوضع الحالي/الفعلي : -

 فعليا .
ذين الدفهومتُ إدراؾ الفجوة في الأداء ، كمن خلالذا لؽكن إدراؾ الدشاكل الدتعلقة بالأداء ك ينتج عن ى

كالعمل على إلغاد الحلوؿ لذا ك لزاكلة توقع الدشاكل التي قد بردث مستقبلا ،لذا فإف الذدؼ من برليل 
 داـ أقل التكاليف.الأداء ىو لزاكلة إغلاؽ ىذه الفجوة أك على الأقل تقليصها إلذ أدنى مستول باستخ

  الخطوة الثانية : البحث عن جذور المسببات
لغب عند برليل أم مشكلة أف نبدأ من جذكرىا. كىنا نبدأ بالسؤاؿ لداذا توجد ىذه الفجوة في الأداء؟ ك 
نبدأ بجمع الدعلومات الدمكنة لتحديد كتعريف سبب ضعف الأداء قبل اختيار كسيلة الدعالجة، لغب أف لا 

 مواجهة ك مصارحة أنفسنا أك الدتسببتُ بضعف الأداء.لطجل من 
 ك لؽكن اعتبار أحد العناصر التالية من أسباب ضعف الأداء:

 قلة التغذية الراجعة عن الأداء. -
 ضعف في التحفيز . -
 ضعف في الدعرفة ك الدهارات. -
 معدات كاحتياجات غتَ كافية أك غتَ ملائمة للعمل . -
 تمع المحيط .ضعف في التًكيز كالمج -
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  عوائق تحسين الأداء:  -2-5-5
ىي العوائق الدتواجدة ك المحيطة في البيئة التي لػصل فيها العمل، كتؤثر على العمل أك الأداء         

بشكل سلبي أك بشكل لؽنع من استخداـ الدوظف لطاقتو القصول في الإنتاج، كألعها العوائق 
لوقت .كما أف الخطوات اللازمة لتحستُ أساسيات الأداء الشخصية للموظف، كعدـ احتًاـ قيمة ا

 ،على الدستول الفردم ،فرؽ العمل، كجب تتبع الخطوات الأساسية التالية : 
 . حدد نقاط برستُ الأداء ك الفجوات الدراد علاجها باستخداـ التحليل.1
 . طور خطة لدعالجة القضايا كالفجوات التي قمت بتحديدىا .2
 سيس الطريقة الدثلى في إلصاز العمل..اعمل على تأ3
 . التحق بالبرامج التدريبية لتحستُ مهاراتك.4
 . قم بقياس التقدـ الحاصل في مهاراتك بعد الإجراءات الدتخذة.5
 . لغب أف تعُلم برد فعل رئيسك كأف تعطيو تغذية راجعة عن أعمالك.6
 . الآف راجع كل العملية التي قمت بها كقيم نتائجها.7
)موسى سلامة، . حاكؿ أف يكوف لديك دائما خططا للتطوير ك التحستُ الدستمر للأداء 8

 (74، ص 2000
  دور المدير في عملية تحسين الأداء:  -2-5-6

لغػػب على الدػدير الحػرص على تنفػيذ استًاتيجيات الأداء ك متابعتها، كلؽكن تلخيص دكره       
 بالخطوات التالية :

 لة كبرليل الدوقف.. برديد الدشك1
2.  . طلب الدشورة الدتخصصة كعمل التقييم اللازـ
 . كضع كبرديد الأىداؼ. 3
 . برديد الددخلات اللازمة.4
 . التطبيق كالتعزيز )زيادة السلوؾ الإلغابي كتقليل السلبي (5
 75، ص 2000)موسى سلامة،  . الدتابعة الدائمة كإعادة التقييم كالدشورة .6
 مهم جدا في إدراؾ ألعية برستُ الأداء ك إزالة العوائق ك تعزيز النواحي الإلغابية..دكر الددير 7
  فرؽ العمل وتحسين الأداء: -2-5-7
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ىي إحدل الطرؽ الفعالة لتحستُ الأداء كىي لرموعة صغتَة تضم عددا من الأفراد فرؽ العمل : 
ؼ معينة في كقت معتُ كىم بزصصاتهم لستلفة كلكنها متكاملة، مطلوب منهم أداء مهمات كأىدا

 . 10-5مسؤكلوف عن أدائهم. عادة ما يتًاكح عددىم من 
 وىذه الفرؽ تفيد في :

تبادؿ الخبرات كالدهارات اللازمة، بصع الدعلومات كتكوين البدائل كتقييمها كابزاذ القرارات كالإجراءات  
ب الحرص عند اختيار فريق العمل الدناسبة، فتح آفاؽ كبتَة على حل الدشكلات، كتوفتَ الوقت. كلكن لغ

 بحيث يكوف متجانسا لأنو إذا كاف غتَ متجانس ك غتَ متكافئ فإف النتائج ستكوف سلبية.
ىناؾ مؤسسات تقوـ بعمل )الدكراف الوظيفي( كىو يعتٍ باختصار أف كل موظف بعد أف يثبت         

فكرة عن طبيعة عمل الأقساـ الأخرل،  مهارتو في قسمو كعملو يتنقل بتُ الأقساـ لفتًات قصتَة ليأخذ
 (77بن نوار صالح ص حتى تكوف العملية التي بسر بها الدؤسسة بشكل كامل أمامو)

  الرضا الوظيفي و تحسين الأداء:  -2-5-8
الرضا الوظيفي يعتٌ أف توفر الدؤسسة الدتطلبات الأساسية اللازمة لأداء العمل ، ككل الوسائل         

ية كالدعنوية لأداء الأعماؿ، يوجد عدد من الدراسات يربط بتُ الرضا الوظيفي كبتُ الأداء الجيد اللازمة الداد
، كفي نفس الوقت توجد دراسات أخرل تبتُ أف الرضا الوظيفي لا يؤدم بالضركرة إلذ الأداء الجيد بسبب 

ك عليها مسؤكلية بذاه تدخل العديد من العوامل، كباختلاؼ الآراء ك التفستَات يبقى أف الدؤسسة لا ش
موظفيها بالقدر الدعقوؿ كالدطلوب لتوفتَ الأجواء الدناسبة للعمل ماديا كمعنويان، ثم بعد ذلك تكوف مسؤكلية 

 الأداء على الدوظف. 
 : تعديل السلوؾ وتحسين الأداء -2-5-9

ة كتقليص السلوؾ تعديل السلوؾ ىو إحدل الوسائل لتحستُ الأداء لأننا من خلالو لضاكؿ إزال         
السلبي ك زيادة السلوؾ الإلغابي. كنبدأ بالوسائل الإلغابية كقد ينتهي بنا الدطاؼ إلذ الوسائل العقابية، 
كذلك مرىوف بحسب استجابة الدوظف كالظركؼ المحيطة، كلؽكن إلزاـ الدوظف بكتابة تقرير يومي عن 

يكتبو، كىذا لا يعتٍ أف يكوف العمل منجزا  عملو، لأنو سيدرؾ إف لد يعمل بهذا اليوـ سوؼ لن لغد ما
 كمنتهيا فقد يستهلك العمل عدة أياـ . 

 العوامل المؤثرة على تحسن الأداء:   -2-5-10
يظهر الأداء في الدنظمات من خلاؿ عدة جوانب منها : حركية الوسائل الدالية، التنسيق الأمثل            

بتُ العوامل، النجاح في الاندماج التجارم، بقاء كحدة الإنتاج في الدنافسة، إبراز الإبداعات... فهو يضمن 
ئنها. لكن توفتَ نظاـ اقتصادم يضمن القيادة الفعالة للمنظمة ك احتًاـ ما ىو منتظر منها بذاه زبا



 الفصل الثاني                                           أداء العاهلين في الوؤسسات الرياضية

 

46 
 

للمنظمة الفعالية ك الكفاءة، قد يبدك عستَا ك من الصعب برقيقو، لذا لغب توجيو الدنظمات ك قيادتها إلذ 
النجاح بوضع إطار يشرح بعض أسباب الفشل ك النجاح في الدنظمة. من أىم العوامل الدؤثرة على الأداء 

ك الذم يصب في برقيق أحسن إنتاج بنفس الدوارد ، أك برقيق نفس  من أجل برستُ أداء العماؿ، ،لصد 
الإنتاج بأقل موارد ، كىو ما يدعػى بالإنتػاجية من أجل رفع كفاءة الدوارد الدختلفة، باعتبار أف الفػاعل 

رين الأساسي ىو الإنسػػاف ك للوصػػوؿ إلذ ذلك يوجد عدة طػػرؽ مثل التػػػأثتَ عػلى رغبة العمػػاؿ ك الدأط
بحوافز مادية : مثل زيادة الأجر، برديد مكافآت دكرية. أك حوافز معنوية: مثل التًقية ك الإتصاؿ بهم 
بشكل أحسن ك إعطاء اىتماـ أكثر بالعماؿ، أك مناقشتهم في مواضيع تهم الدؤسسة كتهمهم ، كما لؽكن 

طريق أسلوب الرقابي الفعاؿ لدا  برستُ الأداء بالتدريب ك إعادة التكوين للعماؿ، كالإطارات ، ككذلك عن
 (79بن نوار صالح ص ) لذذا الجانب من أثر على الأداء.

 الصلة الوثيقة بين التكوين و الأداء وإستعماؿ الطرؽ العلمية:  -
تقتًح نظرية رأس الداؿ البشرم أف الاستثمار في تكوين الأشخاص ىو ضركرم لتحستُ قدراتهم             

التسيتَية ك منو برستُ مردكدىم في العمل، حيث يرجع بعض العلماء ضعف التسيتَ إلذ ضعف مستول 
ت الدشتًكة مع التعليم، ك لذا لغب برديد نوع ك أسلوب التكوين الذم يساعد على دعم لظو القدرا

 الأسلوب التسيتَم.
أثبتت الدراسات أف ىناؾ علاقة كطيدة بتُ طريقة التسيتَ ك التعليمات الدراسية، ك ىذا ما يتطلب      

إعداد استًاتيجيات للتكوين تفيد في الحصوؿ على رؤساء لغيدكا عمليات الاتصاؿ مع البشر، قادرين على 
 العماؿ ك أختَا قيادتهم لبلوغ النجاح عرض المحفزات التي تتناسب مع متطلبات

إفّ صيانة العنصر البشرم ك الدعم الجيد لو ىي عامل لأداء الدنظمة لكي تتفادل الاستثمارات      
السلبية، حيث نوقشت ألعية ىذا العامل في العديد من الدراسات ك كانت مفيدة للبلداف النامية باقتًاح 

 (52عبد الغني ، ص ىلاؿ، محمد  .)بعض الحلوؿ لدشاكلها
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 المؤسسات الرياضية :  -3

 مفهوـ المؤسسة الرياضية  -3-1

ىي نظاـ اجتماعي نسبي، كإطار تنسيقي عقلاني، بتُ أنشطة لرموعة من الناس تربطهم علاقات متًابطة 
ذات كمتداخلة يتجهوف لضو برقيق أىداؼ مشتًكة كتنظم علاقاتهم بهيكلة لزددة في كحدات إدارية كظيفية 

 خطوط لزدد السلطة كالدسؤكلية.

ك الدؤسسة مصطلح رديف للمنظمة أك الدنشأة كتعمل على تلبية الحاجيات الإنسانية بطريقة منظمة ذات  
 )نسق معتُ يوجهها،كتنظم كتدار الدؤسسة التي تلبي حاجات المجتمع بطرؽ لستلفة ك لأغراض لستلفة.

 .(14،ص: 2002محمد أكرـ العد لوني ،

ة كمنظمة اقتصادية كاجتماعية مستقلة نوعا ما، تؤخذ فيها القرارات حوؿ تركيب الوسائل البشرية الدؤسس
)عبد الدادية ك الدالية كالإعلامية بغية خلق قيمة مضافة حسب الأىداؼ الدرسومة في نطاؽ زمتٍ كمكاني 

 (24،ص2002الرزاؽ بن حبيب 

 تصنيف المؤسسات الرياضية  -3-2

ة: ىي الدؤسسات التي بزتص بإنتاج سلعة معينة كقد تكوف صناعة سلعة شكلية أك الدؤسسات الإنتاجي
برويلية باستخداـ عمليات صناعية معينة لتحويل الدواد الأكلية إلذ سلع ذات طبيعة لستلفة كتصنف ىذه 

ؾ الدؤسسات كفقا لطبيعة النشاط الذم تعمل فيو كقد تكوف تابعة للقطاع الحكومي أك الخاص أك الدشتً 
كىي مؤسسات ربحية بالدرجة الأكلذ كمن أشكالذا: مؤسسات النشاط الإستخراجي، مؤسسات النشاط 

 التحويلي، مؤسسات النشاط التجميعي.

  المؤسسات الخدمية: -

ىي الدؤسسات التي لا تقوـ بإنتاج سلعة مادية كلكنها تقدـ خدماتها نظتَ الحصوؿ على مقابل 
الألعية كقد تكوف تابعة للقطاع الحكومي أك القطاع الخاص أك القطاع الدشتًؾ لذا، كىي الدؤسسات في غاية 

كمن أشكالذا: مؤسسات الخدمات الصحية كالعلاجية ،كالخدمات التعليمية، كالخدمات الدنزلية، كالخدمات 
)علي الشرقاوي  القانونية الإدارية، كالخدمات الدصرفية، كخدمات التًفيو كالسياحة،كخدمات الفندقية

 (45، ص:1988
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 المؤسسات التطوعية: -

ىي الدؤسسات التي تقوـ على أساس التطوع بدافع خدمة المجتمع كلا تسعى للربح الدادم أبدا كفي 
معظمها قامت على أساس أخلاقي أكإجتماعي أك حضارم بالدفهوـ الواسع كمن أشكالذا مؤسسات 

اعية ، مؤسسات الحفاظ على الطبيعة ، مؤسسات الدفاع الدعول ك التبشتَ ، مؤسسات ختَية ك{اجتم
 (45، ص:1988)علي الشرقاوي  عن حقوؽ الدرأة ، الدؤسسات النقابية.

 أنواع المؤسسات الرياضية -3-3

 : ػ المؤسسة الميكانيكية

ىي مؤسسة بتَكقراطية كرسمية كمركزية كىدا النوع من الدؤسسات يصلح للبيئة الدستقرة ك التي تعتمد على 
لركتتُ كالإجراءات الدرسومة مثل خطوط الطتَاف ك البنوؾ كىذه برتاج إلذ التخطيط الرسمي التقليدم ا

 الدبرمج كدكر الدخططتُ ىنا ىو الدكر الدساعد كلزاكلة تغيتَ مفاىيم الإدارة العليا للمؤسسة .

 المؤسسة الديناميكية : -

 من الدركنة كتتم فيها الرقابة بصورة لطيفة ىي مؤسسة تنشأ حوؿ الدشركعات الصغتَة كتتميز بقدر كبتَ
كشخصية كالتخطيط فيها مكلف جدا كغتَ عملي ، لأف صاحب العمل يرل في التخطيط برجيما 

لسلطاتو كالسبيل الوحيد لنجاح التخطيط ىنا ىو إقناع الإدارة التنفيذية بألعية برويل الأفكار إلذ برامج 
 عمل تنفيذىا .

 المؤسسة المهنية: -

الدؤسسة التي تسودىا أعماؿ برتاج إلذ خبرة عالية كثقة عمل مستقرة كيعمل فيها متخصصوف بزدمهم  ىي
إدارة تقوـ على مساعدتهم لاعلى مراقبتهم كمن لظاذجها الدستشفيات كالجامعات ، كىذه بحاجة إلذ بزطيط 

رسمي مبرمج لكن  غتَ تقليدم كقد لؼطئْ بعض الخبراء فيظنوف أف ىذه الدؤسسات بحاجة إلذ بزطيط
الدهنية تكوف غتَ مركزية كما أنو من  الصعب إدارة الدتخصصتُ بفعالية من خلاؿ أساليب الدؤسسات 

 تقليدية .
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 المؤسسة البيروديموقراطية: -

ىي مؤسسة تقوـ بعمل مهتٍ متخصص في بيئة ديناميكية حيث لغتمع عدد من الخبراء في مشاريع ذات 
تقنية عالية كيكوف ىيكلها التنظيمي شبكي أك على شكل مصفوفة كىي تعمل بطريقة فوؽ العمل كمن 

بتكارم كلأف أمثلتها الصناعات العالية التقنية كضاعة السينما كىي برتاج للتخطيط الدرف كالتفكتَ الإ
الإستًاتيجيات في ىذه الدؤسسات تكوف في الغالب طارئة ، فإف كظيفة الدخطط ىنا تنحصر في البحث 

 (55،ص:1994ىنري  منتزبيرج   .)عن الإستًاتيجية الدلائمة 

 المؤسسة المتنوعة:  -

ى الرقابة الدالية كىي مؤسسة أـ تتفرع عنها مؤسسات فرعية تتمتع بالإستقلالية كتعتمد الدؤسسة الأـ عل
لتوحيد الدخرجات للفركع الدختلفة كيتًكز ىذا النوع في الدؤسسات الدتعددة الأنشطة أك الدتعدد الأسواؽ أك 
الدؤسسات القابضة كفي ىذا النوع يكوف التخطيط مركزيا كالتنفيذ غتَ مركزم كتعتمد الدؤسسات الفرعية ىنا 

 مع طبيعة الرقابة الدالية الدفركضة من الدؤسسة الأـ .  على التخطيط التقليدم الدبرمج الذم يتلاءـ
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 خلاصة :

يشكل العنصر البشرم أىم مورد في الدؤسسة الرياضية باعتباره العامل الديناميكي الدؤثر في  
عملية الإنتاج، أما العوامل الأخرل فهي بالدرجة الأكلذ التي يتحكم فيها العنصر البشرم، حيث أف القرار 

يتو، كىذا ما لغعل أداء الذم يتخذه الإنساف كالعمل الذم يؤديو ىو الأساس في برديد جودة الإنتاج ككم
 الفرد سواء كاف إداريا أك تنفيذيا ىو الأساس في أداء الدنظمة ككل.

كتعتبر القيادة  من أكثر العمليات تأثتَا في سلوؾ العنصر البشرم في الدنظمة، فهي تؤثر في أداء 
رؤكستُ، حيث أف القائد لؽد الأفراد كرضاىم عن العمل، كتعتبر لزورا رئيسيا للعلاقة بتُ القادة الإداريتُ كالد

مرؤكسيو بالوسائل التي تساعدىم على إشباع حاجاتهم كبرقيق أىدافهم، كما يقدـ لذم الدكافآت، كيهتم 
بدساعدتهم في حل الدشكلات التي تواجههم في العمل كحتى خارجو، كما يدافع عن مصالحهم الفردية 

لذم يتجمع حولو الدرؤكستُ لتكوين فريق عمل فعاؿ، من كالجماعية في الدنظمة.كما أف القائد يعتبر المحور ا
خلاؿ دكره في خلق الانسجاـ كالتلاحم بينهم، كبالتالر فالقيادة تساىم بشكل كبتَ في خلق أثر التعاضد 

 بالعمل على إدارة الصراعات داخل الفريق كتوجيو جهوده لضو برقيق أىداؼ الدنظمة.

ارم ، كخاصة الرؤية الدستقبلية الدلهمة كالإلؽاف بأىداؼ إف توفر سمات القيادة في القائد الإد
الدنظمة كالعمل الدتفاني من أجل برقيقها، إضافة إلذ الشخصية السوية كضرب الدثل كالسلوؾ الرمز من 
خلاؿ أقوالو كأفعالو، كقدرتو على إقامة علاقات متينة مع مرؤكسيو كمبنية على الاحتًاـ كالثقة الدتبادلتُ، 

قدكة حسنة لذم، لشا لؽكنو من تعديل كتوجيو ابذاىاتهم كسلوكياتهم تعديلا إلغابيا لضو العمل  بذعل منو
 كالدنظمة.  
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 تمهيػػد:    

في ضوء ما تقدـ في الجزء النظرم، تأتي دراستنا ىذه للبحث عن الألظاط القيادة الأكثر لشارسة 
من طرؼ الرؤساء في مديرية الشباب كالرياضة لولاية بسكرة ، كمستول أداء العاملتُ فيها، كعلاقة ألظاط 

ية في الدؤسسات الرياضية القيادة بأداء العاملتُ باعتبار أف العاملتُ ىم الدورد الأساسي كالأكثر ألع
كالأساس في برقيق أىدافها، لذذا تركزت دراستنا في ىذا الفصل علة كجهة نظر العاملتُ حوؿ ألظاط القيادة 
التي بسارس من قبل رؤسائهم ، ككذلك على تقييمهم الذاتي لأدائهم للوصوؿ إلذ إجابات على التساؤلات 

 التي دارت حولذا إشكالية الدراسة. 
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 الدراسة الاستطلاعية:-1

تعتبر الدراسة الاستطلاعية البوابة الأساسية ك الددخل الرئيسي عند إعداد كل البحوث العلمية       
من منطلق الوقوؼ على عينة الدراسة ك الدتمثلة في الدراسة الحالية في أثر النمط القيادم على أداء 

سكرة ،قصد مناقشتهم ك لزاكرتهم حوؿ موضوع الدراسة ، ك  العاملتُ بدديرية الشباب كالرياضة لولاية ب
كذا معرفة مدل ملائمة أداة الدراسة لعينة الدراسة ك مدل مناسبتها لخصائص ىذه العينة من حيث 
سهولة ككضوح عبارات ألفاظ الاستبياف عند الدوظفتُ بالدديرية قصد تغيتَ أك تعديل بعض العبارات 

 دراسة الاستطلاعية ىو التحضتَ الجيد للدراسة الأساسية.غتَ الدلائمة ك الذدؼ من ال

 كقد قاـ الباحث بجمع الدعلومات الأكلية حوؿ الدديرية الدراد دراستها ، كنلخصها في ما يلي :

 المجاؿ المكاني والزماني والبشري:  -
 المجاؿ المكاني: - أ

 تم اختيار مديرية الشباب كالرياضية لولاية بسكرة كمجاؿ لدراستنا   

 تعريف مديرية الشباب و الرياضة لولاية بسكرة : -

مديرية الشباب ك الرياضة بولاية بسكرة ىي مؤسسة عمومية أنشأت بعد التقسيم الإدارم الجديد        
أعيدت ىيكلة  1987جانفي  01ك بعد سنتتُ أم في  1985ك باشرت أعمالذا في بداية  1984سنة 

ك مصالح ، حيث التحق قطاع الشبيبة ك الرياضة بقسم استثمار  مصالح الولاية، ك أصبحت تشمل أقساـ
الدوارد البشرية، ك أصبحت تشمل مصلحة الشباب ك الرياضة ، كبعد صدكر الدرسوـ التنفيذم رقم 

، الذم لػدد قواعد تنظيم مصالح ترقية الشبيبة ك الرياضة حيث 1990جويلية 20الدؤرخ في  90/234:
نوفمبر  23الدؤرخ في  93/283في الولاية إلذ أف جاء الدرسوـ التنفيذم رقم :  تنظم مصالح ترقية الشبيبة

 كالدتضمن تغيتَ  تسمية ترقية الشبيبة في الولاية لتصبح التسمية مديرية الشباب ك الرياضة. 1993
ك تعتبر مديرية الشباب ك الرياضة مؤسسة ذات طابع خدمي كذلك نظرا للمسالعة الكبتَة لذا في تنشيط 
الديداف الرياضي ك الشباني داخل مناطق الولاية كحتى من الخارج من خلاؿ تبادؿ النشاطات مع الولايات 
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الأخرل كتنظيم دكرات مشتًكة في لستلف الرياضات، كتعتمد الدديرية في نشاطها على عدة مصالح تابعة لذا 
 ككل مصلحة متخصصة في لراؿ معتُ.

كما يتًكز أساس نشاط مديرية الشباب كالرياضة في متابعة النوادم الرياضية، ك الرابطات         
كتفعيل دكرىا في شتى المجالات كذلك بالدسالعة في الدعم الدعنوم ك الدادم، ككذا متابعتها لأجل 

 ية لذا.برستُ الأداء للنوادم الرياضية ككذا النشاطات الشبانية عموما ك الدتابعة الديدان

 المصلح التابعة لها:

 ثلاث مكاتب ىي :: كتتكوف من  مصلحة التربية البدنية والرياضية 

 ياضة .تطوير التًبية البدنية كالر  مكتب -
 مكتب اكتشاؼ الدواىب الرياضية الشابة كتطويرىا . -
 كالتظاىرات الرياضية .مكتب الجمعيات الرياضية  -

 مكاتب ىي :كتتكوف من  ثلاث مصلحة نشاطات الشباب: 

 مكتب الاتصاؿ كإعلاـ الشباب  . -
 مكتب البرامج الاجتماعية كالتًبوية كتسلية الشباب. -
 مكتب مشاريع الشباب كترقية الحركة الجمعوية . -

 كتتكوف من  ثلاث مكاتب ىي ::مصلحة التدريب وإدارة الوسائل 

 مكتب الدوظفتُ كالتدريب. -
 الجمعيات الرياضية كالشبابية كمراقبتها.مكتب الديزانية كمتابعة اعانات كمساعدات  -
 مكتب الوسائل العامة . -

 كتتكوف من  ثلاث مكاتب ىي ::مصلحة الاستثمارات والتجهيزات

 مكتب الدنشات كالتجهيزات. -
 مكتب التقييس كالصيانة . -
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 مكتب الاحصاءات كالبرامج. -

من الدعركؼ منهجيا أف لػدد الباحث الفتًة الزمنية التي نزؿ فيها إلذ الديداف،  المجاؿ الزماني: -ب 
كفي الدراسة الحالية قمنا بدراسة استطلاعية بدديرية الشباب كالرياضية لولاية بسكرة ابتداء من التاريخ 

إذ دامت شهرا كاملا، حيث تم خلالذا التعرؼ على بعض  03/02/2019إلذ  03/01/2019
أياـ أم في  3كتم استًجاعو بعد  22/03/2019، كبعد ذلك كزعنا الاستبياف بتاريخ الحقائق

25/03/2019. 

 بست على العاملتُ بدديرية الشباب كالرياضة كالدنشات التابعة لذا بولاية بسكرة  المجاؿ البشري :-ج

 منهج البحث.  -2

)عمار بوحوش  لمشكلة لاكتشاؼ الحقيقة "يعرؼ الدنهج بأنو " الطريقة التي يتبعها الباحث في دراستو ل  
، ك بساشيا مع طبيعة الدراسة الحالية ، فقد اعتمدنا على (  90، ص 2001، محمد محمود الذنيبات 

الدنهج الوصفي، حيث يهدؼ إلذ لزاكلة برديد العلاقة بتُ متغتَين قابلتُ للقياس أك أكثر من متغتَين ، 
تقصاء الذم ينصب على ظاىرة من الظواىر كما ىي موجودة في فالدنهج الوصفي يعتمد على أساس الاس

 الحاضر .

 مجتمع وعينة الدراسة-3

 . مجتمع الدراسة:3-1

يتمثل لرتمع الدراسة في العاملتُ بدديرية الشباب كالرياضة كالدنشات التابعة لذا بولاية بسكرة كحسب ما 
 فرد عامل  177، فاف عدد يبلغ  2019كرد في تقرير لحصيلة الأفراد العاملتُ في الدديرية إلذ غاية افريل

 . عينة الدراسة:3-2

يستحيل أك يصعب في كثتَ من الأحياف أف تتم الدراسة على بصيع افرد  حجم عينة الدراسة:    
المجتمع فيلجا الباحث إلذ اختيار جزء من ىذا المجتمع الأصلي لإجراء الدراسة ك يسمى بالعينة، كيتم 
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اختيارىا كفق أسس منهجية بحيث بسثل المجتمع الأصلي بسثيلا صادقا كقد تم برديد حجم ىذه العينة 
 هلة كبسيطة.بطريقة س

من لرتمع البحث المحدد للدراسة، أم العينة الدطبقة  % 15قمنا باختيار عينة عشوائية بنسبة 
رؤساء )مدير كرؤساء مصالح ك مدراء الدنشآت التابعة لدديرية  10فرد منهم  30عليها الدراسة الدتمثلة في 

 مرؤكس. 20الشباب كالرياضة ( ك 

 : دراسةالخصائص الشخصية لأفراد عينة ال - أ
استعملنا في بحثنا ىذا التكرارات الدطلقة ك النسب الدئوية كأداتتُ للتحليل الإحصائي للبيانات التي       

موظفا في لستلف الدصالح كىذا لطبيعة الدراسة لدعرفة  30( استمارة على 30بصعناىا. كما قمنا بتوزيع )
أم بفارؽ أربع استمارات لد تستًجع كبالتالر استمارة  26أسلوب القيادة لدل رؤسائهم كقد تم استًجاع 

 استمارة. 26فاف لرموع الاستمارات التي تم برليلها ىو

 توزيع عينة البحث على أساس الجنس: - أ
 الجنس (: توزيع عينة البحث على أساس 01الجدوؿ رقم)

 الجنس
 التكرارات

 (%النسبة المئوية ) المجموع
 المرؤوسين الرؤساء

 73.07 19 09 10 ذكػػر

 26.92 07 07 00 أنثػػى

 %100 26 16 10 المجمػػػوع
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 توزيع عينة البحث على أساس السن: –ب 

 السن(: توزيع عينة البحث على أساس 02الجدوؿ رقم)

 الجنس
 التكرارات

 (%النسبة المئوية ) المجموع
 المرؤوسين الرؤساء

 11.54 03 02 01 سنة 25أقل من 

 57.69 15 11 04 35إلذ اقل  25من 

 26.92 07 03 04 45إلذ اقل  35من 

 3.85 01 00 01 سنة 45أكثر من 

 %100 26 16 10 المجمػػػوع

 توزيع عينة البحث على أساس  الأقدمية بالسنوات:  - ج
 توزيع عينة البحث على أساس الأقدمية بالسنوات(: 03الجدوؿ رقم)

 الجنس
 التكرارات

 (%النسبة المئوية ) المجموع
 المرؤوسين الرؤساء

 61.54 16 13 3 سنوات 5اقل من 

 34.62 09 03 06 15إلذ اقل من  5من 

 3.85 01 00 01 سنة فأكثر 15من 

 %100 26 16 10 المجمػػػوع
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 جمع البيانات. أدوات-4

 من اجل بصع البيانات الضركرية لدراستنا اعتمدنا على الأدكات التالية:

 المقابلة: - أ
من الأدكات الرئيسية لجمع الدعلومات كالبيانات اللازمة، كما أنها تعد من أكثر  تعتبر الدقابلة

كسائل بصع الدعلومات شيوعا كفعالية في الحصوؿ على البيانات الضركرية لأم بحث ،كبناء عليو تم 
ة لزل اعتمادنا على الدقابلة من اجل الحصوؿ على بعض الدعلومات كالتفستَات كالبيانات الدتعلقة بالدؤسس

الدراسة ككيفية العمل فيها كالدصالح التي برتويها كعدد العماؿ، كما تم الحصوؿ على مقاييس تقييم أداء 
 .العاملتُ بهذه الدؤسسة، ككانت الدقابلة قد بست مع السيد رئيس مصلحة التدريب كإدارة الوسائل

 :الاستمارة  - ب
تتميز بدجتمع إحصائي كبتَ فهي أداة يعتمد على ىذه الأداة العملية بكثرة في الدراسات التي 

 أساسية لجمع البيانات.

كالاستمارة ىي أداة برتوم على أسئلة يعمل الباحث على تصميمها انطلاقا من الفرضيات 
كالتساؤلات التي قاـ بوضعها في إطار دراسة الظاىرة كتفستَىا. كبعد مراجعة الأدبيات كالدراسات ذات 

اط القيادة ، الأداء البشرم( كالاطلاع على الأدكات الدستخدمة فيها، كجدنا العلاقة بدوضوع الدراسة) ألظ
أف الاستمارة ىي أحسن أداة لؽكن الاستعانة بها لجمع البيانات الديدانية للدراسة كفي سبيل ذلك قمنا 

 بتصميم استمارتتُ للدراسة كالتالر:

 استمارة موجهة للرؤساء. 
 استمارة موجهة للمرؤوسين. 

 الدراعاة في إعداد الاستمارة ثلاثة أبعاد كىي: كما تم

  النمط الأكثر لشارسة في الدؤسسة لزل الدراسة 
 .مستول أداء العاملتُ في الدؤسسة لزل الدراسة 
  .طبيعة العلاقة بتُ النمط القيادم كأداء العاملتُ بالدؤسسة لزل الدراسة 
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 كتتكوف الاستمارة من ثلاثة أجزاء كىي:

 :الجزء الأوؿ

كيشمل البيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة التي تشمل على ) السن، الجنس،  الأقدمية 
كالتي اعتقدنا أف لذا تأثتَا في اختلاؼ بإدراؾ أفراد عينة الدراسة لضو النمط القيادم الدمارس  (بالسنوات

 لدل رؤسائػهم.

 لزاكر تصف الألظاط القيادية من كجهة نظر العاملتُ. 3كما يشمل 

كتم الاعتماد على صياغة الأسئلة التي تصف في لرملها الأبعاد الدختلفة كصفات كميزات كل 
لظط من ألظاط القيادة الثلاث، كقد تم توزيع العبارات التي بسثل كل لظط من ألظاط القيادة، توزيعا عشوائيا 

 كىي تتوزع على المحاكر التالية:

 رات ذات الأرقاـ:( النمط الدلؽقراطي: كبسثلو العبا1المحور )

              (02( ، )04( ، )01 ) ،(05(، )06( ، )10( ، )09) 

 ( النمط الأكتوقراطي: كبسثلو العبارات ذات الأرقاـ:2المحور )

              (07( ، )08( ، )10( ، )11 ) 

 (: كبسثلو العبارات ذات الأرقاـ: التسيبي)الحر( النمط 3المحور )

               (12( ، )13( ، )14( ، )16 ) 

 أداء العاملين واقع-الثاني: الجزء 

اعتمادا على مراجعة الدراسات السابقة كالدواضيع الدتعلقة بقياس الأداء كاعتمادا على مقاييس تقييم       
العامل في الدؤسسة لزل الدراسة، تم صياغة العبارات التي تقيس كاقع مستول الأداء كقد تكونت من 

 في لرملها مستول أداء العاملتُ. توضح 22إلذ  17الرقم: 
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 :مساىمة الأنماط القيادية في رفع أداء العاملين  -:الجزء الثالث

يهدؼ ىذا المحور إلذ برديد مدل مسالعة القادة في الدؤسسة لزل الدراسة في رفع كتنمية أداء  
توضح في لرملها تأثتَ النمط القيادم على أداء عماؿ الدديرية ك   30إلذ  23الدرؤكستُ كتتكوف من 

 الدنشات التابعة لذا .

 الشروط العلمية للأداة: -5

 صدؽ الاستبياف:

 الاستبياف ىو أف يقيس الاختبار بالفعل للظاىرة التي كضع لقياسها. د بصدؽالدقصو إف       

كللتأكد من صدؽ أداة الدراسة قمنا باستخداـ صدؽ المحكمتُ كأداة للتأكد من أف الاستبياف يقيس ما 
 بسكرة ليحكمواقمنا بتوزيع نسخ من الاستبياف على لرموعة من الأساتذة من جامعة  لو، حيثاعد 

 ح فقرات الاستبياف كمدل كفايتها كمناسبتها للمحاكر الدقتًحة.مدل كضو 

كالاستفادة من اقتًاح ما يركنو ضركريا من تعديل صياغة العبارات أك حذفها، ككذلك توجيهاتهم فيما يتعلق 
 بالبيانات الأكلية بحذؼ بعض الخصائص الشخصية كإضافة خصائص أخرل كتعديلها .

كالتوجيهات التي أبداىا المحكموف، قمنا بإجراء التعديلات التي اتفق عليها كبالاعتماد على الدلاحظات 
معظم المحكمتُ حيث تم حذؼ بعض العبارات كتغيتَ صياغة بعضها الآخر ككذلك إعادة ترتيبها كفق أراء 

 المحكمتُ دائما .
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 ضبط متغيرات الدراسة: -6

 النمط القيادمالمتغير المستقل: 

 أداء العاملتُالمتغير التابع: 

 أساليب المعالجة الإحصائية : - 7

لحل إشكالية الدراسة برليل البيانات التي تم بذميعها استخدمنا العديد من الأساليب الإحصائية 
 الدناسبة كفيما يأتي لرموع الأساليب الإحصائية التي قمنا باستخدامها:

بصعناىا استعملنػا جػداكؿ بسيػطة                              كمن أجػل أداة عرض البيانػػات التياداة عرض البيانات:  -
 لاختيار متغتَات الفرضية كالعلاقة بتُ متغيػراتها.

 أداة التحػليػل الإحصػائي: -

استعملنػا في بحثنا ىذا التكػرارات الدطلقة ك النسب الدئوية كػأدكات التحليل الإحصائي للبيانػػات التي 
لوصف الخصائػص الشخصيػة لدفردات عينة الدراسة، كبرديد إجابات أفرادىا ابذػاه العبارات التي  بصعناىا،

 تضمنتها أداة الدراسة.

كلغرض الخركج بنتائج موثوؽ بها علميا استخدمنا الطريقة الإحصائية لبحثنا، كىذا لكوف الإحصاء الوسيلة 
فعلي، يستند عليها في البحث كالاستقصاء، كعلى ضوء  كالأداة الحقيقية التي تعالج بها النتائج على أساس

 ذلك استخدمنا ما يلي:

 * النسب المئوية:

بدا أف البحث كاف مقتصرا على البيانات التي لػتويها الاستبياف فقد كجدنا أف أفضل كسيلة إحصائية  
 لدعالجة النتائج الدتحصل عليها، ىي استخداـ النسب الدئوية.
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 طريقة حسابها:

 / عدد العينة.100×عدد التكرارات تساويالنسبة الدئوية    

 %100        ع                    

 س   %                ت                  

 /ع.100×س= ت  

 ع: عدد العينة.                                        

 ت: عدد التكرارات.                                        

 (.75، ص 2003)محمد نصر الدين رضواف  س: النسبة الدئوية                                        
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تمهيد : ت  

يتناكؿ ىذا الفصل عرض نتائج التي توصلت إليها الدراسة الديدانية كبرليلها من خلاؿ التعرؼ 
لشارسة لدل رؤسائهم ككاقع الأداء البشرم في على إجابات أفراد عينة الدراسة حو أكثر الألظاط القيادية 

 الدؤسسة لزل الدراسة كاثر النمط القيادم على أدائهم في العمل، كفيما يلي عرض النتائج كبرليلها.

 عرض وتحليل نتائج الدراسة: -1
 عرض و تحليل نتائج الاستمارة الموجهة للرؤساء.    -1-1

ساء بالدؤسسة لزل الدراسة، سيتم فيما للإجابة على  التساؤلات الدطركحة من كجهة نظر الرؤ 
يلي برليل كل سؤاؿ من أسئلة الاستمارة الدوجهة للرؤساء، كذلك بعرضها في جدكؿ ثم برليلها باستعماؿ 

 النسب الدئوية.

ىل تمارس سلوؾ الرعاية نحو مرؤوسيك؟ -01  
( 01إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 04الجدوؿ رقم )  

رالتكرا الجواب %النسبة المئوية    

  12.5 01 لا مطلقا

  50 04 أحيانا

 00 00 أبدا

  37.5 30 غالبا

% 100 08 المجمػػوع  

% أفراد العينة لا لؽارسوف سلوؾ رعاية لضو مرؤكسيهم، في  12.5من برليل الجدكؿ يتضح أف 
% من أفراد كالعينة  37.5% من أفراد العينة أحيانا ما لػاكلوف لشارسة سلوؾ الرعاية، أما  50حتُ أف 
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لوؾ رعاية لضو غالبا ما لؽارسوف سلوؾ الرعاية لضو مرؤكسيهم بينما لد تسجل أم حالة لعدـ لشارسة س
 مرؤكسيهم.

حسب رأيك ىل تستند في قيادتك على: -02  
( 02إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 05الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  37.5 30 السلطة الرسمية

  62.5 50 السمة الشخصية

 00 00 لا على شيء

% 100 08 المجمػػوع  

% من أفراد العينة يستند في قيادتو على السلطة الرسمية في حتُ  37.5يتضح إف من برليل الجدكؿ 
% يستندكف في قيادتهم على السمات الشخصية أما  لعدـ الاستناد لد تسجل أم حالة. 62.5  

ىل تشارؾ مرؤوسيك في اتخاذ بع القرارات المهنية ؟ -03  
( 03قم )إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  ر (: 06الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  25  02 دائما

  62.5 05 أحيانا

  12.5 01 نادرا

 00 00 أبدا 

% 100 08 المجمػػوع  
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% من أفراد العينة دائما يشاركوف مرؤكسيهم في ابزاذ بعض القرارات  25من خلاؿ الجدكؿ يتضح أف 
% من  12.5% منهم أحيانا ما يشاركوف الدرؤكستُ في ابزاذ القرارات الدهنية أما  62.5الدهنية في حتُ 

لة بعد إشراؾ الدرؤكستُ في الأفراد نادرا ما يشاركوف الدرؤكستُ في ابزاذ بعض القرارات ك لد تسجل أم حا
 ابزاذ بعض القرارات.  

كيف ترى مرؤوسيك ؟  - 04  
( 04إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 07الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  62.5 05 متسالزتُ

  37.5 03 صارمتُ

 00 00 غتَ مبالتُ

% 100 08 المجمػػوع  

%  37.5%من أفراد العينة يركف أف الدرؤكستُ متسالزتُ ك  62.5يتضح من الجدكؿ أف 
 صارمتُ بينما لد تسجل أية حالة بالنسبة لعدـ مبالاة الدرؤكستُ.
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ىل تهتم بمشاكل واحتياجات العاملين ؟ -05  
( 05إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 08الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  25 02 دائما

  37.5 03 أحيانا

 00 00 نادرا

  37.5 03 أبدا 

% 100 08 المجمػػوع  

% من أفراد العينة دائما يهتموا بدشاكل كاحتياجات العاملتُ  25يتضح من خلاؿ الجدكؿ أف 
% لا يهتموا  3% منهم يهتموا بدشاكل كاحتياجات العاملتُ في بعض الأحياف فقط في حتُ  37.5أما 
لد تسجل أية حالة بالنسبة للمهتمتُ بدشاكل كاحتياجات العاملتُ.ك   

؟  ىل توجو مرؤوسيك بأسلوب الأمر والنهي  -06  
( 06إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 09الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  25  02 دائما

  37.5 03 أحيانا

 00 00 غالبا

 37.5 03 أبدا 

% 100 08 المجمػػوع  
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% من أفراد العينة دائما يوجهوف الدرؤكستُ بأسلوب الأمر كالنهي، أما  25يتضح من خلاؿ الجدكؿ  
% لا  37.5% يوجهوف الدرؤكستُ بأسلوب الأمر كالنهي في بعض الأحياف فقط في حتُ نفس  37.5

% دائما . 3لؽارسوا أسلوب الأمر كالنهي أما في اغلب الأكقات لد تسجل أية حالةك  

تهمل أراء العاملين في حل المشكلات وتتولى بنفسك دراستها ؟ ىل -07  
( 07إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 10الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  25 2 دائما

  50 4 أحيانا

  25 2 أبدا 

% 100 08 المجمػػوع  

% من أفراد العينة لا يهملوا أراء العاملتُ في حل الدشكلات أما  25من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف 
يهمل أراء ما % في بعض الأحياف فقط يهملوا أراء العاملتُ  في حل الدشكلات في حتُ نادرا 50

 العاملتُ كيتولذ دراسة الدشاكل بنفسو
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المشكلات ؟ىل تأخذ وجهات النظر المختلفة لحل  -08  

( 08إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 11الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

25  02 دائما  

 75 06 أحيانا

 00 00 نادرا

 00 00 أبدا 

% 100 08 المجمػػوع  

% أحيانا 75% من أفراد العينة يأخذكا بوجهات النظر الدختلفة في حتُ 25من خلاؿ الجدكؿ يتضح أف 
فقط يأخذكا بوجهات النظر لحل الدشاكل، أما بالنسبة للعبارتتُ الأختَتتُ لد تسجل أية حالة.   

ىل تنفذ القوانين الخاصة بتنظيم العمل بمرونة ؟ -09  
( 09إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 12الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  37.5 03 دائما

  37.5 03 أحيانا

  12.5 01 نادرا

  12.5 01 أبدا 

% 100 08 المجمػػوع  
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%من أفراد العينة ينفذكا القوانتُ الخاصة بتنظيم العمل بدركنة في  37.5من خلاؿ الجدكؿ يتضح أف   
% نادرا ما ينفذكا  12.5حتُ نفس النسبة من العينة في بعض الأحياف فقط ينفذكا القوانتُ بدركنة، أما 

القوانتُ بدركنة.  القوانتُ الخاصة بتنظيم العمل بدركنة كنفس النسبة من العينة لد ينفذكا   

ىل تتقبل انتقادات المرؤوسين ؟  -10  
( 10إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 13الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  12.5 01 دائما

  50 04 أحيانا

  25 02 نادرا

  12.5 01 أبدا 

% 100 08 المجمػػوع  

% منهم  50% من أفراد العينة يتقبلوا انتقادات الدرؤكستُ، أما  12.5من برليل الجدكؿ نلاحظ أف 
 12% منهم نادرا مايتقبلوا انتقادات الدرؤكستُ أما  25أحيانا فقط يتقبلوف انتقادات الدرؤكستُ في حتُ 

 % لا يتقبلوا انتقادات الدرؤكستُ.  
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العمل ؟ ىل تسمح بمطلق الحرية في -11  
( 11إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 14الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

 00 00 دائما

  37.5 03 أحيانا

  12.5 01 نادرا

  50 04 أبدا 

% 100 08 المجمػػوع  

في حتُ    % من أفراد العينة يسمحوف بدطلق الحرية في العمل، 37.5من خلاؿ الجدكؿ يتضح أف 
% منهم  لا يسمحوا بطلق الحرية في العمل. 50% نادرا مايسمحوا بدطلق الحرية في العمل أما 12.5  

ىل تفوض بعض الصلاحيات في الإدارة للعاملين ؟  -12  
( 12إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 15الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

 00 00 دائما

  75 06 أحيانا

 00 00 نادرا

  25 02 أبدا 

% 100 08 المجمػػوع  



 عرض وتحليل وهناقشة نتائج الذراسة             الفصل الرابع                              
 

 73   
 

% من أفراد العينة تفوض بعض الصلاحيات في الإدارة للعاملتُ في 75يتضح من الجدكؿ أف 
% من أفراد العينة لا تفوض بعض الصلاحيات في الإدارة للعاملتُ في حتُ لد 25بعض الأحياف،أما 

فويض الصلاحيات ك في بعض الحالاتتسجل أية حالة بالنسبة لت  

ىل تتساىل مع المقصرين في أداء أعمالهم ؟ -13  
( 13إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 16الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  25 02 دائما

  12.5 01 أحيانا

  37.5 03 نادرا

  25 02 أبدا 

% 100 08 المجمػػوع  

% أفراد العينة نادرا ما لػاكلوف التساىل مع الدقصرين في أداء  37.5يتضح من الجدكؿ، أف 
%  25% منهم دائما لػاكلوف التساىل في أعمالذم نتيجة التقصتَ، أما  25أعمالذم، في حتُ أف 

م. % أفراد العينة لػاكلوف أحيانا التساىل مع الدقصرين في أداء أعمالذ 12.5لالػاكلوف أبدا ك   
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ىل تعمل على سيادة روح التعاوف بين الأفراد العاملين ؟ -14  
 (14إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 17الجدوؿ رقم )

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  75 06 دائما

  25 02 أحيانا

 00 00 نادرا

00  00 أبدا   

% 100 08 المجمػػوع  

% دائما لػاكلوف العمل  75من خلاؿ الجدكؿ يتضح أف اغلب أفراد العينة كالدقدرة نسبتهم بػ 
% من أفراد العينة تعمل أحيانا على سيادة ركح التعاكف بتُ  25عل سيادة التعاكف بتُ الأفراد، في حتُ 

تعاكف. الأفراد، بينما لد تسجل أية حالة بالنسبة للمحاكلة على العمل على سيادة ركح ال  

ىل تتدخل في حل النزاعات بين المرؤوسين ؟ -15  
( 15إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 18الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  50 04 دائما

  37.5 03 أحيانا

 00 00 نادرا

 12.5 01 أبدا 

% 100 08 المجمػػوع  
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% من أفراد العينة دائما براكؿ التدخل في حل النزاعات  50من برليل الجدكؿ نلاحظ نسبة 
% من أفراد العينة تتدخل أحيانا في حل النزاعات بتُ الدرؤكستُ .   37.5بتُ الدرؤكستُ، بينما   

كمية الجهد المبذوؿ في العمل من طرفكم ؟  - 16 
 ( 16السؤاؿ  رقم )إجابات أفراد العينة على (: 19الجدوؿ رقم )

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  62.5 05 مرتفع  جدا

  37.5 03 مرتفع

 00 00 متوسط

 00 00 ضعيف

% 100 08 المجمػػوع  

% لػاكلوف بذؿ كمية جهد  62.5عند برليلنا للجدكؿ اتضح أف اغلب أفراد العينة بنسبة 
% منهم يبذلوف كمية جهد مرتفعة، أما بالنسبة لخاصيتتُ الدتوسطة  37.5مرتفعة جدا، في حتُ نسبة 

 كالدنخفضة لكمية الجهد الدبذكلة من طرؼ الرؤساء لد تسجل أية حالة. 

نصبك ؟ىل تجد الراحة في م -17  
( 17إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 20الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  100 08 نعم

 00 00 لا

% 100 08 المجمػػوع  

لغدكف الراحة في مناصب عملهم. ( %100من خلاؿ الجدكؿ يتضح أف كل أفراد العينة )  
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ىل تركز في ملاحظتك على : -18  
( 18إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 21رقم )الجدوؿ   

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  25 02 العمل أكثر

 00 00 الشخصية

  75 06 العمل كالشخصية معا

% 100 08 المجمػػوع  

% يركزكف في ملاحظتهم على العمل كالشخصية معا ك 75%من أفراد العينة  75من الجدكؿ يتضح أف 
تركز على العمل أكثر في حتُ لا يركز الرؤساء في الدلاحظة على الشخصية فقط . % 25  

ىل رغبتك في أداء واجبات العمل ؟ -19  
( 19إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 22الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  75 06 مرتفع  جدا

  25 02 مرتفع

 00 00 متوسط

 00 00 ضعيف

% 100 08 المجمػػوع  

% من أفراد العينة رغبتهم في أداء كاجبات العمل  75من برليلنا لدعطيات الجدكؿ اتضح أف 
% منهم رغبتهم في أداء كاجبات العمل مرتفعة، أما أفراد العينة رغبتهم  25مرتفعة جدا، في حتُ 

 متوسطة كضعيفة لد تسجل أية حالة.   
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العمل ؟ىل قدرتك على أداء  -20  
( 20إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 23الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  62.5 05 مرتفع  جدا

  37.5 03 مرتفع

 00 00 متوسط

 00 00 ضعيف

% 100 08 المجمػػوع  

مرتفعة جدا % أفراد العينة قدرتهم على أداء العمل  62.5من خلاؿ نتائج الجدكؿ نلاحظ، أف 
% من أفراد العينة قدرتهم مرتفعة فقط، بينما لد تسجل أم حالة القدرة عل أداء  37.5، في حتُ أف 

 العمل الدرتفعة كالدتوسطة.

ىل دقتك في انجاز المهاـ الموكلة إليك ؟ -21  
( 21إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 24الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  37.5 03 مرتفع  جدا

  50 04 مرتفع

  12.5 01 متوسط

 00 00 ضعيف

% 100 08 المجمػػوع  
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% من  50% من أفراد العينة لديهم دقة في الصاز الدهاـ إليهم، أما  37.5من خلاؿ الجدكؿ يتضح، أف 
% دقتهم في الصاز الدهاـ متوسطة، ك لد  12.5أفراد العينة دقتهم في الصاز الدهاـ الدوكلة لديهم، في حتُ 
 تسجل أم حالة للأفراد دقتهم ضعيفة في الصاز الدهاـ. 

هارات من خلاؿ  الدورات التدريبية ؟ىل تحرص على منح مرؤوسيك فرصة اكتساب الم -22  
( 22إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 25الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  62.5 05 دائما

  25 02 أحيانا

 00 00 نادرا

  12.5 01 أبدا 

% 100 08 المجمػػوع  

% دائما بررص على منح الدرؤكستُ فرصة  62.5من برليل الجدكؿ يتضح ، أف اغلب أفراد العينة 
% منهم بررص على منح مرؤكسيهم فرصة  25اكتساب الدهارات من خلاؿ الدكرات التدريبية، في حتُ 

ات، أما % لا بررص على منح الدرؤكستُ الدهار  12.5اكتساب الدهارات من خلاؿ الدكرات التدريبية، ك 
 أفراد العينة التي بررص منح الدرؤكستُ الدهارات من خلاؿ الدكرات التدريبية لد تسجل أم حالة.  
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ما ىو أكثر شيء تحفز بو مرؤوسيك على العمل أكثر ؟ -23  

( 23إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 26الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

مرتفعاجر   01 12.5  

  62.5 05 ترقية

 00 00 الحصوؿ على امتياز معتُ

  25 02 الشكر

% 100 08 المجمػػوع  

% أفراد العينة أكثر شيء لػفز بو مرؤكسيو على العمل أكثر  62.5من خلاؿ نتائج الجدكؿ، يتضح أف 
% يفضلوف الأجر  12.5% منهم يفضلوف الشكر لتحفيز مرؤكسيهم ، أما 25ىو التًقية، في حتُ 

د على الدرتفع لتحفيز مرؤكسيهم، ك لد تسجل أم حالة لتحفيز الدرؤكستُ على العمل أكثر بالاعتما
 الحصوؿ على امتياز معتُ. 

ىل المكافآت التي تقدمها مغرية لأداء أحسن ؟ -24  
( 24إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 27الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  50 04 نعم

  50 04 لا

% 100 08 المجمػػوع  

% ترل أف الدكافآت الدقدمة من طرفهم 50 من برليل الجدكؿ يتبتُ ، أف نصف أفراد العينة
% ترل أف الدكافآت الدقدمة ليست مغرية لأداء أحسن. 50مغرية لأداء أحسن في حتُ   
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ىل لعمل الفريق أىمية لديك ؟ -25  
( 25إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 28الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

 00 00 لا ألعية لعمل الفريق 

  00 00 ألعية ضعيفة

  12.5 01 ألعية مقبولة

 87.5 07 ألعية عالية

% 100 08 المجمػػوع  

% أفراد  12.5% لديهم ألعية عالية لفريق العمل، بينما 87.5ما يوضحو الجدكؿ، أف اغلب أفراد العينة 
تسجل أم حالة لا ألعية لعمل الفريق لديهم كألعية  العينة لديهم ألعية مقبولة لعمل الفريق ، في حتُ لد

 الضعيفة كذلك.

كيف تقيم مناخ العمل في الفريق ؟  -26  
( 26إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 29الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  100 08 الحوار كتبادؿ الآراء 

 00 00 التذمر كالاستياء

نقاشالعمل دكف   00 00 

% 100 08 المجمػػوع  

%( يقيموف مناخ العمل في الفريق بالحوار كتبادؿ 100من خلاؿ الجدكؿ، يتضح أف كل أفراد العينة )
 الآراء.
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ىل تؤثر في فريق العمل على أداء واتجاىات المرؤوسين ؟ -27  
( 27إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 30الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  87.5 07 نعم

  12.5 01 لا

% 100 08 المجمػػوع  

% يؤكدكف تأثتَىم في فريق العمل  87.5من برليل الجدكؿ يتبتُ، أف اغلب أفراد العينة 
% لا يؤكدكف تأثتَىم في فريق العمل على أداء كابذاىات الدرؤكستُ.  12.5كابذاىات الدرؤكستُ، في حتُ   

نعم، ماىو موقفك المباشر ؟ في حالة  
إجابات أفراد العينة على السؤاؿ *(: 31الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

 00 00 لا تهتم بالأمر

  100 08 تتعاكف معهم

 00 00 تتنازع كبزتلف معهم

% 100 08 المجمػػوع  

%( يؤكدكف موقفهم الدباشر بالتعاكف مع الدرؤكستُ. 100ما يوضحو الجدكؿ، أف كل أفراد العينة)   
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ىل تؤمن بأىداؼ المؤسسة ؟ -28  
( 28إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 32الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  100 08 نعم

 00 00 لا

% 100 08 المجمػػوع  

%( تؤمن بأىداؼ الدؤسسة.100من خلاؿ نتائج الجدكؿ لصد أف كل أفراد العينة )  

 * في حالة نعم ، ىل تحث مرؤوسيك على بلوغها ؟

إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  *(: 33الجدوؿ رقم )  

%النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  87.5 07 نعم

  12.5 01 لا

% 100 08 المجمػػوع  

% لػثوا مرؤكسيهم على 87.5يتضح من نتائج الجدكؿ، أف أغلب أفراد العينة كالدقدرة نسبتهم بػ 
% من أفراد العينة لا برث الدرؤكستُ على بلوغ أىداؼ  12.5بلوغ أىداؼ الدؤسسة، في حتُ يعتبر 

 الدؤسسة. 
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ىل تعتقد أف الجزاءات التي تطبقها لا تتناسب مع أداء العاملين ؟ -29  
( 29إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 34لجدوؿ رقم )ا  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  37.5 03 أكيد

  25 02 غالبا

  25 02 إلذ حد ما

  12.5 01 على منحكم فرصة

% 100 08 المجمػػوع  

% من أفراد العينة تؤكد أف الجزاءات التي يطبقونها لا تتناسب  37.5يبتُ برليل الجدكؿ، أف    
% يعتقدكف أف الجزاءات التي تطبقها غالبا لا تتناسب مع أداء العاملتُ، 25مع أداء العاملتُ، في حتُ 

% تعتقد أنها 12.5% يعتقدكف أف الجزاءات الدطبقة لاتتناسب مع الأداء إلذ حد ما ك 25بينما 
 لاتتناسب مع منحهم فرصة .
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 عرض و تحليل نتائج الاستمارة الموجهة للمرؤوسين.    -1-2

ىل تعتقد أف قائدؾ ؟ -01  
(01: إجابات أفراد العينة حوؿ السؤاؿ رقم  ) (35الجدوؿ رقم )   

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  11.11 02 يهتم بالدرؤكستُ في الدقاـ الأكؿ

  5.56 01 لا يهتم إلا بالعمل ك الإنتاج فقط

  83.33 15 لػاكؿ التوفيق بينهما

  00 00 لا يعطي اىتماما كافيا لكليهما

 % 100 18 المجموع

% 11.11من الجدكؿ نلاحظ أف ىناؾ نسبة   من أفراد العينة يعتقدكف أف القائد يهتم بدرؤكسيو في الدقاـ  
% 5.56الأكؿ في حتُ يعتقد  منهم أف القائد لا يهتم إلا بالعمل ك الإنتاج بينما نلاحظ اف نسبة   

83.33 % من أفراد العينة يعتقدكف أف قائدىم لػاكؿ التوفيق بينهما ك لد تسجل أم حالة تعتقد أف  
ىتماما كافيا لكليهما .القائد لا يعطي ا  
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ىل قائدؾ يقدـ سلوؾ رعاية نحو المرؤوسين؟ -02  
(02: إجابات أفراد العينة حوؿ السؤاؿ رقم  ) (36الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  5.56 01 دائما

  66.66 12 أحيانا

  5.56 01 أبدا

  22.22 04 غالبا

 % 100 18 المجموع

% 5.56من الجدكؿ نلاحظ أف ىناؾ نسبة   من أفراد العينة يؤكدكف أف قائدىم  يقدـ سلوؾ رعاية   
% 66.66لضوىم  في حتُ أف نسبة  % 5.56لا يؤكدكف ىذا السلوؾ  بينما نلاحظ أف نسبة   من  

% 22.22أفراد العينة يركف أف قائدىم لا يقدـ ىذا السلوؾ كىناؾ نسبة  غالب أف منهم يركف أنو على ال 
 يكوف سلوؾ قائدىم سلوؾ رعاية لضوىم .

حسب رأيك ىل قائدؾ يستند في قيادتو على ؟ -03  
( 03إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 37الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

 77.78 14 السلطة الرسمية

 16.66 03 السمات الشخصية

 5.56 01 لا على شيء

 % 100 18 المجموع

%  77.78من الجدكؿ نلاحظ، أف ىناؾ نسبة كبتَة تقدر ب:  من أفراد العينة يؤكدكف أف   
% 16.66قائدىم  يستند في قيادتو لضوىم على السلطة الرسمية في حتُ أف نسبة   منهم يركف أف  
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% 5.56قائدىم يستند في قيادتو لضوىم على سماتو الشخصية  بينما نلاحظ أف نسبة  من أفراد العينة أنو  
 لا يستند على أم شيء.

ىل تشارؾ في اتخاذ بعض القرارات المهنية ؟ -04  
(04إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 38الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  11.11 02 دائما

  61.11 11 أحيانا

  16.67 03 نادرا

  11.11 02 غالبا

 % 100 18 المجموع

% 11.11من الجدكؿ نلاحظ أف ىناؾ نسبة  من أفراد العينة يؤكدكف أنهم يشاركوف في ابزاذ القرارات  
% 61.11الدهنية مع  قائدىم  في حتُ أف نسبة   لا يؤكدكف مشاركتهم  بينما نلاحظ ػن نسبة  

16.67 %  % 11.11من أفراد العينة نادرا ما يستطيعوف الدشاركة في ابزاذ القرارات الدهنية كىناؾ نسبة  
منهم  يركف أنو على الغالب يستطيعوف القياـ بذلك.   
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كيف ترى رئيسك ؟  -05  
(05السؤاؿ  رقم )إجابات أفراد العينة على (: 39الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  61.11 11 متسامح

  33.33 06 صارـ

  5.56 01 غتَ مباؿ

 % 100 18 المجموع

%  61.11من الجدكؿ نلاحظ،  أف ىناؾ نسبة   من أفراد العينة  يركف أف رئيسهم  متسامح في حتُ   
% 33.33أف نسبة    5.56منهم يركف أف  رئيسهم  صارـ في التعامل معهم، بينما نلاحظ أف نسبة  

% من أفراد العينة يركف أف رئيسهم غتَ مباؿ .   

ىل  يهتم رئيسك بمشاكل و احتياجات العاملين ؟ -06  
( 06إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 40الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  44.45 08 دائما

  33.33 06 أحيانا

  11.11 02 غالبا

  11.11 02 أبدا

 % 100 18 المجموع

% 44.45نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ  أف ىناؾ نسبة    من أفراد العينة يؤكدكف رئيسهم يهتم بدشاكلهم   
% 33.33ك احتياجاتهم  في حتُ أف نسبة   لا يؤكدكف أف رئيسهم يهتم بدشاكلهم ك احتياجاتهم،   
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% 11.11بينما نلاحظ أف نسبة  من أفراد العينة يركف أنو على الغالب أف  رئيسهم يهتم بدشاكلهم ك  
% 11.11احتياجاتهم كىناؾ نسبة  منهم ينفوف على الإطلاؽ  أىتم رئيسهم .    

هي ؟ىل  يوجو رئيسك العاملين بأسلوب الأمر و الن -07  
( 07إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 41الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  27.78 05 دائما

  50 09 أحيانا

  16.66 03 غالبا

  5.56 01 أبدا

 % 100 18 المجموع

% 27.78نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ  أف ىناؾ نسبة   من أفراد العينة يؤكدكف رئيسهم يوجو لذم   
% 50أسلوب الأمر كالنهي في حتُ أف نسبة لا يؤكدكف أف رئيسهم لا يوجو لذم ىذا الأسلوب بينما  

% 16.66نلاحظ أف نسبة  من أفراد العينة يركف أنو على الغالب أف رئيسهم ينتهج ىذا الأسلوب ك  
% 11.11ىناؾ نسبة  ؽ  ىذا الأسلوب .منهم ينفوف على الإطلا    
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 ىل يهمل رئيسك أراء العاملين في حل المشكلات و يتولى بنفسو دراستها ؟   -08
 ( 08إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 42الجدوؿ رقم )

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  22.22 04 دائما

  61.11 11 أحيانا

  5.56 01 نادرا

  11.11 02 أبدا

 % 100 18 المجموع

% 22.22نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ  أف ىناؾ نسبة من أفراد العينة يؤكدكف رئيسهم  يهمل   
% 50أرائهم في حل الدشكلات  ك يتولذ بنفسو دراستها في حتُ أف نسبة   لا يؤكدكف أف  إلعاؿ   

% 16.66رئيسهم لأرائهم  بينما نلاحظ أف نسبة  من أفراد العينة يركف أنو نادرا ما يهمل رئيسهم ذلك  
% 11.11كىناؾ نسبة     منهم ينفوف على الإطلاؽ أف رئيسهم يهمل أرائهم في حل الدشكلات.    
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ىل يأخذ رئيسك وجهات النظر المختلفة لحل المشكلات  ؟    -09  
( 09)إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم (: 43الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  50 09 دائما

  44.44 08 أحيانا

 00 00 نادرا

  5.56 01 أبدا

 % 100 18 المجموع

% 50.00نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ  أف  نصف أفراد العينة  أم   يؤكدكف رئيسهم يأخذ   
% 44.44رئيسهم  بوجهات النظر الدختلفة لحل الدشاكل في حتُ أف نسبة  لا يؤكدكف ىذه الديزة  

الصادرة من رئيسهم  بينما نلاحظ أف من الجدكؿ نرل أف لا أحد من أفراد العينة يرل  ذلك ك ىناؾ نسبة 
5.56% منهم ينفوف على الإطلاؽ .    

القوانين الخاصة بتنظيم العمل بمرونة   ؟   .ىل ينفذ الرئيس   -10  
( 10إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 44الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  61.11 11 دائما

  38.89 07 أحيانا

  00 00 نادرا

  00 00 أبدا

 % 100 18 المجموع
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% 61.11نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ  أف  نسبة يؤكدكف رئيسهم مرف في تنفيذ القوانتُ   
% 38.89الخاصة بتنظيم العمل،  في حتُ أف نسبة يؤكدكف أف الرئيس قليلا ما يكوف  مرف في تنفيذ  

 القوانتُ، بينما لد ينفي أحد من أفراد العينة مركنة الرئيس في تنفيذ القوانتُ .

ىل يتقبل رئيسك انتقادات المرؤوسين ؟    -11  
( 29إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 45م )الجدوؿ رق  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

 22.22 04 دائما

 55.56 10 أحيانا

 11.11 02 نادرا

 11.11 02 أبدا

 % 100 18 المجموع

% 22.22نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ أف   من أفراد العينة يؤكدكف رئيسهم لا ينفرد برأيو ك  
% 55.5يتقبل انتقاداتهم  في حتُ أف نسبة   لا يؤكدكف ذلك   بينما نلاحظ أف من الجدكؿ  نسبة   

11.11 % 11.11يركف أف الرئيس قليلا ما يتقبل انتقاداتهم ك ىناؾ  نفس نسبة أم    % منهم  يركف  
ينفرد برأيو  . أف رئيسهم لا يتقبل انتقاداتهم ك  
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ىل يسمح رئيسك بمطلق الحرية في العمل ؟   -12  
( 12إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 46الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  33.33 06 دائما

  55.56 10 أحيانا

  11.11 02 نادرا

 % 100 18 المجموع

% 33.33نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ يتضح، أف  من أفراد العينة  يؤكدكف أف رئيسهم يسمح لذم بالحرية  
% 55.56الدطلقة في العمل في حتُ أف نسبة   لا يؤكدكف أف  ذلك دائما  بينما نلاحظ أف من    

% 11.11الجدكؿ  نسبة  أحد من أفراد  يركف أف الرئيس قليلا  ما  تتًؾ لذم الحرية في العمل ك لد يرل  
 العينة أنو لؽارس عليهم تسلط في العمل  .

ىل يفوض رئيسك بعض صلاحياتو في إدارة العاملين ؟  -13  
(13إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 47الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

 % 11.11 02 دائما

 % 61.11 11 أحيانا

 % 16.67 03 نادرا

 % 11.11 02 أبدا

 % 100 18 المجموع

% 11.11نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ  أف  من أفراد العينة  يؤكدكف أف رئيسهم يتخلى على بعض  
% 61.11صلاحياتو لذم في إدارة العاملتُ، في حتُ أف نسبة   لا يؤكدكف ذلك، بينما نلاحظ  
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% 16.67أف من أفراد العينة يركف أف الرئيس قليلا ما يتخلى على صلاحياتو، في حتُ أف نسبة   
11.11 % من أفراد العينة ينفوف  ذلك  .   

ىل يتساىل رئيسك مع المقصرين في أداء أعمالهم ؟    -14  
(14إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 48الجدوؿ رقم )  

)%(النسبة المئوية  التكرار الجواب  

  16.67 03 دائما

  33.33 06 أحيانا

  27.78 05 نادرا

  22.22 04 أبدا

 % 100 18 المجموع

% 16.67نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ يتضح، أف من أفراد العينة يؤكدكف أف رئيسهم متساىل مع  
% 33.33الدقصرين، في حتُ  % 27.78لا يؤكدكف ذلك  بينما نلاحظ أف من الجدكؿ   يركف أف   

% 22.22الرئيس قليلا ما يكوف متساىل مع الدقصرين، أما  من أفراد العينة ينفوف أنة رئيسهم متساىل.   
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 ىل يعمل على سيادة روح التعاوف ؟    -15
(15إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 49الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  66.67 12 دائما

  33.33 06 أحيانا

 00 00 نادرا

 00 00 أبدا

 % 100 18 المجموع

% 66.67نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ يتضح، أف  من أفراد العينة يؤكدكف أف رئيسهم يعمل   
% 33.33على سيادة الركح الجماعية ك التعاكف، في حتُ  لا يؤكدكف ذلك ، بينما لا أحد من أفراد  

 العينة ينفي عمل رئيسو على سيادة ركح التعاكف بينهم .

ىل يتدخل رئيسك في حل النزاعات  بين المرؤوسين ؟    -16  
( 16إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 50الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  38.89 07 دائما

  33.33 06 أحيانا

  5.56 01 نادرا

  22.22 04 أبدا

 % 100 18 المجموع
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% 38.89تضح من الجدكؿ، أف  من أفراد العينة  يؤكدكف أف رئيسهم  لػل النزاعات القائمة بينهم، في  
% 33.33حتُ أف  % 5.56لا يؤكدكف ذلك، بينما   يركف أف الرئيس قليلا ما يتخل في فك النزاعات   

% 22.22بينهم  أما  من أفراد العينة ينفوف أنة رئيسهم يتدخل في حل  النزاعات بينهم.   

كمية الجهد المبذوؿ من طرفكم  ؟    -17  
(17إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم )(: 51الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

 33.33 06 مرتفع  جدا

 44.45 08 مرتفع

 22.22 04 متوسط

 00 00 ضعيف

 % 100 18 المجموع

% 33.33يتبتُ من خلاؿ الجدكؿ،أف  من أفراد العينة يؤكدكف أف جهدىم الدبذكؿ مرتفع  
% 44.44جدا،  في حتُ أف   % 22.22يركف أنو مرتفع،  بينما   يركف أف جهدىم الدبذكؿ متوسط   

 ، كلد تسجل أم حالة للعينة التي تنفي أنها لا تقوـ بأم جهد .

ىل تجد الراحة في منصبك  ؟    -18  
(18إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 52الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  83.33 15 نعم

  16.67 03 لا

 % 100 18 المجموع
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% 83.33من خلاؿ الجدكؿ يتضح، أف   من أفراد العينة  يؤكدكف أنهم مرتاحوف في  
% 16.67مناصبهم، في حتُ أف   يركف أنهم غتَ مرتاحوف في مناصبهم .   

ىل يركز رئيسك في ملاحظاتو على ؟   -19  
(19إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 53الجدوؿ رقم )  

% 33.33نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ، يتبتُ أف من أفراد العينة  يؤكدكف أف رئيسهم يلاحظهم  
% 66.67من خلاؿ عملهم بصفة كبتَة، في حتُ أنو لا يركز على شخصهم إطلاقا، بينما يركف أف   

 رئيسهم يركز في ملاحظاتو على العمل ك الشخصية على السواء .

ىل رغبتك في أداء واجبات العمل ؟  -20  
(20إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 54الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  61.11 11 مرتفع  جدا

  33.33 06 مرتفع

  5.56 01 متوسط

 00 00 ضعيف

 % 100 18 المجموع

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  33.33 06 العمل أكثر

 00 00 شخصك

 66.67 12 العمل ك شخصك

 % 100 18 المجموع
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% 61.11من خلاؿ الجدكؿ يتبتُ، أف  من أفراد العينة  يؤكدكف أنو لديهم رغبة في أداء  
% 33.33كاجبات العمل مرتفع جدا، في حتُ  % 5.56يركف أنها مرتفعة،   يركف أف رغبتهم متوسطة،  

 كلد تسجل أم حالة ليس لديهم أم رغبة في أداء كاجبات العمل. 

ىل قدرتك على أداء العمل ؟    -21  
(21إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 55الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

 50.00 09 مرتفع  جدا

 38.89 07 مرتفع

 11.11 02 متوسط

 00 00 ضعيف

 % 100 18 المجموع

% 61.11يتبتُ من الجدكؿ ، أف  من أفراد العينة  يؤكدكف أنو لديهم قدرة في أداء العمل   
% 38.89مرتفع جدا، في حتُ  % 11.11يركف أنها مرتفعة، بينما   يركف أف قدرتهم  متوسط ، في  

 حتُ أنهم ينفوف أنو ليس لديهم أم  قدرة في أداء العمل .
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ىل دقتك في إنجاز المهاـ الموكلة إليك ؟    -22  
(22إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 56رقم )الجدوؿ   

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  44.44 08 مرتفع  جدا

  50.00 09 مرتفع

  5.56 01 متوسط

 00 00 ضعيف

 % 100 18 المجموع

% 44.44الدلاحظ من الجدكؿ، أف  من أفراد العينة يؤكدكف أنو لديهم دقة عالية جدا في إلصاز  
% 50.00الدهاـ الدوكلة لذم، في حتُ أف نصف أفراد العينة أم  % 5.56يركف أنها مرتفعة، بينما   يركف  

 أف دقتهم متوسط في حتُ أنهم ينفوف أنو ليس لديهم أم  دقة  في إلصاز الأعماؿ .

ىل يحرص رئيسك على منحكم فرصة اكتساب المهارات من خلاؿ الدورات التدريبية ؟   -23  
 ( 23إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 57الجدوؿ رقم )

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

 38.89 07 دائما

 22.22 04 أحيانا

 22.22 04 نادرا

 16.67 03 أبدا

 % 100 18 المجموع
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% 38.89يتضح من الجدكؿ، أف  من أفراد العينة يؤكدكف أف رئيسهم لؽنحهم فرصة اكتساب الدهارات  
% 22.22من خلاؿ الدكرات التدريبية، في حتُ  % 22.22لا يؤكدكف ذلك ، بينما   يركف أف الرئيس   

% 16.67قليلا ما لؽنحهم ىذه الفرص، أما  فرصة  من أفراد العينة ينفوف أف رئيسهم لػرص على  
 اكتساب الدهارات 

شيء يحفزؾ على العمل أكثر ؟  أكثر ما ىو  -24  
(24إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 58الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

 27.78 05 أجر مرتفع

 27.78 05 ترقية

 33.33 06 الحصوؿ على  امتياز معتُ

 11.11 02 الشكر من الرئيس

 % 100 18 المجموع

% 27.78من الجدكؿ يتبتُ، أف  من أفراد العينة  يفضلوف  أف الشيء الذم لػفزىم ىو أجر مرتفع،    
% 33.33كنفس النسبة  يفضلوف تكوف  التًقية، في حتُ أف  من أفراد العينة  يركف أف الحصوؿ على  
% 11.11إمتياز معتُ ىو شيء الذم لػفزىم ، بينما  يركف أف الشكر من رئيسهم ىو أكثر شيء  

 لػفزىم.
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.   ىل المكافآت التي يقدمها رئيسك مغرية لأداء أحسن  ؟ -25  
(25إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم )(: 59الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  44.44 08 نعم

  55.56 10 لا

 % 100 18 المجموع

% 44.44نلاحظ من الجدكؿ، أف  من أفراد العينة يؤكدكف أف الدكافآت التي يقدمها رئيسك  
ينفوف ذلك. 55.56مغرية لأداء أحسن في حتُ   

ىل لعمل الفريق أىمية لقائدؾ ؟  -26  
(26إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 60الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

ألعية لعمل الفريقلا   00 00 

 00 00 ألعية ضعيفة

 38.89 07 ألعية مقبولة

  61.11 11 ألعية عالية

 % 100 18 المجموع

يتبتُ من الجدكؿ، أنو لا يوجد أم فرد يرل عدـ أك ضعف ألعية لعمل الفريق عند القائد، بينما 
38.89 % من أفراد العينة يركف أف ىناؾ ألعية مقبولة  لعملهم  من طرؼ قائدىم، في حتُ أف   

61.11 % من أفراد العينة  يركف أف  ىناؾ ألعية عالية لعملهم من طرؼ قائدىم .   

 
 



 عرض وتحليل وهناقشة نتائج الذراسة             الفصل الرابع                              
 

 101   
 

 كيف تقيم مناخ العمل في الفريق ؟     -27
(27إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 61الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  72.22 13 الحوار ك تبادؿ الآراء

  11.11 02 التذمر ك الإستياء

 16.67 03 العمل  دكف نقاش

 % 100 18 المجموع

% 72.22نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ،أف   من أفراد العينة  يركف في تقييمهم لدناخ عمل   
% 11.11الفريق أنو يسود فيو الحوار ك تبادؿ الآراء في حتُ أف  من أفراد العينة متذمركف ك مستاءكف   

% 16.67من مناخ العمل، بينما  يركف  أف مناخ عملهم يتًكز على العمل فقط دكف أم نقاش  .    

يؤثر على أدائك و إتجاىاتك أكثر من رئيسك ؟   ىل يوجد شخص في فريق العمل   -28  
( 28إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 62الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

 50 09 نعم

 50 09 لا

 % 100 18 المجموع

 % من أفراد العينة  يؤكدكف أنو يوجد شخص في فريق العمل يؤثر 50من الجدكؿ يتضح، أف
 على أدائهم  ك إبذاىاتهم أكثر من رئيسهم، أما النصف الآخر لا يرل ذلك على الإطلاؽ .
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 في حالة نعم ، ماىو موقف رئيسك المباشر؟  - 28
( 28إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 63الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

  16.67 03 لا يهتم بالأمر

معو يتعاكف  10 55.56  

 27.77 05 يتنازع ك لؼتلف معو

 % 100 18 المجموع

% 16.67نلاحظ من نتائج الجدكؿ، أف  من أفراد العينة يركف أف رئيسهم الدباشر لا يهتم   
% 55.56بالأمر في حالة كجود شخص في فريق العمل يؤثر على أدائهم ك إبذاىاتهم، في حتُ أف  من  
% 27.77أفراد العينة  يركف أف الرئيس يتعاكف مع ىذا الشخص، بينما  يركف أف رئيسهم سيختلف ك  

 يتنازع معو.

ىل تشعر أف رئيسك يؤمن بأىداؼ المؤسسة ؟  -29  
( 29إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  رقم )(: 64الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

 94.44 17 نعم

 5.56 01 لا

 % 100 18 المجموع

% 94.44نلاحظ من برليل الجدكؿ ، أف غالبية أفراد العينة ك بنسبة   يؤكدكف أف رئيسهم  
% 5.56يؤمن بأىداؼ الدؤسسة، بينما  ترل غتَ ذلك .   
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في حالة نعم ، ىل يحث مرؤوسيو على بلوغها ؟ -29  
*(29رقم )إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  (: 65الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

 88.89 16 نعم

 11.11 02 لا

 % 100 18 المجموع

% 88.89من برليل الجدكؿ يتبتُ، أف غالبية أفراد العينة ك  يؤكدكف أف رئيسهم  يوجههم   
 لضو أىداؼ الدؤسسة من أجل بلوغها بينما يرل الآخركف عكس ذلك.

ىل تعتقد  أف الجزاءات التي يطبقها رئيسك تتناسب مع أداء العاملين ؟  -30  
( 30إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم )(: 66الجدوؿ رقم )  

 النسبة المئوية )%( التكرار الجواب

 38.89 07 أكيد

 22.22 04 غالبا

 33.33 06 إلذ حد ما

 5.56 01 على منحكم فرصة

 % 100 18 المجموع

% 38.89نلاحظ من برليل الجدكؿ، أف   من أفراد العينة  يؤكدكف أف رئيسهم يطبق جزاءات  
% 22.22تتناسب مع أدائهم، في حتُ  33.33لا يؤكدكف ذلك، بينما   % يركف أف الرئيس يطبقها   

% 5.56إلذ حد ما ك  . من أفراد العينة ينفوف ذلك    
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 تمهيد :

إليهػػػا الدراسػػػة الديدانيػػػة كتفسػػػتَىا مػػػن خػػػلاؿ يتنػػػاكؿ ىػػػذا الفصػػػل مناقشػػػة النتػػػائج الػػػتي توصػػػلت 
مناقشة  النتائج في ضوء الفرضيات كمناقشة نتائج الأبعاد الثلاثة أكثر الألظاط القيادية لشارسة لػدل رؤسػائهم 
ككاقع الأداء البشرم في الدؤسسة لزل الدراسة كاثر النمط القيػادم علػى أدائهػم في العمػل، كفيمػا يلػي مناقشػة 

 تَىا.النتائج كتفس
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 مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات : -1

بعد التحليل الإحصائي الذم تم في العنصر السابق للنتائج الدتحصل عليها ياتي ىذا العنصر 
 لتفستَ النتائج كفق الفرضيات.

 : مناقشة نتائج البعد الأوؿ -2-1

 النمط القيادم السائد في الدديرية لزل الدراسة. -

( يعتقدكف أف 04%( ) الجدكؿ رقم 77.78للسؤاؿ الأكؿ نلاحظ أف أكثر الدرؤكستُ )بالنسبة 
قادتهم  لػاكلوف التوفيق بتُ الاىتماـ بالعمل كالإنتاج من جهة كبتُ الاىتماـ بحاجات كرغبات  الدرؤكستُ 

%( 11.11من جهة أخرل، أم القادة من النمط التوفيقي، على أف ىناؾ نسبة معتبرة من الدرؤكستُ)
تعتبر أف القادة من النوع الذم يهتم بالدرؤكستُ في الدقاـ الأكؿ ، كاف ىناؾ نسبة معتبرة  35الجدكؿ رقم 

%( تعتبر أف القادة من النوع الذم يهتم بالعمل ك الإنتاج فقط كلو كاف ذلك على 5.56من الدرؤكستُ)
لة تعتبر أف القادة من النوع الدتسيب حساب الدرؤكستُ، إلا أف ما يلفت  انتباىنا ىو أنو لد تسجل أم حا

 الذم لا يعطي اىتماما كافيا سواء للمرؤكستُ أك للعمل.

%،مػن الدرؤكسػتُ  66.66كزيادة في برليػل لظػط القيػادة مػن خػلاؿ السػؤاؿ الثػاني يتبػتُ لنػا أف    
قبػػل ابزػػاذ  يعتػػبركف أف قػػادتهم أحيانػػا مػػا يقػػدموف سػػلوؾ رعايػػة كاىتمػػاـ بهػػم، كذلػػك مػػن خػػلاؿ استشػػارتهم

%  مػػػن الدرؤكسػػػتُ أف قػػػادتهم  غالبػػػا مػػػا  22.22القػػػرارات كخاصػػػة تلػػػك الػػػتي تتعلػػػق بهػػػم، في حػػػتُ يػػػرل 
%(   5.56يقػػدموف سػػلوؾ رعايػػة كاىتمػػاـ بهػػم  ، إلا أف مػػا يلفػػت انتباىنػػا أف نسػػبة معتػػبرة مػػن الدرؤكسػػتُ)

يبػػتُ أف ىػؤلاء القػػادة ىػم مػػن النػػوع تصػرح أف سػػلوؾ الرعايػة كالاىتمػػاـ معػدكـ مػػن القػادة ابذػػاىهم، كىػػو مػا 
الأكتوقراطي الدتشػدد الػذم لا يثػق في مرؤكسػيو كيعتمػد علػى التهديػد كالعقػاب كالدكافػأة ، غػتَ أنػو في مقابػل 
ذلػػك نسػػجل تػػدني نسػػبة القػػادة الػػذين لا يولػػوف رعايػػة كاىتمػػاـ عميػػق بدرؤكسػػيهم مػػن حيػػث الثقػػة فػػيهم كفي 

 إخلاصهم للمؤسسة 

ػػؤالتُ السػػابقتُ أف القػػادة في مديريػػة الشػػباب كالرياضػػة بولايػػة بشػػكل عػػاـ يتبػػ    تُ مػػن برليػػل السين
بسػػكرة  ىػػم مػػن الػػنمط الػػذم يهػػتم بالدرؤكسػػتُ في الدقػػاـ الأكؿ أكثػػر كذلػػك علػػى حسػػاب الاىتمػػاـ بالعمػػل 
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رؤسػاء في كالإنتاج، كإلا فإنهم لػػاكلوف التوفيػق بػتُ الاىتمػامتُ، كىػذا مػا يتفػق إلذ حػد مػا مػع مػا صػرح بػو ال
الاسػػتبياف الدوجػػو لذػػم. كمػػا أف الرؤسػػاء يسػػتندكا في قيػػادتهم علػػى السػػمات الشخصػػية كىػػو مػػا أكػػده اغلػػب 

%( أف الرؤسػػػاء يسػػػتندكف في  77.78(، في حػػػتُ أكػػػد الدرؤكسػػػتُ) 11%( ) الجػػػدكلرقم62.5الرؤسػػػاء )
 (.37قيادتهم على السلطة الرسمية )الجدكؿ رقم 

%، كمػػػن جهػػػة أخػػػرل 61.11متسػػػالزتُ معهػػػم كىػػػذا مػػػا أكػػػده  كاف الدرؤكسػػػتُ يػػػركف رؤسػػػائهم
 (.04% أنهم متسالزتُ مع مرؤكسيهم ) الجدكؿ رقم 62.5أكده الرؤساء 

(  08% )الجػدكؿ رقػم 75كما أف الرؤساء دائما يهتموا بدشاكل الدرؤكستُ كاحتياجػات العػاملتُ 
% مػػػػػػػػن 44.45تياجػػػػػػػػاتهم كمػػػػػػػػا أكػػػػػػػػده كػػػػػػػػذلك الدرؤكسػػػػػػػػتُ الاىتمػػػػػػػػاـ الرؤسػػػػػػػػاء الػػػػػػػػدائم بدشػػػػػػػػاكلهم كاح

 (.34الدرؤكستُ)الجدكؿ 

% مػن 37.5أف الرؤساء يعتمدكا في توجيو مرؤكسيو أحيانا بأسلوب الأمر كالنهي كىذا ما أكده 
% مػػػن الدرؤكسػػػتُ كػػػذلك أكػػػدكا أسػػػلوب الأمػػػر كالنهػػػي الػػػذم 50( ، في حػػػتُ 09الرؤسػػػاء) الجػػػدكؿ رقػػػم 

 (.40يعتمده الرؤساء ابذاه مرؤكسيهم ) الجدكؿ رقم 

أف الرؤساء يعملوف على إلعاؿ أراء العاملتُ في حػل الدشػكلات كيتولػو دراسػتها بأنفسػهم  دائمػا، 
(، علػى عكػس 17%) الجػدكؿ رقػم  50يعتٍ عدـ إشراؾ الدرؤكستُ في حل الدشاكل كدراستها كىذا أكده 

ها بأنفسػػهم مػػػا الدرؤكسػػتُ يؤكػػػدكف أحيانػػا إلعػػػاؿ أرائهػػم مػػػن طػػرؼ رؤسػػػائهم في حػػل الدشػػػاكل كتػػولر دراسػػػت
 37.5(، كذلك يسمح الرؤسػاء  أحيانػا بدطلػق الحريػة في العمػل كمػا اكػده42%) الجدكؿ رقم ) 75أكده 

 ( . 46من الدرؤكستُ ) الجدكؿ  55.56(،كما أكد ذلك 15%من الرؤساء) الجدكؿ 

 61.11كما أف الرؤسػاء يفوضػوف بعػض الصػلاحيات في الإدارة للعػاملتُ أحيانػا كىػذا مػا أكػده 
(. في حػػػتُ يػػػرل 18% ) الجػػػدكؿ رقػػػم 75( كػػػذلك اغلػػػب الدرؤكسػػػتُ يؤكػػػدكف ذلػػػك 47%    ) الجػػػدكؿ 

(،   48% أحيانػػػا ) الجػػػدكؿ رقػػػم  33.33الدرؤكسػػػتُ أف   رؤسػػػاء يتسػػػاىلوف مػػػع الدقصػػػرين في أداء عملهػػػم 
دكؿ رقػػم % مػػن الرؤسػػاء) الجػػ 37.5كمػػا أكػػد الرؤسػػاء نػػادرا مػػا يتسػػاىلوف مػػع الدقصػػرين في أداء أعمػػالذم 

19.) 
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 66.66يػػرل الدرؤكسػػتُ أف الرؤسػػاء يعملػػوا علػػى سػػيادة ركح التعػػاكف بيػػنهم دائمػػا كىػػذا مػػا أكػػده 
( كػذلك يؤكػده اغلػب الرؤسػاء حيػث يعمػدكا علػى العمػل علػى سػيادة  49% من الدرؤكستُ ) الجدكؿ رقم 

ا في حػػل النزاعػػات بػػتُ ( ، كمػػا يتػػدخل الرؤسػػاء دائمػػ20% ) الجػػدكؿ رقػػم 75ركح التعػػاكف بػػتُ العػػاملتُ 
% مػػن الدرؤكسػػتُ  38.89( في حػػتُ 22الدرؤكسػػتُ كىػػذا مػػا أكػػده نصػػف عينػػة الدرؤكسػػتُ ) الجػػدكؿ رقػػم 

 (.  50تؤكد تدخل الرئيس في حل النزاعات بينهم ) الجدكؿ رقم 

كبناء على ىذا، لؽكن أف نستخلص باف النمط القيادم السائد من خلاؿ أسلوبو الإشرافي الجيد 
نسبػة  الفعاؿ في الاىتماـ بالعاملتُ كالإنتاج كلا على حده كالعمل على سيادة ركح التعاكف،كذلك كدكره

كبيػرة من الدرؤكستُ يػركف أنهػم لا لغػدكف صعػوبػة في الأعمػاؿ الدسنػدة إليهػم كىػذا مؤشػر على نوعيػة النمػط 
 القيػادم.

كمن خػلاؿ ىذا نلاحػظ أف الرئيػس السلمي لػاكؿ على التوفيق بينهما كىػذا دليػل على مؤشػر قػوة         
شخػص الرئيػس كونػو لػػب العمل دكف غتَه كىػذا مؤشػر على قػوة النمػط القيػادم السائد في مديرية 

 الشباب كالرياضة لولاية بسكرة .

 :مناقشة نتائج البعد الثػػاني  -2-2
 ما ىو مستول الأداء البشرم في مديرية الشباب كالرياضة بسكرة  ؟ - 

%) 37.5انطلاقا من الرؤساء أف كمية الجهد الدبذكلة مرتفعة في العمل من طرفهم تؤكدىا 
% منهم كمية الجهد الدبذكلة من طرفهم مرتفعة  44.45(، بينما الدرؤكستُ يؤكدكف 21الجدكؿ رقم 

% ) 100في حتُ كل الرؤساء يؤكدكف على إنهم لغدكف الراحة في مناصبهم  (،51كذلك ) الجدكؿ رقم 
% ) الجدكؿ رقم 83.33( أما الدرؤكستُ اغلب الدرؤكستُ يؤكدكف أنهم مرتاحتُ في مناصبهم 23الجدكؿ 

%) الجدكؿ    75(. كما أف الرؤساء يركزكف في ملاحظاتهم على العمل كالشخصية معا كما أكده 52
(. ك رغبة الدرؤكستُ في أداء 53% في الجدكؿ رقم  66.67ما الدرؤكستُ يكدكف ذلك (، بين24رقم 

% منهم 75( بينما الرؤساء يؤكد 54% ) الجدكؿ رقم 61.11كاجبات العمل مرتفعة جدا كما يؤكده 
 (.26أف رغبتهم في أداء كاجبات العمل مرتفعة جدا ) الجدكؿ رقم 
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(  62% )الجدكؿ رقم  62.5لعمل مرتفعة جدا كتقدر بػ يؤكد الدرؤكستُ أف قدرتهم على أداء ا
% منهم يؤكدكف أف قدرتهم مرتفعة جدا على أداء العمل )الجدكؿ رقم 50من الدرؤكستُ بينما الرؤساء 

% من الرؤساء كنفس النسبة 50(، كذلك دقة الرؤساء مرتفعة في الصاز الدهاـ الدوكلة إليهم كما يؤكد 26
 (.57تهم مرتفعة على الصاز الدهاـ ) الجدكؿ رقم من عينة الدرؤكستُ قدر 

كمن خلاؿ ما سبق نستخلص أف لتقدنً أداء جيد كمرتفع لغب مراعاة أمور كظركؼ الدرؤكستُ 
كمنح الفرص كالسماح لذم بالدبادرة كتوفتَ بيئة عمل ملائمة لأداء عملهم، كإثارة بضاس كرغبة العاملتُ 

داء مرتفع  لتحقيق أىداؼ الدنظمة، كىذا ما يؤكد صحة الفرضية التي لأداء عملهم، لشا يؤدم إلذ مستول أ
 انطلقنا منها. 

 :مناقشة نتائج البعد الثالث  -2-3
 ما ىي طبيعة العلاقة بتُ النمط القيادم كأداء العاملتُ بدديرية الشباب كالرياضة بسكرة؟  
انطلاقا من بعد الرؤساء كالشيء الذم ينتهجو أكثر في التحفيز على العمل كبعد الدرؤكستُ كالشيء الذم  

 لػفزىم على العمل أكثر.

% )الجدكؿ رقم  62.5تبتُ لنا أف الأسلوب الذم يتبعو الرؤساء ىو التًقية كىذا ما أكده 
% )  33.33على امتياز معتُ بنسبة ( منهم في حتُ الأسلوب الذم لػبذه الدرؤكستُ ىو الحصوؿ 22

% منهم مغرية في حتُ 50(. بينما يرل الرؤساء أف الدكافآت الدقدمة من طرفهم تؤكد 59الجدكؿ رقم 
% 55.56(، بينما الدرؤكستُ يؤكدكف أف 31النصف الآخر يرل أنها غتَ مغرية لأداء أحسن) الجدكؿ رقم

 87.5يؤكد  اغلب الرؤساء ألعية عالية لعمل الفريق (، كما  55غتَ مغرية لأداء أحسن) الجدكؿ رقم 
% )الجدكؿ  61.11(، أما الدرؤكستُ يؤكدكف ألعية عالية لعمل الفريق لدل القائد 30%) الجدكؿ رقم 

(.باعتبار أف كل الرؤساء يقيموف مناخ العمل في الفريق بالحوار كتبادؿ الآراء كما يؤكد ذلك  60رقم 
%)الجدكؿ رقم  72.22تقييم مناخ العمل في الفريق لدل الدرؤكستُ بػ  ( ، ك31%)الجدكؿ رقم 100

61.) 
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 :خاتمة

مػػن خػػلاؿ ىػػذه الدراسػػة نسػػتنتج إف العنصػػر البشػػرم ىػػو الػػذم لػقػػق التميػػز للمنظمػػات خاصػػة   
 الخدمية التي تعتمد عليو بشكل كبتَ، حيث إف أداءه يعتبر من أىم مصادر الأداء في الدنظمة ككل.

كتعػػبر القيػػادة الإداريػػة مػػن أكثػػر العمليػػات تػػأثتَا في العنصػػر البشػػرم في الدنظمػػة، كىػػذا راجػػع إلذ قػػدرتها      
في التأثتَ على السلوؾ الدػوارد البشػرية كتػوجيههم بدػا لػقػق أىػداؼ الدنظمػة. كلكػي تتحقػق فعاليػة القيػادة في 

إف ينتهجػوا أسػاليب مػن شػانها إف تػؤثر إلغابػا علػى  توجيو العاملتُ، كبالتػالر برقيػق أداء عػالر، لا بػد للقػادة
 أداء العامل، كبالتالر برستُ أداء الدنظمات.

 كما توصلنا خلاؿ ىذه الدراسة إلذ لرموعة من النتائج نلخصها في النقاط التالية: 

  إف الػػػػنمط الػػػػػدلؽقراطي ىػػػػػو الػػػػػنمط الأكثػػػػػر لشارسػػػػػة في الدديريػػػػػة لزػػػػػل الدراسػػػػػة، في حػػػػػتُ الػػػػػنمط
اطي لؽػارس بدسػتول متوسػط نسػبيا كىػو لػتػل الدرتبػة الثانيػة مػن ناحيػة لشارسػتو،أما الػنمط الأكتػوقر 

 التسيبي فيمارس بدستول متوسط نسبيا كلػتل الدرتبة الثالثة من ناحية لشارستو. 
 .مستول أداء العاملتُ بالدديرية لزل الدراسة مرتفع نسبيا 
   توجد علاقة ارتباط موجبة بتُ النمط الدلؽقراطي كمستول أداء العاملتُ كىو ما يعتٍ تأثيػر 

 الغابي على مستول أداء العاملتُ.        

   َتوجد علاقة ارتباط سالبة بتُ النمط الأكتوقراطي كمستول الأداء الوظيفي كىو ما يعتٍ تأثت 
 سلبي على مستول أداء العاملتُ.      

  علاقة ارتباط سالبة بػتُ الػنمط التسػيبي كمسػتول الأداء الػوظيفي كىػو مػا يعػتٍ تػأثتَ سػلبي توجد
 على مستول أداء العاملتُ.
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 الاقتراحات :

بنػػاء علػػى ىػػذه النتػػائج لؽكننػػا إف نقػػدـ بعػػض الاقتًاحػػات الػػتي نػػرل أنهػػا تسػػاىم في برسػػتُ أداء الخدمػػة في 
 مديرية الشباب كالرياضة بولاية بسكرة  لزل الدراسة بصفة عامة في النقاط التاليػػػػة:  

 لعػاملتُ العمل على تكريس النمط الدلؽقراطي بصفتو الػنمط القيػادم الػذم يػؤدم إلذ رفػع أداء ا
 كذلك من خلاؿ اىتماـ الرؤساء بالعوامل التاليػػػػة:

 .الاىتماـ بدشكلات العاملتُ كاحتياجاتهم 
 .العمل على توفتَ الدعلومات من اجل أداء العمل بشكل أفضل 
 .ُالاىتماـ بتنسيق الجهود بتُ العاملت 
 .ُتفويض جزء من السلطات للعاملت 
  الدشكلات.الأخذ بوجهات النظر الدختلفة لحل 
 .معاملة بصيع العاملتُ بعدؿ 
 .الحرص على منح العاملتُ فرص اكتساب الدهارات من خلاؿ الدكرات التدريبية 
 .العمل على سيادة ركح التعاكف في العمل 
 .تنفيذ القوانتُ التنظيمية بدركنة 
  في أداء ( لدػا يػؤدم إليػو مػن خفػض الحر)الفوضػومالتقليل من لشارسة النمط الأكتوقراطي كالػنمط

 العاملتُ.
  توعيػػة الرؤسػػاء بألعيػػة العنصػػر البشػػرم في العمػػل ككيػػف إف جػػودة الخدمػػة كرضػػا العمػػلاء كسمعػػة

 الدديرية كبقائها مرتبط بكفاءة كرضا مرؤكسيهم.
  تػػػدريب الرؤسػػػاء علػػػى اسػػػتخداـ الأسػػػلوب الفعػػػاؿ في توجيػػػو كبرفيػػػز مرؤكسػػػيهم، ككيػػػف يكونػػػوا

 ية لذم من اجل برقيق الأىداؼ الدرجوة.ركادا في برقيق الدعاملة الإنسان
  العمػػػل علػػػى برسػػػتُ أداء العػػػاملتُ في مديريػػػة الشػػػباب كالرياضػػػة كذلػػػك مػػػن خػػػلاؿ العديػػػد مػػػن

 الوسائل كمنها استخداـ لظط القيادة الدناسب.
  إجراء الدزيد من الدراسات كالبحػوث الديدانيػة للتعػرؼ أكثػر علػى أفضػل الألظػاط القياديػة الدناسػبة

اجػػػػػػػػػل تقػػػػػػػػػدنً خدمػػػػػػػػػة عاليػػػػػػػػػة الجػػػػػػػػػودة. كالرياضػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػنللعمػػػػػػػػػل في مديريػػػػػػػػػة الشػػػػػػػػػباب 
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 المراجع:قائمة 

أ. أنسكورج ك سكوبلر ، علم النفس الاجتماعي التجريببي ، تربصة عبد الحميد صفواف إبراىيم ، عادة 
 1993، الرياض ،1شؤكف الدكتبات ،ط

 2003تنظيم المجتمع الدعاصر ، الدكتب الجامعي الحديث ، الإسكندرية، الدليجي،إبراىيم عبد الحميد 
؛ مصر 1أبضد الشافعي ،الدوسوعة العلمية للإدارة الرياضية ،)طإبراىيم لزمود عبد الدقصود ،حسن 

 2003:دار الوفاء التوجيو 
 .1998أبضد إسماعيل حجي ، الإدارة التعليمية كالإدارة الددرسية،  دار الفكر العربي ، 

 2004أبضد سيد مصطفى ، إدارة الدوارد البشرية ، بدكف مؤسسة طبع، مصر ، 
 1985فس الصناعي،دار النهضة العربية ، بتَكت ،أبضد عزت راجع ، علم الن

أبضد ماىر ، السلوؾ التنظيمي ) مدخل بناء الدهارات ( ، الدار الجامعية ، الإسكندرية، مصر ، 
2003 

بن نوار صالح، فعالية التنظيم في الدؤسسات الإقتصادية، قسنطينة، لسبر علم الإجتماعوالإتصاؿ 
 2006كالبحث ك التًبصة، 

ين مرسي، ثابت عبد الربضن إدريس، السلوؾ التنظيمي، الإسكندرية، الدار الجامعية، بصاؿ الد
 246، ص: 2000

 1984حامد عبد السلاـ زىراف ، علم النفس الاجتماعي ،عالد الكتب ،القاىرة، 
حسن شلتوت كحسن معوض ، التنظيم في التًبية البدنية كالرياضية ، دار الفكر العربي ، 

 1996القاىرة.
الحسيتٍ، أبضد بن عبد الله، علاقة الإشراؼ الإدارم بكفاءة آداء العاملتُ، دراسة تطبيقية على 

 .1994الدستشفيات العسكرية،الرياض،السعودية،
، الدكتبة الأكادلؽية ، القاىرة ، 1حليم الدنتَم ك عصاـ بدكم، الإدارة في الديداف الرياضي ، ج

1992 ، 
 2000ات الدوىوبتُ ، مركز الإسكندرية للكتاب ، مصر ، خليل ميخائيل معوض ، قدرات كسم

 2000راكية حسن، إدارة الدوارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية، 
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سلول عثماف  الصديقي كآخركف ، مناىج  الخدمة الاجتماعية في المجاؿ الددرسي كرعاية الشباب ، 
 . 2002الدكتب الجامعي الحديث ، الاسكندرية ، 

عباس ، القيادة الإبتكارية ك الأداء الدتميز حقيبة تدريبية لتنمية الإبداع الإدارم ، دار كائل  سهلية
 2004، الأردف ،  1للنشر كالتوزيع ، ط

سهتَ أبضد كامل ،  علم النفس الإجتماعي بتُ النظرية كالتطبيق ، مركز الاسكندرية للكتاب ، مصر 
 ،2001 

 .1988، الددينة الدنورة ،  2كتبة إبراىيم جلي ، ط السيد صبحي ، تصرفات سلوكية ،  م
شعباف  حسن علي السيستي ،  علم النفس أسس السلوؾ الإنساني بتُ النظرية كالتطبيق،  

 . 2010الإسكندرية ،
 ،1993شوقي طريف ، السلوؾ القيادم كفعالية الإدارة، مكتبة غريب ،القاىرة ،

، سلسة إصدارات التدريب الإدارم، الإسكندرية، مؤسسة الصتَفي، لزمد قياس تقونً آداء العاملتُ
 .2008حورس الدكلية، 

طارؽ عبد الحميد البدرم ، الأساليب القيادية كالإدارية في الدؤسسات التعليمية ، دار الفكر للطباعة 
  2001، عماف ،1كالنشر كالتوزيع ، ط

دار الفكر للطباعة ، عماف ، ،1طارؽ عبد الحميد البدرم ،أساسيات في علم إدارة القيادة ،ط
2002  

 1997طاىر كلالدة، الابذاىات الحديثة في القيادة الإدارية، دار زىراف للنشر، الأردف،
 1988، القاىرة،دار الدعارؼ،6طو، فرج عبد القادر،علم النفس الصناعي كالتنظيمي،ط

 1987ىرة، عادؿ أبضد الاستوؿ، علم النفس الاجتماعي ، مكتبة الألصلو مصرية، القا
  2005عاشور، أبضد صقر، السلوؾ الإنساني في الدنظمات، دار الدعرفة الجامعية، الإسكندرية،

عبد الربضاف لزمد عيسوم ، دراسات علم النفس الاجتماعي ، دار النهضة العربية للنشر ، بتَكت ، 
1974  

 2002، الجزائر،عبد الرزاؽ بن حبيب،اقتصاد كتسيتَ الدؤسسات،ديواف الدطبوعات الجامعية
 1972عبد الفتاح حسن، مبادئ الإدارة العامة، دار النهضة العربية، القاىرة، 
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عقلة لزمد الدبيضتُ، أسامة لزمد جرادات، التدريب الإدارم الدوجو بالأداء، الدنظمة العربية للتنمية 
 2001الإدارية، بحوث كدراسات، 

 1988امعية، الإسكندرية،علي الشرقاكم،كتاب إدارة الأعماؿ،الدطبوعات الج
فضيل دليلو كآخركف، إشكالية الدشاركة الدلؽقراطية في الجامعة الجزائرية، لسبر التطبيقات النفسية 

 . 2001كالتًبوية، قسنطينة، 
 1993فكرم حسن رياف، التدريس ،عالد الكتب ،القاىرة ،

، بتَكت، 1ر العربي، طفؤاد حيدر، علم النفس الاجتماعي، دراسات نظرية كتطبيقية، دار الفك
1994. 

 . 2002لزمد أكرـ العد لوني، العمل الدؤسسي، دار ابن حزـ للطباعة كالنشر كالتوزيع، لبناف، 
 .1990لزمد حسن علاكم، سيكولوجية القيادة الرياضية، مركز الكتاب للنشر، الإسكندرية،

 . 2005الإسكندرية،لزمد سعيد أنور سلطاف، السلوؾ التنظيمي، دار الجامعة الجديدة، 
 .  2003مصطلح إدارم ، دار التوزيع كالنشر الإسلامية ، القاىرة،  766لزمد فتحي ، 

لزمد لزمود الدهدم،  لشارسة مهنة الخدمة الاجتماعية في رعاية الشباب، الدكتب الجامعي الحديث ، 
 . 2002الإسكندرية ، 

 .1995الكتب ، القاىرة ، لزمد منتَ موسى،  الإدارة الددرسية الحديثة ، عالد 
لزمود السيد أبو النيل ، علم  النفس  الاجتماعي دراسات عربية كعالدية ، الجزء الثاني ، دار النهضة 

  1985، بتَكت ،  4العربية للطباعة كالنشر ، ط
 1982لزي الدين لستار، لزاضرات في علم النفس الاجتماعي ،ديواف الدطبوعات الجامعية الجزائر.

بو النصر، إدارة كتنمية الدوارد البشرية الابذاىات الدعاصرة، لرموعة النيل العربية للنشر مدحت أ
 2007كالتوزيع، القاىرة، مصر، 

 1988مرسي، لزمود كالصباغ، إدارة الآداء، الرياض، معهد الإدارة، 
اىات مصطفى حستُ باىي ك أبضد كماؿ نصارم، مهارات القيادة في المجاؿ الرياضي في ضوء الابذ

 2006الحديثة ، مكتبة الألصلو الدصرية، 
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، عماف، 3مصطفى لصيب شاكش، إدارة الدوارد البشرية)إدارة الأفراد(، دار الشركؽ للنشر كالتوزيع، ط
 2005الأردف، 

مفتي إبراىيم بضاد، تطبيقات الإدارة الرياضية، الددارس، الجامعات،الابرادات الرياضية ، الأندية ، 
 1999،مركز الكتاب للنشر،القاىرة ،مراكز الشباب 

 .2000، دار كائل للطباعة كالنشر، عماف، الأردف، 2موسى سلامة، التنمية الإدارية، ط
موفق حديد لزمد، الإدارة العامة ىيكلة الأجهزة كصنع السياسات كتنفيذ البرامج الحكومية ،دار 

 2000، عماف،1الشركؽ للنشر كالتوزيع ،ط
، السلوؾ الإنساني كالتنظيمي  في الإدارة ، معهد الإدارة العامة ، ناصر لزمد العديلي  

 1992السعودية،
 1999، القاىرة مركز تطوير الآداء كالتنمية، 2ىلاؿ، لزمد عبد الغتٍ، مهارة إدارة الآداء،ط

ر لػي عبد الحميد إبراىيم ، التحديات الإدارية كإعداد قيادات الدستقبل ، دار السلاـ للطباعة كالنش
 1998كالتوزيع ك التًبصة  ، مصر ،القاىرة ، 

 1985يعقوب حستُ نشواف، الإدارة كالإشراؼ التًبوم ، دار الفرقاف للنشر كالتوزيع ، الأردف ، 

 مذكرات الخرج :

إبراىيم سلهاط ، النمط القيادم السائد في مؤسسة جزائرية كعلاقتو بالرضا الوظيفي، رسالة ماجستتَ 
 .2002-2001علم الاجتماع ، جامعة منتورم بقسنطينة ،  غتَ منشورة ، معهد

حداب سليم،دراسة برليلية لواقع الرياضة الجامعية الجزائرية في ظل تسيتَ منشاتها الرياضية ،دراسة  
 .2012/2013، 3ميدانية لبعض الدؤسسات الجامعيةالجزائرية ،جامعة الجزائر

العماؿ) دراسة حالة بدجمع صيداؿ الجزائر(، رسالة صالح جيلح، اثر القيادة الإدارية على أداء 
 .2004/2006ماجستتَ، غتَ منشورة، قسم التسيتَ، جامعة الجزائر،

بنوناسصباح ، النمط القيادم كتأثتَه على الأداء الوظيفي)دراسة حالة بدستشفى بشتَ بن ناصر 
الاقتصادية كالتسيتَ، بسكرة(.رسالة ماجستتَ، غتَ منشورة، قسم علوـ التسيتَ، كلية العلوـ 

 .2007/2008جامعة لزمد  خيضر، بسكرة، 



 قائوة الوراجع

 

119 
 

 المجلات :

حسن إبراىيم كعبد العاطي أبضد الصياد ، البناء العاملي لألظاط القيادة التًبوية كعلاقة ىذه الألظاط 
 1993،  80بالرضى الوظيفي ، لرلة رسالة الخليج ،العدد 

 الكتب الاجنبية :

M. DARBALET, L. IZARD, M. SCARAMUZZA, Notions fondamentales de 

gestion d’entreprise, ed Foucher, Paris.-, 95,  

 الوثائق الرسمية :

رمضاف  05مؤرخ  06/345الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية الدلؽقراطية الشعبية ، مرسوـ تنفيذم رقم 
 31،الدادة61،العدد:2006ديسمبر 28الدوافق لػ: 1427
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 (01)ملحق رقم

 وزارة التعليم العلي والبحث العلمي
 جامعة محمد خيضر بسكرة

 معهد علوـ وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية
 قسم الإدارة والتسيير الرياضي

 الرياضية المنشآتتخصص تسيير 
 استمارةاستبياف

 السلاـ عليكم كربضة الله تعالذ كبركاتو

بصع  العلمي بهدؼيطيب لر كيشرفتٍ أف أضع بتُ أيديكم ىذا الاستبياف الذم اعد لأغراض البحث 

الرياضية  الدنشآتمذكرة للحصوؿ على درجة الداستً في بزصص بزصص تسيتَ  لإلصازالدعلومات اللازمة 

بدديرية الشباب كالرياضة لولاية  كالرياضة، دراسةعلى أداء العاملتُ بدديرية الشباب القياديلنمطابعنواف )تأثتَ 

 بسكرة

منكم التكرـ بدلء الاستبياف بعد قراءة كل عبارة  لزاكر فأرجو( عبارة تدكر حلوؿ ثلاث 29أمامكم )

بها ( بالدكاف الذم يبدك مناسب كسوؼ تكوف الدعلومات التي تدلوف xبعناية كمن بشة كضع العلامة )

 العلمي.راض البحث تستخدـ إلا لأغ التامة كلنالسرية  موضع

 ككقت.مع كل الاحتًاـ لكل ما بذلتموه من جهد 

 جنتُ لزمد الصادؽ الباحث:الطالب 

 

 2018/2019 الجامعية:السنة 
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 ملاحظة: يرجى وضع التأشير أمام الإجابة المختارة 

I. معلومـات شخصيــة 

 
 ذكر                          أنثـى              الجنس:   -1

 السن:    -2

 45من أكثر        45إلى اقل  35سنة       من  35 لإلى اق 25من          25اقل من 

 الأقدمية بالسنوات: -3

 سنة فأكثر 15سنوات             من  15إلى اقل  5سنوات           من  5اقل من 

  النمط الأكثر ممارسة في المؤسسة محل الدراسة الأول:المحور 
 هل تمارس سموك الرعاية نحو مرؤوسيك ؟  -1

 * أحيانـا                  أبدا               * غالبا     * لا مطمقـا       

 حسب رأيك هل تستند في قيادتك عمى : -2

 لا عمى شيء *       * السمات الشخصية       * السمطة الرسمية       

 القرارات المهنية ؟هل تشارك  مرؤوسيك في اتخاذ بعض  -3

  * دائما                   * أحيانا                * نادرا                * أبدا        

 كيف ترى مرؤوسيك ؟ -4

 * متسامحين                         * صارمين                 * غير مبالين       

 هل تهتم بمشاكل واحتياجات العاممين ؟  -5
 * دائما                     * أحيانا                 * غالبا              * أبدا      

 هل توجه مرؤوسيك بأسموب الأمر والنهي ؟ -6
 دائما                     * أحيانا                * غالبا                * أبدا  *      
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 ولى بنفسك دراستها ؟هل تهمل أراء العاممين في حل المشكلات وتت -7

 * دائما                     * أحيانا               * نادرا                * أبدا       

 هل تأخذ وجهات النظر المختمفة لحل المشكلات ؟ -8
  * أحيانا               * نادرا                * أبدا        * دائما                  

 هل تنفذ القوانين الخاصة بتنظيم العمل بمرونة ؟ - 99 

 * أحيانا               * نادرا                * أبدا           دائما          *       

  هل تتقبل انتقادات المرؤوسين ؟ -19

 * أحيانا               * نادرا                * أبدا   * دائما                      

 هل تسمح  بمطمق الحرية في العمل ؟  -11

 * أحيانا               * نادرا                * أبدا       دائما              *       

 هل تفوض  بعض الصلاحيات في الإدارة لمعاممين ؟ -12

 * أحيانا               * نادرا                * أبدا               * دائما           

 في أداء أعمالهم ؟ نهل تتساهل مع المقصري -13

 * أحيانا               * نادرا                * أبدا        * دائما                  

 ؟ هل تعمل عمى سيادة روح التعاون بين الأفراد العاممين -14

 * أحيانا               * نادرا                * أبدا          * دائما                

 هل تتدخل في حل النزاعات بين المرؤوسين ؟ -15

 * دائما                     * أحيانا               * نادرا                * أبدا       

 العمل من طرفكم ؟كمية الجهد المبذول في   -16
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 * ضعيف       * متوسط               * مرتفع         * مرتفع جدا                     

  مستوى أداء العاملين في المؤسسة : الثانيالمحور 
 في منصبك ؟ ةهل تجد الراح -17

 * نعم                                    * لا      

 ملاحظاتك عمى:هل تركز في  -18

 * العمل أكثر                         الشخصية                 العمل وشخصية معا     

 هل رغبتك في أداء واجبات العمل ؟ -19

 * مرتفع           * متوسط                  * ضعيف            * مرتفع جدا         

 هل قدرتك عمى أداء العمل ؟ -29

 * متوسط                 * ضعيف      ا             * مرتفع      * مرتفع جد      

 هل دقتك في انجاز المهام الموكمة إليك ؟  -21

 * مرتفع جدا                * مرتفع               * متوسط              * ضعيف      

 رات من خلال الدورات التدريبية ؟هل تحرص عمى منح مرؤوسيك فرصة اكتساب المها -22

 * دائما                     * أحيانا               * نادرا                * أبدا       

 

 

 

 



 

126 
 

  :طبيعة العلاقة بين النمط القيادي وأداء العاملينالمحور الثالث 
 ماهو أكثر شيء تحفز به مرؤوسيك عمى العمل أكثر؟ -23

 * أجر مرتفع         

 * ترقية         

 * الحصول عمى امتياز معين          

 * الشكر          

 هل المكافآت التي تقدمها مغرية لأداء أحسن ؟ -24

 * نعم                                    * لا          

 هل لعمل الفريق أهمية لديك ؟ -25

ق           * أهمية ضعيفة          أهمية مقبولة            أهمية * لا أهمية لعمل الفري
  عالية

 كيف تقيم مناخ العمل في الفريق ؟ -26

  * الحوار وتبادل الآراء              التذمر والاستياء                 العمل دون نقاش 

 هل تؤثر في فريق العمل عمى أداء واتجاهات المرؤوسين ؟ -27

 * نعم                                    * لا      

 في حالة نعم، ماهو موقفك المباشر ؟ -    

 * تتنازع وتختمف معهم      * لا تهتم بالأمر            * تتعاون معهم            
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 هل تؤمن بأهداف المؤسسة ؟ -28

 * نعم                                    * لا      

 في حالة نعم، هل تحث مرؤوسيك عمى بموغها ؟ -   

 * نعم                                    * لا      

 هل تعتقد أن الجزاءات التي تطبقها تتناسب مع أداء العاممين ؟ -29

* إلى حد ما              *عمى منحكم         * أكيد            * غالبا            
 فرصة 
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 (02)ملحق رقم

 وزارة التعليم العلي والبحث العلمي
 جامعة محمد خيضر بسكرة

 معهد علوـ وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية
 قسم الإدارة والتسيير الرياضي

 الرياضية المنشآتتخصص تسيير 
 استبيافستمارةا

 عليكم كربضة الله تعالذ كبركاتوالسلاـ 

بصع  العلمي بهدؼيطيب لر كيشرفتٍ أف أضع بتُ أيديكم ىذا الاستبياف الذم اعد لأغراض البحث 

الرياضية بعنواف  الدنشآتمذكرة للحصوؿ على درجة الداستً في بزصص تسيتَ  لإلصازالدعلومات اللازمة 

الشباب كالرياضة ،دراسة بدديرية الشباب كالرياضة لولاية على أداء العاملتُ بدديرية القياديلنمط)تأثتَ ا

 (.بسكرة

( عبارة تدكر حلوؿ ثلاث لزاكر  فأرجو منكم التكرـ بدلء الاستبياف بعد قراءة كل عبارة 30أمامكم )

بها ( بالدكاف الذم يبدك مناسب كسوؼ تكوف الدعلومات التي تدلوف xبعناية كمن بشة كضع العلامة )

 العلمي.تستخدـ إلا لأغراض البحث  التامة كلنالسرية  موضع

 

 ككقت.مع كل الاحتًاـ لكل ما بذلتموه من جهد 

 جنتُ لزمد الصادؽ الباحث:الطالب 

 

 2018/2019السنة الجامعية : 

 



 

129 
 

 ملاحظة: يرجى وضع التأشير أماـ الإجابة المختارة 

II. معلومػات شخصيػػة 
 أنثػى            الجنس:                  ذكر               -1
 السن:     -2
  45أكثر من        45إلذ اقل  35سنة       من  35إلذ اقل  25من          25اقل من 

 الأقدمية بالسنوات: -3
 سنة فأكثر 15سنوات             من  15إلذ اقل  5سنوات           من  5اقل من 

 

 : النمط الأكثر ممارسة في المؤسسة محل الدراسة المحور الأوؿ 
 

 ىل تعتقد أف قائدؾ ؟ .1
 * يهتم بالدرؤكستُ في الدقاـ الأكؿ          

 * لا يهتم إلا بالعمل كالإنتاج فقط          

 * لػاكؿ التوفيق بينهما          

 * لايعطي اىتماما كافيا لكليهما          

 لضو الدرؤكستُ؟ىل قائدؾ يقدـ سلوؾ رعاية  .2
 * أحيانػا                 * أبدا               * غالبا    * لا مطلقػا       

 حسب رأيك ىل قائدؾ يستند في قيادتو على : .3
 * السمات الشخصية          لا على شيء          * السلطة الرسمية       

 ىل تشارؾ في ابزاذ بعض القرارات الدهنية ؟ .4
  * دائما                   * أحيانا                * نادرا                * أبدا        
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 كيف ترل رئيسك ؟ .5
 * متسامح                         * صارـ                 * غتَ مباؿ       

 ىل يهتم رئيسك بدشاكل كاحتياجات العاملتُ ؟  .6
 * دائما                     * أحيانا                 * غالبا              * أبدا      

 ىل يوجو رئيسك العاملتُ بأسلوب الأمر كالنهي ؟ .7
 دائما                     * أحيانا                * غالبا                * أبدا  *      

 حل الدشكلات كيتولذ بنفسو دراستها ؟ىل يهمل رئيسك أراء العاملتُ في  .8
 * دائما                     * أحيانا               * نادرا                * أبدا       

 ىل يأخذ رئيسك كجهات النظر الدختلفة لحل الدشكلات ؟ .9
  * أبدا     * دائما                     * أحيانا               * نادرا                 

 ىل ينفذ الرئيس القوانتُ الخاصة بتنظيم العمل بدركنة ؟ -10

 * دائما                     * أحيانا               * نادرا                * أبدا       

 ىل يتقبل رئيسك انتقادات الدرؤكستُ ؟ -11

 * دائما                     * أحيانا               * نادرا                * أبدا      

 ىل يسمح رئيسك بدطلق الحرية في العمل ؟  -12

 * دائما                     * أحيانا               * نادرا                * أبدا       

 الإدارة للعاملتُ ؟ىل يفوض رئيسك بعض صلاحياتو في  -13

 * دائما                     * أحيانا               * نادرا                * أبدا      

 ىل يتساىل رئيسك مع الدقصرين في أداء أعمالذم ؟ -14

 * دائما                     * أحيانا               * نادرا                * أبدا      
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 ل يعمل على سيادة ركح التعاكف ؟ى -15

 * دائما                     * أحيانا               * نادرا                * أبدا      

 ىل يتدخل رئيسك في حل النزاعات بتُ الدرؤكستُ ؟ -16

 * أبدا* دائما                     * أحيانا               * نادرا                      

 المحور الثاني : مستوى أداء العاملين في المؤسسة 
 كمية الجهد الدبذكؿ في العمل من طرفكم ؟   -17

 * مرتفع جدا                * مرتفع               * متوسط                  * ضعيف       

 ىل بذد الراحة في منصبك ؟ -18

 * نعم                                    * لا      

 ىل يركز رئيسك في ملاحظاتو على: -19

 * العمل أكثر                         شخصك                 العمل كشخصك معا     

 ىل رغبتك في أداء كاجبات العمل ؟ -20

 * مرتفع جدا                * مرتفع               * متوسط                  * ضعيف       

 ىل قدرتك على أداء العمل ؟ -21

 * مرتفع جدا                * مرتفع               * متوسط                  * ضعيف       

 ىل دقتك في الصاز الدهاـ الدوكلة إليك ؟  -22

 * مرتفع جدا                * مرتفع               * متوسط                  * ضعيف      
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 المحور الثالث: طبيعة العلاقة بين النمط القيادي وأداء العاملين 
 ىل لػرص رئيسك على منحكم فرصة اكتساب الدهارات من خلاؿ الدكرات التدريبية ؟ -23

 * نادرا                * أبدا  * أحيانا                         * دائما                

 ماىو أكثر شيء لػفزؾ على العمل أكثر؟ -24

 * أجر مرتفع         

 * ترقية         

 * الحصوؿ على امتياز معتُ          

 * الشكر من الرئيس         

 أحسن ؟ىل الدكافآت التي يقدمها رئيسك مغرية لأداء  -25

 * نعم                                    * لا          

 لعمل الفريق ألعية لقائدؾ ؟ ىل-26

  * لا ألعية لعمل الفريق           * ألعية ضعيفة          ألعية مقبولة            ألعية عالية

 الفريق؟تقيم مناخ العمل في  كيف-27

  التذمر كالاستياء                 العمل دكف نقاش             * الحوار كتبادؿ الآراء  

 ىل  يوجد شخص في فريق العمل يؤثر على أدائك كابذاىاتك أكثر من رئيسك؟ -28

 * نعم                                    * لا      

 في حالة نعم، ماىو موقف رئيسك الدباشر ؟ -    

 * يتعاكف معو                        * يتنازع كلؼتلف معو          * لا يهتم بالأمر     
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 ىل تشعر أف رئيسك يؤمن بأىداؼ الدؤسسة ؟ -29

 * نعم                                    * لا      

 في حالة نعم، ىل لػث مرؤكسيو على بلوغها ؟ -   

 * لا  * نعم                                        

 ىل تعتقد أف الجزاءات التي يطبقها رئيسك تتناسب مع أداء العاملتُ ؟ -30

 * أكيد            * غالبا                * إلذ حد ما              *على منحكم فرصة     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 الدراسة ملخص
 عنواف الدراسة:

ميدانية على مستول مديرية الشباب كالرياضة لولاية تأثتَ الألظاط القيادية على أداء العاملتُ بدديرية الشباب كالرياضة 
 بسكرة ؟

 فرضيات الدراسة :
 النمط الدلؽقراطي ك النمطبزتلف آراء العاملتُ حوؿ النمط القيادم السائد بدديرية الشباب كالرياضة ما بتُ ) -

 الأكتوقراطي ك النمط النسبي) الحر(.
 مستول الأداء البشرم في مديرية الشباب كالرياضة ىو أداء جيد كمرتفع. -
تكمن العلاقة بتُ النمط القيادم كأداء العاملتُ انطلاقا من بعد الرؤساء كالشيء الذم ينتهجو أكثر في التحفيز على  -

  ى العمل أكثر.العمل كبعد الدرؤكستُ كالشيء الذم لػفزىم عل
 تأثتَ الألظاط القيادية على أداء العاملتُ بدديرية الشباب كالرياضة .معرفة مدل    ىدؼ الدراسة :

 إجراءات الدراسة : 
 مرؤكس. 20رؤساء ك  10، فرد منهم 30% 15عينة عشوائية بنسبة عينة : لا

 الدنهج الوصفي. الهج المتبع:
 الدقابلة ك استمارة استبياف .الأدوات المستخدمة في البحث : 

 أظهرت نتائج البحث: النتائج المتوصل إليها :
  إف النمط الدلؽقراطي ىو النمط الأكثر لشارسة في الدديرية لزل الدراسة، في حتُ النمط الأكتوقراطي لؽارس

بدستول متوسط  بدستول متوسط نسبيا كىو لػتل الدرتبة الثانية من ناحية لشارستو،أما النمط التسيبي فيمارس
 نسبيا كلػتل الدرتبة الثالثة من ناحية لشارستو. 

 .مستول أداء العاملتُ بالدديرية لزل الدراسة مرتفع نسبيا 
   توجد علاقة ارتباط موجبة بتُ النمط الدلؽقراطي كمستول أداء العاملتُ كىو ما يعتٍ تأثيػر 

 الغابي على مستول أداء العاملتُ.        
   َتوجد علاقة ارتباط سالبة بتُ النمط الأكتوقراطي كمستول الأداء الوظيفي كىو ما يعتٍ تأثت 

 سلبي على مستول أداء العاملتُ.      
  توجد علاقة ارتباط سالبة بتُ النمط التسيبي كمستول الأداء الوظيفي كىو ما يعتٍ تأثتَ سلبي على مستول

 أداء العاملتُ.
 الاقتراحات:
  ُالعمل على تكريس النمط الدلؽقراطي بصفتو النمط القيادم الذم يؤدم إلذ رفع أداء العاملت. 

 
 



 

 

 
 

Resume: 

        The impact of leadership patterns on the performance of staff in the Direction 

of Youth and Sports field at the level of the Direction of Youth and Sports of Biskra 

province 

 Study hypotheses: 

 -The opinions of the staff about the dominant pattern in the Direction of Youth and 

Sports differ between democratic style, autocratic style, and the relative (free) style 

-The level of human Performance in the Direction of Youth and Sports is good and 

high performance. 

-The relationship between the leadership pattern and the performance of the 

employees is based on the distance of the bosses and the thing that they do more in 

motivating the work and after the subordinates and what motivates them to work 

more. 

Objective of the study: 

- Knowledge of the impact of leadership patterns on the performance of staff in 

the Directorate of Youth and Sports. 

Study procedures: 

Sample: 15% random sample, 10 heads and 20 subordinates 

The used approach: The descriptive approach. 

Tools used in the search: Interview and questionnaire form. 

Results: Search results showed: 

-The democratic pattern is the most practiced one in the Direction question, while 

the autocratic pattern is practiced at a relatively moderate level and is the second in 

practice, and the pattern of politicization is exercised at a relatively moderate level 

and is the third in practice. 

-The level of performance of the staff of the Directorate in question is relatively 

high 

-There is a positive correlation between the democratic pattern and the level of 

performance of the workers, which means the impact Positive on the level of staff 

performance. 

-There is a negative correlation between the politicization pattern and the level of 

functionality, which means a negative impact on the performance level of 

employees. 

Suggestions: 

To promote the democratization of the democratic style as the leading pattern 

leading to the performance of workersjust when the headmasters take into 

consideration the following factors: 

- Caring about workers’ problems and needs 

- Providing information for doing the job perfectly. 

- Taking care of coordinating efforts among workers 

- Mandate a part of the authorities for workers 

 


