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تشكرات
إ

والصلاة والسلام على سيد المرسلين وعلى آله وصحبه فلا هادي له،فلا مضلّ له، ومن يضلل
.أجمعين

إلى الدكتور والتقدير شكر لبخالصأتقدمأشكر الله عز وجل على توفيقي لإتمام هذا العمل و 
، كما تيساعدبكل ما بذله من جهد وعطاء لمتلعيش خالدالفاضل 

لكل أساتذة العلوم السياسية وكل من ساعدني و إلى أعضاء لجنة المناقشة المحترمةالجزيل
من قريب وبعيد



إھداء
لمن كان لهما الفضل علي بعد الله سبحانه وتعالى ثمرة جهدي أهدي 

إلى والدي العزيز الغالي أطال الله في عمره 

في عمرهااللهال والدتي الكريمة الغالية أطإلى 

وأدعو الله أن يبقيهما بصحة وعافية

ركوني الأفراح والأحزان ووقفوا إلى جانب طوال حياتي أنتم إخوتيشاإلى من و 

وعائلته الكريمةزوجيإلى رفيق دربي

إلى زميلاتي وحبيباتي

نجاز هذا العمل المتواضع.إوإلى من سهرا معي من أجل 

اكاميلي
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تطوير ةمنذ القرن العشرين الميلادي بدأت العديد من المنظمات الكبير 
التعرف المبكر على المواهب القيادية لهم و ،يخلف كبار المسئولين التنفيذيينختيار منعملية إ

أصبحتمن هنا و ،مستوى أدائهم في التنظيماعات و الجملأثرها على سلوك الأفراد و ذلك و 
ية أكثر من مجرد ممارسات  الذين يتولون التنظيمات الإدار ؤلئكأة إلى أن يكون مالإدارة ملز 

ن العلاقات كثر أن تدار فهي تحتاج أن تقاد لأأما هو إلىأحوجأصبحت التنظيمات و ،للسلطة
تصالات الإو ستجابة من الأوامر إأصبحت ألزم لتحقيق المرؤوسينو السليمة بين القائدالإنسانية 

إدارةأساليببرامج و كل أن،على التحقيق الأهداف بشكل مباشرالرسمية 
أسس تقوم على أنلا يمكن ،وإدارتهستخدامه المشكلات الناجمة عن إحل العنصر البشري و 

المؤثرة و دة لسلوكه المحدمعرفة العوامل المحركة و و ،العنصرهذا سليمة ما لم تكن مقرونة بفهم طبيعة 
وعليه ظمةمعات العمل لتحقيق أهداف المن،تجاهاتهفي إ

فكلما كانت ،فرادللألمنظمة تستطيع قياس مدى نجاحها و فا
الأفرادفتأثير القيادة على سلوك ،يجابي على المنظمةلك بشكل إذجيدة ينعكس القيادة كفء و 

المكافآتذلك عن طريق و،تحفيز النشاط الكامن في المرؤوسينو ،الطاقاتستنفارلإهي 
فيكون لهذا أثر إيجابي في ربط ميولهم،الماديةالمعنوية و 

مبدعون شخاصفالقادة أدير أو المنظمة لتحقيقه،نحو الهدف الوظيفي الذي يسعى المإو 
.المكافآتكتساب الفرص و لمخاطرة لإ يبحثون عن ا

لدور إذ يرجع ذلك ل،الباحثينالمفكرين و طرفهتمام كبير منظحقدو 
التكامل الذي يبرر من خلال مسؤولية القائد في تحقيق و ،يلعبه العنصر البشري في المؤسسةالذي

عتبار الهدف النهائي ،الوصول إلى الأهداففعالية و البين الجوانب التنظيمية والإنسانية لتحقيق 
نمط معين من السلوك في إطار الظروف التي يواجهها  على أساس هو تحقيق رؤيته بشكل واقعي 

ن دافعا لهم إلى تطوير نتماء لدى المرؤوسين، فيكو أن كما 
المنظمة.سماو نه رفع مستوى العمل أشة ما من شمناقو وطرح أفكارهم، أنفسهم
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وحيثما وجدت هذه ،البالغة الأهمية في حيث تعد القيادة من المواضيع 
بدورها تعتبر كذلك واحدة من و ،تفهم الكثير من المشكلاتو الجماعات فهي تعمل على تفسير

أهم عناصر السلوك الإنساني فقد أصبحت عاملا هاما في تعريف الحضارة على مدار العصور 
ماد على جملة من عتكيفية التأثير على ة تبحث دائما عن دوافع متباينة و ومنه فالإدار 
ه الوظيفي ئتعلقمذات أسس علمية لمتنوعةاالإجراءات

.المرغوب فيه 

:أسباب اختيار الموضوع1_

الذاتيةالأسباب:

المواضيع المهمة هندرة الدراسات في هذتيار هذا الموضوع يرجع إلى قلة و خلإما دفعنيإن 
.أنماطها في رفع الأداء الوظيفيالباحث للتعرف على دور القيادة و أيضا رغبة و 

الموضوعيةالأسباب:

حث يعود إلى الرغبة الشخصية في للإأدتالموضوعية التي للأسباب
اشي أضف إلى ذلك تم،أثرها على الأداء الوظيفيمجال القيادة و التطلع خاصة الإثراء و 

الأداء الوظيفي وصول لإيجاد علاقة بين القيادة و منه محاولة الالموضوع مع التخصص المتبع و 
.

:دراسةالأهمية2_

من و ،المنظماتالأنشطة الإدارية في حياةحدأسة من أهمية الأداء الوظيفي كتنبع أهمية الدرا
ففي هذه الدراسة ،الأداء الوظيفي بفعاليةتوجيهالإدارية نحوتجاهات القيادية الإخلال دراسة 

ما يتمتع به القائد ا له من دور رئيسي هام نحو المنظمة من خلالمو الأداءجودة إبرازسأحاول
أهداف مرجوة داخل الإدارة في عملية الوصول لأفضل الآراء مع خبرات لتحقيقمن مهارات و 

دورها في على مدى فاعلية الأنماط القيادية و الدراسة خاصةركزت هذه و ،تقديم حلول فعالة
تراكم المعرفة العلمية.في تحسين أداء المنشأة لتحقيق أهداف منشودة كما تساهم هذه الدراسة 
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:أهداف الدراسة-3

ء العاملين من مستوى أدافي تحسينع على الأنماط القيادية ودورها تسعى هذه الدراسة للإطلا
من خلال إظهار كذلك هاتكمن أهدافو ،التعرف على واقع نظام العمل في المؤسسةخلال 

الكشف عن مختلف المداخل ستمرار و ضمان الإبغرض ،
،أثناء القيام به داخل المنظمةتبيان قيمتهفي و التي يمكن من خلالها تطوير الأداء الوظي

إلى:

الأصول النظرية في مجال القيادة على الأداء الوظيفي.تقصي-
-
لين في الإدارة العامة.مستوى الأداء الوظيفي لدى العامالإطلاع على-
التعرف غلى الأنماط القيادية السائدة في ولاية عين الدفلى. -
القيمة الحقيقية للأداء الوظيفي في المؤسسة.إبراز الدور و -

:أدبيات الدراسة-4

من المداخل كالكتب وغيرها،  عدة مراجع مختلفةت ذه الدراسة صادفلهينجاز إأثناء
المذكرة هو  هذهستعانة به من الدراسات فيالإوالأهم ما تم إدراجه و 

:كالتالي 

الدراسة الأولى:

عن ،،للباحث الدكتور سهيل أحمد عبيدات
دة مع محاولة منه تبيان يا،عالم الكتب الحديث

من يتجزأأصبحت جزءا لا علىالقيادة
المستخدم إذ تقوم بدور 
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:نيةالدراسة الثا

التوزيع بعمان عن دار الثقافة للنشر و ،للباحث الدكتور نواف كنعان بعنوان القيادة الإدارية
حيث سعت هذه الدراسة إلى إبراز أو تقديم عرضا عاما لمفهوم القيادة الإدارية ،2009سنة

.ةالتي تعتمد عليها القيادة مع

الدراسة الثالثة:

ار المعرفة للنشر والتوزيع الذي عن دأحمد الشنتناوي تحت عنوان القيادة الإدارية الحديثة،دراسة 

نسبي هوختلافالإوأن كما تضمن كتابه العلاقة الموجودة بين القيادة والإدارة،هدف معين
بين المفهومين.

الدراسة الرابعة:

الذي 2008،مدحت أبو النصر بعنوان الأداء الإداري المتميزللباحث 

تجعلنا نميز بشكل جلي بينه وبين المفاهيم الأخرى.

الدراسة الخامسة:

ةالبشريتحت عنوان إدارة الموارد ،الباقيالدراسة للباحث الدكتور صلاح الدين عبد
عرضه لجملة تحليلا يخص عملية تقييم الأداء و الذي قدم فيه ، رلإسكندرية بدار الجامعية للنش

أن نظام قياس ،
له الأداء 
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الدراسة السادسة:

بعمان عن دار وائل للنشر والتوزيع بعنوان إدارة الموارد البشرية،

ودورها تقدير أداء كل فرد ونوعية مستواه في هذه المهمة وكذا تقديمها لفكرة مساهمة ،الوظيفي
سواء كان على الصعيد الشخصي أو الفعال من خلال ممارسة الوظائف للرفع من مستوى العامل

على الصعيد الإداري داخل المنظمة.

لإشكالية:ا_5

تخاذ عدد من الإجراءات فلذلك ،تعد القيادة من السلوكيات الإنسانية المهمة
إذ يعد النجاح الذي ،وخاصة الإ،سعيه المستمر للحفاظ على منظمتهعند

ضمن هذا الإطار و ،تحققه أي مؤس
التي يمكن صياغتها على النحو الأتي:و الجوهرية تندرج الإشكالية 

.؟ي مدى يؤثر النمط القيادي على الأداء الوظيفي في الإدارة العامةإلى أ

يمكن طرح التساؤلات الفرعية:الإشكاليةعلى هذه للإجابة

-
ن أهميته ؟مفهوم الأداء الوظيفي ؟ وفيما تكما -
الوظيفي  ؟الأداءقة بين القيادة و ما هي العلا-

:لفرضية الرئيسية_ا6

ألا وهي:تحديدها وفقا للدراسة و ستنباط الفرضية الرئيسيةة يمكن إنطلاقا من الإشكاليإ

الأداءكلما تحسن ،الوظيفيالأداءيجابية محكمة تستند لشتى معايير كلما كانت القيادة إ
.الإدارةداخل لهاالمسطرالأهدافجل تحقيق وإزدادت فعاليته من أ
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:الفرضيات الفرعية

-
الوظيفي هو من مسؤولية قادة الإدارة.تطوير الأداءهيكلة و -
الأداء الوظيفي ط القيادة الموجود في المؤسسة و محاولة التعرف على طبيعة العلاقة بين نم-

لدى العمال. 

:حدود الدراسة-7

الحدود المكانية: 
ج تخص العامة للجماعات المحلية بولاية عين الدفلى فالنتائستتم دراسة تطبيقية في الإدارة

الولاية فقط محل الدراسة و 
الزمنية:الحدود 
.2015غاية سنة إلى2007ستتم إ

:المناهج المستخدمة8_

بشتى الإلمامالتي تم من خلالهم ،الإقتراقد إستعنت بجملة من المناهج و نطلاقا مما سبق فإ
غيرها من النواحي التي تخص الدراسة  أو،ية يختجاهات سواء كانت من الناحية التار الإو الأفكار 

مايلي:ناهجفمن بين هذه الم

التاريخي:المنهج

تفسير الحوادث التاريخية الماضية كأساس لفهم التاريخية التي تعمل على تحليل و الطريقة هو 
تقنيات التي يتبعها أو هو مجموعة طرق و ،والتنبؤ بما سيكون عليه المستقبل،شاكل المعاصرةالم

تمد هذا المنهج يعو ،للوصول إلى الحقيقة التاريخية وإعادة بناء الماضيالباحث التاريخي أو المؤرخ
ية بعد يخالمنهج التاريخي هو سبيل الوحيد للوقوف على الحقائق التار على مصادر كتبت من قبل و 

تنبؤات تركيب الأحداث والوقائع الماو تحليل
فهم الحاضر ستخدامه هو التعرف علىوالهدف من إ،عملية في 
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التعرض تسجيل التطو و و 
ومفهوم الأداء الوظيفي و الإداريةللعلاقة التي تحكم القيادة 

المنهج الوصفي التحليلي:

جل الوصول إلى أغراض محددة التفسير بشكل علمي منظم من أطرق التحليل و هو طريقة من 
الظاهرة كما توجد في الواقع يعتمد على دراسة و ،إداريةأوسياسيةو مشكلة سياسية ألوضعية 

قد فملائمة للواقع،هج البحثفهو من أكثر المنا،يعبر عنهايهتم بوصفها وصفا دقيقا و و 
الوضع القائم لظاهرة القيادة من خلال تحديد هذا المنهج بغرض الكشف عنعلى ندتستإ

عتماد على لإتوصيف العلاقات بينها وبين الأداو أبعادها 
.

المنهج الإحصائي:

،هو منهج يدرس كيفية جمع المعلومات 
لى ،في جداول إحصائيةإلىكيفية تحويل هذه المعلومات و ،

حيث تم ،ستخدامها لتإالأساليب المختلفة التي يمكن 
فيما تتجلى سبل و ،مهنة القيادةإزاء على أراء العاملين وإستخدامه من أجل التعرفإ

ظيفي.ء الو امن أجل تنمية الأدالتحكم في نمط هذه الأخيرة الإقناع و 

:

قتراب صنع القرار:إ

قرار إصدارالواجب إتباعها من أجل صنع أوالذي يشير إلى مجموعة الخطواتقترابالإهو 
مام علمي في هتإفهو محل ،رشيد تتوفر فيه مقومات النجاح بقدر أكبرإداري أوسياسي

السياسي قاصرا على لم يعد تحليل عملية صنع القرار و ،الدراسات المختلفة وفروعها المتباينة
قتراب صنع القرار الذي يعد كما أن دراستي هذه إستلزمت إ،فقطالقرارات الداخلية في الدولة 
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مة للهيئة الولائيةاخاصة داخل الإدارة العو ،طبيعة النظم القيادية بصفة عامةهاما في فهممدخلا 
الواقع.أحداث في معالجة مع الكشف عن مدى درجة تطور الأداء الوظيفي 

دراسة حالة:

فإنني في ،الإداري تتحكم فيها عوامل متعددةفعالية أنماط القيادة في صنع القرار لاشك أن
الحاجة و ،هذه الدراسة سأسلط الضوء على العوامل التي لها أهمية في إصدار القرار الإستراتيجي

فيما تكمن إنعكاسات تحقيق هدف و للقيام بمزيد من الدراسات في إطار أنماط القيادة في المنشأ،
محل الدراسة هي ولاية عين الدفلى.عتبار المؤسسة

تحديد مصطلحات الدراسة:-9

القيادة:

حيث يجعلهم يقبلون قيادته طواعية،الآخرينالتأثير علىفي 
الإقناع و تصالالإداخل الجماعة بواسطة القائدهي وسيلة تنظيمية تنبع من الدور الذي يقوم به و 
توجيههم بطريقة صحيحة، كذلك هي جملة من الإجراءات يؤثر بمقتضاها العاملين و في التأثيرو 

القائد:

الجماعية الفردية و أداة لتنمية القدرات هو و ،حل الخلافات والمشاكلفي تمثيل المؤسسة هو أداة
اءة وهو الشخص الذي يقود حتى الكفو الإقدام و الثقة كهذه تتم بتوفر السمات الشخصية  و 

أشخاص آخرين عنى هناك علاقة بين شخص يوجه و بم،جماعة ولديه قدرة على التأثير فيهم
يقبلون هذا التوجيه. 
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الأداء:

مسؤولياته وتنوع هذه الأخيرة وتنفيذ أعماله و داف التنظيمية مهما كانت طبيعة هو تحقيق الأه
مع بصيغة أخرى هو العمل الذي يؤديه الفرد أو،

ختصاصاته.إمدى تفهمه لدوره و 

الأداء الوظيفي:

،هو تنفيذ الموظف لأعماله ومسؤولياته
يعتبر كذلك نشاط يمكن الفرد من إنجاز و ائج التي يحققها الموظف في منصبهالنتبذلكيعنيو 

فعالية حسب حقيق أهداف ذلك التنظيم بكفاءة و المهمة المخصصة له في التنظيم الإداري لت
ددة لذلك.القواعد المح

النمط القيادي:

داخل الهيكل التنظيمي، للتأثير في نشاط وأداء العاملين ودراسة سلوكهم من أجل تحسين العلاقة 
بين الموظفين مما يجعلهم يتعاونون لتحقيق أهداف المنظمة بطرق مناسبة.

الدراسة:ندسةه

:إنطلاقا ما تم إدراجه في بحثنا هذا فقد إ

الفصل الأول: التأصيل النظري للقيادة.

المفاهيمي للأداء الوظيفي.طارالفصل الثاني: الإ

بولاية عين الدفلى.



10

بحيث يشمل مبحثين الأول تم التركيز فيه على ل الأول: الإطار النظري للقيادة في الفصنعالج 
وحتى مصادر قوة مع إبراز العلاقة القائمة بينها وبين الإدارة ،المنظمةماهية القيادة وأهميتها داخل 

الثاني فقد تم التطرق أما في المبحثإلى قيادة إدارية فعالة، 
من فنية وغيرها وفي الأخير إلى تحديد ختلافها

مل المؤثرة على القيادة بصفة خاصة.واالع

الإطار النظري لدراسة من خلال إعطاء فكرة عامة حول مفهوم :الفصل الثانينعرض في 
ختلف مقوماته من عناصر ومحددات وخاصة أهميته بحيث يساهم في الأداء الوظيفي مع عرض لم

ترشيد المهام والوظائف في الهياكل التنظيمية، أما الشق الثاني من العرض فتم تقديم تعريف ودور 
عملية تقييم الأداء الوظيفي من خلال محاولة التعرف على أثر القيادة الإدارية على الأداء 

الوظيفي. 

الفصل الثالث: إذ قمنا بتقسيمه إلى مبحثين الأول خصص للتعرف على السير نتناول في 
الوصول و البحث ليل أراء وأبعاد عينة أما الثاني تناول تحدارة العامة بولاية عين الدفلى،العام لإ

إلى خلاصة تفيد الدراسة.
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إدورها إلى تساعإو لقد أدى التطور الحديث الذي تعيشه الإدارة الحديثة،
فراد لديهم الفن في إدارة إلى إيجاد نوع من الأو ،نة إدارة دينامكية مر 

أصبحت و ،دراية وإخلاصليكونوا قادر ،الإداريالجهاز
هنا جعل علماء الإدارة من ومن،القيادة المعيار الأمثل الذي يحدد على ضوئه نجاح أي تنظيم 

.لإدارة العامةاو ،في دراستنا القيادة موضوعا رئيسيا

ة  أعطوه أهميسياسيين تناولوا موضوع القيادة و ال، و الدارسينو ،أن الكثير من الباحثينعتبار
الأساسية في نجاح أي عمل لأن القيادة من العناصر المهمة و ،تقدمه

القادرة الكفأةلذلك فإن القيادةفي تحقيق أهدافها ،و أن تنجح عناصر أخرى يمكنو 
هي وحدها ،ؤمنة بضرورة التغيير نحو الأفضلالمالمتطلبات والتطورات الحديثة و ستيعابإعلى 

القادرة على تحقيق الأهداف المرسومة . 

ول إلى مبحثين:بتقسيم الفصل الأناالجكافة التعرف على  و الإلمام بغرض 

:في الإدارة.وأهميتهاالقيادة المبحث الأول
:هاأساليبالمبحث الثاني.
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في الإدارة.المبحث الأول:القيادة وأهميتها
وذلك بسبب ،القيايتفق علماء و 

ماسة حيث أصبحت الحاجة ،المفاهيمالتغير في التقدم العلمي والتطور في مختلف مجالات الحياة و 
دور القياديلو الخبرة والتكيف مع ما هو جديد 

،تعدد أدوارهاالمطلوب خاصة مع نمو المؤسسات و 
حيث تمثل القيادة ،لعملنهوض الفي فعالدورم التركيز عليها بشكل دائم لما للقائد منيتو 

تفاق بين الباحثين إيث يوجد بح،ات التي يتضمنها السلوك التنظيميمن أهم الموضوعاواحد
على أن القيادة الفعالة تعتبر بمثابة الدفع الرئيسي لتحريك المنظمات ،و 

فسيتم التعرف على ماهية القيادة.أما في مجال هذه الدراسة،

مفهوم القيادة.المطلب الأول:
إلا أن مصطلح القيادة الدراسات هتمامالإ

ولكن قبل التعرض لتعريف القيادة سنذكر بعض المفاهيم وهي كالتالي و ،حظي بتعاريف متعددة
هي :صطلاحاإ

تعريف القيادة:)أ

بمعنى يبدأ )Archein" يفعل أو يقوم بمهمة "مشتقة من الفعلكلمة
عتقاد كان الإو ،معناه يحرك أو يقودو Agere)يتفق مع الفعل اللاتيني (و ،مأو يقود أو يحك

:جزئينالسائد على أن كل فعل من الأفعال السابقة ينقسم إلى 
بين متبادلةعتماديةإأن كلمة قيادة كانت تنطوي على علاقة و ،مهمة أو عمل ينجزه آخرونو 

فالقيادة هي:"من قاد، يقود وحسب لسان العرب لأبن المنظور1،بين من ينجزه

.86، ص2009، ، عمان: دار الثقافة1ط.القيادة الإداريةكنعان، ) نواف 1
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يقول و والسوق من الخلف،،سوقها من خلفها فالقود من الأماميو ،يقود الدابة من أمامهاقود، 
1هو جمع قائد.من قادة و و ،بمعنى الخضوعنقيادالإمنها و ،أقاده 

صطلاحا:إ

إذ ،العلاقة التفاعلية بين القائد و عنعملية دينامكية تعبرتعتبر القيادة 
الإدراك للقائد من قبل ثيرا مباشرا إذا توفرت القناعة والفهم و 

بما يسمى حيث تعرف دينامكية القيادة ،تفاعلن القيادة عملية تواصل و إفومنه ،المرؤوسين
من سياسات،ليةالخارجية و في البيئة لتغيرات

رة الفرد في التأثير على لذلك ،تنظيميةهياكل و ،إستراتجياتو 
2.أمن إرشادهم وتوجيههم و الآخرين

ي يمارسه شخص للتأثير في الناس النشاط الذذلك عكنعانالباحث بينما يعرفها 
و ،نون لتحقيق هدف يرغبون في تحقيقهجعلهم يتعاو و 

يعرفها ليترر و ،تجاه المرغوبتوجيهها في الإإطلاق طاو ،الآخرينهتمامإ
(Litterer)القيادة و 3حقيق أهداف معينة.تفرد آخر ل

توجيههم لبلوغ تنسيق جهودهم و في سلوك أفراد الجماعة، و التأثيرالعام هي القدرة على بمفهومها
رتباطهاإلأفراد أكثر من 

4.على مفهوم السلطة الشخصية أكثر من السلطة الرسميةهي تعتمد و ،

ستخدام إتعتمد على مبدأ و ،التوجيهو ن القيادة كمفهوم تتضمن السيطرة من زاوية أخرى فإ
هي مصطلح يشير إلى العملية التي و ،القوة هنا تعني القدرة التي يمتلكها الشخصو ،القوة

.أدائهمو سلوكهمالتأثير على أفكارهم ومشاعرهم و بواسطتها يقوم الفرد بتوجيه الآخرين أو

.153، ص2000بيروت: دار صادر، . لسان العرببن منظور، إ) 1
.12، ص2004عمان: دار وائل،  ، 1. طبتكارية والأداء المتميزالقيادة الإسهيلة عباس، )2

.90ص،سابقالرجع الم) نواف كنعان، 3

.18، ص2002دار زهران للطباعة، :الأردن.تجاهات الحديثة في القيادة الإداريةالإكلالدة، ) ظاهر محمود4
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هي كالتالي:التعاريف التي تناولت موضوع القيادةو 

الهدف و ،وهي الأتباع،المشار إليهاالقيادة تعني القدرة على التعامل مع العناصر-
.الموقف السائدو ،المساعدون و 

نفوذها ستخدام،ثل ما يقوم به القادةالقيادة عملية تم-
تجاه تحقيق هذه المبادئإوتحفيز السلوك في ،

.تساعد في تحديد ثقافة المنظمةو 
-

دون الحاجة ،ستطيعون التأثير في سلوك الآخرينالقادة أشخاص يهكذا يكون و ،كقادة
1.،عتماد على العنفإلى الإ

الجماعاتسلوك الأفراد و 
يلاحظ من هذا التعريف و ،جل دفعهم للعمل برغبة واضحة لتحقيق أهداف محددة أذلك من و 

دفعهم برغبة قوية متزايدة لتحقيق و ،الجماعاتقيادة تشمل تحليل سلوك الأفراد و أن عملية ال
2أهداف المنشاة.

ذي الالإشرافيو ،
القائد هو و ،و ،يمارسه شخص معين على الآخرين

توجيههم إلى تحقيق فيسعى الذي يتقن ذلك الفن 
3الأهداف المنشودة.

و 
قد يحدث من خلال أعمال الفرد أو أفكار ومشاعر أفراد آخرين أو في سلوكهم، وهذا التأثير 

ختراعاته أو مؤلفاته، فالقيادة هي توجيه لسلوك الآخرين نحو غرض معين، وبمعنى آخر فإن إ

.177،178صص ،2004عمان: دار حامد، ،1. طالأساليب في الإدارةتطور الفكر و صبحي جبر العتيبي، )  1

.414، ص2006، والتوزيععمان: الوراق للنشر.، الإدارة لمحات معاصرةسنان كاظم الموسويو آل عليصاحب) رضا  2

.611، ص2005: منشورات حلبي، )د م ن( ، 1ط. الإصلاح الإداريالإدارة العامة عملية إدارية والوظيفة العامة و  3
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القائد مسؤول عن تنسي
1مشترك.

تنسيق هانسون و مسكل" هي عملية توجيه و لقيادة حيث عرفها كل من "في تعريف آخر لو 
هي النشاط الذي يمارسه المدير فلن"  أما "أ،جهود الأفراد نحو تحقيق الأهداف التعليمية المشتركة

ن القيادة هي النشاط الذي يمارسه فإفيما يخص "تيد" بعمل فعال أماليجعل مرؤوسيه يقومون 
2س لتحقيق هدف يرغبون في تحقيقه.شخص للتأثير في النا

تلك العلاقة الشخصية التي يقوم فيها شخص معين بتوجيه (fidler)فدلرويعرفها
ك على وجه ويبدو ذل، تجاه عمل مشتركإد والإشراف على أشخاص آخرين في وتنسيق الجهو 

مر وجود جماعات عمل متفاعلة يعمل أفرادها معًا في تعاون لتحقيق لأالخصوص حينما يتطلب ا
3.جديدةأهداف تنظيمية

لإقناعهم ،التأثير اتعني عملية "كونتر وأدونيل"والقيادة عند 
حثهم على المساهمة الفعالة بجهودهم في أداء النشاط التعاوني .و 

ش و والقيادة من وجهة نظر "عبد الكريم دروي
خلق و هممهم شحذلائهم و حترامهم وو إو ،و ،مرؤوسيه

التعاون بينهم في سبيل تحقيق هدف بذاته.

أن القيادة نوع من الروح المعنوية (phiffner&presthus)كما يرى "ففنر و برسشوس"
لتحقيق الأهداف ،التي تعمل على توحيد جهود مرؤوسيهلمسؤولية التي تتجسد في المدير و او 

4مصالحهم الآنية.التي تتجاوز و ،المطلوبة

.211، ص2008عمان: دار اليازوري العلمية للنشر، .مبادئ الإدارة) بشير العلاق،  1

.138، ص2007عمان: دار حامد، .تصال الإداريلإاالقيادة والرقابة و معن محمود عياصرة، ) 2

.226، ص 2005، دار الجامعة الجديدة:الإسكندرية.التطبيقيالسلوك التنظيمي بين النظرية و إسماعيل بلال، محمد) 3

.215، ص2005، للنشرالإسكندرية: الدار الجامعية.، مبادئ السلوك التنظيميعبد الباقي) صلاح الدين4
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،وزملائهريتشارد بينما يعرفها
نحو أفراد أو جماعاتمنو ،التابعينكذلك خصائص و 

1تحقيق أهداف مرغوبة.

عن طريق التعاون في رسم الخطة ،الجماعةأيضا هي نشاط إجتماعي هادف لصالح القيادة 
2المادية المتاحة.والإمكانياتستعداداتالإتوزيع المسؤوليات حسب و 

3

القرار وإصدار تخاذإداري في مجال يعرفها البعض علىو 
ستمالة والإالتأثيرريق السلطة الرسمية وعن طستخدام،الآخرينىالأوامر والإشراف الإداري عل

4بقصد تحقيق هدف معين.

هي العملية التي تجعل الفرد الإداريةالتعاريف السابقة يمكن القول أن القيادة لومن خلا
ويحفزهم و ويلهمهم ،على الآخرينيستعمل 

ي يمارس هذا التأثير يسمى القائد وهي نوع خاص الفرد الذو ،إنجاز أهداف المنظمة أو الجماعة
،

تستند بصورة دائمة على مواصفات شخصية تكون عادة مختلف نواحي الحياة في كل مؤسسة
. عتياديةوإطبيعية 

:مقوماتو تتميز بعدة صفاتما قدمناه من تعاريف تخص القيادة نجد هذه الأخيرة على غرار 

:صفات القيادة

وقدرته على تلقي ،القدرة على الإتصال أي قدرته على شرح ومناقشة تعليماته للمرؤوسين_
ن كانت منطقية و لصالح العمل.،

.146، ص2009الأردن: دار أسامة للنشر، ، 1ط.) سامر جلدة،  1

.115، ص2005دار هومة  للطباعة، :الجزائر.مبادئ الإدارة) جمال الدين عويسات،  2

.336، ص2004دار الجامعة الجديدة، :الإسكندرية.، السلوك التنظيمي) محمد سعيد أنور سلطان 3

.122، ص2011دار وائل للنشر، :(د م ن).مبادئ الإدارة 4
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فيما يقومون به روحهم الإبتكارية _
من أعمال .

أساليب العمل ستعمالإبمعنى قدرته على ،ق روح العمل الجماعي بين مرؤوسيه_القدرة على خل
الجماعي.

المرؤوس لا ف،موضع إحترام من مرؤوسيهالمهارة الوظيفية التي تجعل تعليماتهأن يملك الخبرة و _
1يتقنه.اقع إلا الرئيس الذي يفهم عمله و يحترم في الو 

:مقومات القيادة

جماعة.نتماء إلى الإ)أ
سمو الهدف ووضوحه. )ب
المسؤولية.)ت
الصبر و )ث
الجماعة.التعاون والإخاء بين القائد و )ج
القيادة الجماعية.الإلتزام بمبدأ الحرية و )ح
.تصالتسهيل عملية الإالقدرة على التخطيط والتنظيم والتوجيه وتفويض السلطة و )خ
2العلاقات الإنسانية السليمة لرفع روح المعنوية لدى الجماعة.)د

. 377، ص2009الإسكندرية: مؤسسة شباب الجامعية، .علوم سياسية أصول و ) محمد نصر مهنا،  1

.181، ص2009التوزيع، عمان: دار مناهج للنشر و .التدريبالقيادة و ، بدريحسينأحمد ) محمود داود الربيعي و  2
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المطلب الثاني:عناصر القيادة
وهي التي ،ترتبط العملي
على المنظمات المنافسةالتفوق غاو ،مستقبل الإدارةترسم صورة و 

ا عملية التأثير و 
:                                                 الآتيعلى الشكل تتركز هذه العناصر و ،المرغوبة 

وجود جماعة من الناس::أولا

"من سميثما ذكره "،ملائمةضعت لتحديد معنى الجماعة شمولا و التي و إن أكثر التعريفات 
أو يعملون لديهم القدرة على العملو ،

ا كانت ذأن المعيار الذي يمكن على أساسه تقرير ما أو ،ة متحدة إزاء البيئة التي تجمعهمبطريق
هم  يرتكز على دعامتين هما :أن يمارسوا وجوديمكن أن تشكل جماعةمجموعة من الأفراد 

مع بعضهم البعض الأفرادأن يتفاعل هؤلاء بمعنى أن يعملوا ويستجيبوا كجماعة و ،كجماعة
همنا فيما يفإن،الجاذبيةو تفاعلا يقوم على العلاقة بين عاملي الفاعلية ،نشطا

"الجماعة المنظمة" والذي يعتبر التنظيم شكلا خاصا من أشكالها ولما كانت القيادة مجال القيادة
فإن تحديد ،هي أيضا ظاهرة هامة من ظواهر التنظيم العام تعتبر ظاهرة في الجماعات و بمفهومها

يرىو ،التنظيمصطلاحي الجماعة لتحديد لمعنى إعناصر وجودها يقتضي إيجاد امعنى القيادة و 
ن الصعب تحديدها إذا كانت صطلاحين أمر عسير حيث مة بين الإأن التفرق)يلستوجد(

التنظيم هو ر التفرقة بين الجماعة و يرى كذلك أن معياو ،إعتبارها تنظيماالجماعة معينة يمكن 
مما يترتب عليه أن يكون هناك شخص ،الجماعة المنظمة يتباين أعضاءها 

تعاونه معها لتحقيق الهدف ن حيث قدرته على توجيه الجماعة و الجماعة ممعين لباقي أفراد
المشترك الذي تسعى لتحقيقه

1.فالجماعة المنظمة شرط أساسي لوجود القيادة 

.9192صص،بقاسالرجع المكنعان، ) نواف 1
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آخر ثر و إنما لابد من وجود شخص مأ، و عملية التأثير المقصودة في القيادة لا تتم في فراغ
) جيبكما يرى (،هو القائدو يمارسه من يتولى عملية التأثير تتم عن طريق نشاط إيجابيمتأثر و 

لا يدخل في مفهوم التأثير كراه أو على الأقل عن عدم رضا
فقد يستخدمها القائد للتأثير في الجماعةعدد وسائل التأثير التي يمكن أنتتو المقصود في القيادة،

تثير و ،ى الجهد المبذولائد من مكافأة عليتمثل بما يقدمه القعن طريق الثواب الذي التأثيريكون 
إلدى الأفراد تتمثل في رضاهم و إهذه الوسيلة القائد

وتقوية ،دة في تنمية قدرات أفراد الجماعةستخدامه لمثيرات متعدقد تكون وسيلة القائد للتأثير إو 
كيفية مواجهة إتدريبهم على

بمدة قوة وفعالية وسيلة التأثير التي قد فشله في قيادة الجماعةأووتتحدد درجة نجاح القائد 
يستخدمها لتوجيه الجماعة وتغيير سلوكها، وقد تؤدي وسائل التأثير

1د. تجاه المرغوب نتيجة للجهود التي بذلها القائالإ

ستغلالهملإعملية التأثير
لقائدهم، بل هي عملية معاونة للآخرين ليكتشفوا أنفسهم عن طريق تحقيق لهم أو مفيدة

ده لإشباع يكون من خلال تسخير القائد جهو ن تحقيق أهداف الجماعة ما أوللجماعة،ك
أن دور ذلك،حاجات أفراد الجماعة و 

ك الجماعة أن القائد هو المنظم عندما تدر تحقيق الأهداف المرغوبة للجماعة القائد يكون فعالا في
إلى أن رغبة الجماعة وميلهاو ،لتمكينها من إشباع ،لوسائلها الخاصة و الضابطو 

أو ،لهذا نقيادالإ
التي قد يبرز القائد من بين أفراد الجماعة لتحقيق الأهداف و ،يحول دون نقص هذا الإشباع

.9293صص ،سابقالرجع الم) نواف كنعان،  1
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الجماعة لمهارته و أعضاء من هنا يكون مقبولا تلقائيا من قبل و ،نشدهاي
التأثير فيهم لتحقيق ا العام تعني العمل مع الآخرين و يتبين كذلك أن القيادة بمعناهو ، فتختاره قائدا

1ختلاف النشاط الذي تمارسه الجماعة المنظمة. أهدا

بين القيادة والإدارة.العلاقة ب الثالث: طلالم
فعالبعمليقومونمرؤوسيهليجعلالمديريمارسهالذيالتأثيرالإداريةالقيادةتعرف

التناقضاتبينوالتوفيقالتحفيز،لتنسيق،اخلالمنالتنظيم،أهدافلتحقيقمرغوببشكل
أخرى فهناك من زاوية أما من ،التنظيميةالإداريةالجوانبمختلففيأهميتهايعززمماالتنظيمية

.دارة القيادة جزء من الإأن هناك من يرى و ،يعتقد أن الإدارة جزء من القيادة 

يعنيان نفس ،الإدارة رتباط وثيق بين مفهومي القيادة و فعلى الرغم من وجود إ
بصفة عامة فإن و ،،الشيء فالفرق قد يكون مديرا أو قائدا أو كليهما

خلالهم و ،القيادة ليست 
تسمى والرقابة و وتتضمن الإدارة أنشطة التخطيط والتنظيم والتوجيه ،لتحقيق الأهداف التنظيمية

اعلية مع الجوانب التفبينما يطلق على،الجوانب غير القياد
ثهم تحو ،

2.الحالية أو الراهنةإف،على التغيير

عض الكتاب فب،الإدارة ليست واضحة على الدوامفيما يخص التفرقة بين القيادة و أما
عض التفرقة بين على أنه يحسن أن نفرق ب،مشرف بمعنى واحديستخدم الألفاظ مدير ومنفذ و 

يديرون حركة ي فالقيادة تطلق عادة في ميدان الأعمال على الأشخاص الذ،الإدارةالقيادة و 
أم،

الأهداف فالإدارة هي تحديد السياسات و ،العليا من سلك الوظائف الإدارية
ويذهب 3،تالسياسامن يقومون بتنفيذ هذه الأهداف و ىالعليا أما القيادة فهي الإشراف عل

.95ص،سابقالرجع المكنعان،نواف )  1

.525، ص2002الإسكندرية: الدار الجامعية، . السلوك التنظيميإدريس، ) جمال الدين محمد مرسي 2

. 15، ص1967ن): دار المعرفة، م(د ،1. ط، القيادة الإدارية الحديثةأحمد الشنتناوي)  3
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يتسمون بردود الفعل وهم أقل مشاركة للآخرين، على حين أن القادة هم الأكثر مبادرة ومشاركة 
التأثير في للآخرين، ويرتكز التداخل بين القيادة والإدارة حول كيفية أن كلا منهما يتضمن 

1مجموعة ما من الأفراد من أجل تحقيق الهدف .

صح أن ننظر إلى كل من الإدارة و ييمكن القول بوجه عام أنه لاو 
القيادة إذا ما أرادت أن تحقق الفاعلية نظمات تحتاج إلى كل من الإدارة و كون الم،منفصلان
الإدارة و كما أن الإدارة ضرورية لتحقيق نتائج المنظمة،يق التغييرفالقيادة ضرورية لتحق،

رتباطها مع القيادة يمكنها مساعدة التنظيم في تحقيق التفوق مع بيئته.في إ

أهمية القيادة و المطلب الرابع: 
ات مهمة نظرا ،خاصة في دراسات الإدارة المعاصرةتحتل القيادة الإدارية أهمية 

تضعهم في إطار و ،العاملينفي التأثير على سلوك الأفراد و و ،في كافة عناصر المنظمات
الكفاءة في الأداء بما يحقق من خلالها أعلى درجات الفعالية و علاقة إنسانية متميزة يتحقق 

التأثير من أجل على التوجيه و ،ريةفكفالقيادة عملية إنسانية و ،أهداف المنظمات
تاحة لها والتعامل الإيجابي ستثمار الفرص المتمحفز الآخرين و 
م القيادة بتنسيق جهود الأشخاص وتوجيههم ،مع المخاطر و 

هي دعم لفرق العمل و وإرشادهم نحو الأهداف والفرص و 
ادة يالقو ،ص لهم للمشاركة و الأداء بحرية و المعنوية للأفراد بتمكينهم من 

الذي يتخذ أشكالا عدم التأكد العاتتضمن عناصر المخاطرة و 
تطلب الأمر أن تتوفر للقادة القدرة على يير من الأحيان و ده القادة في كثأنماطا قد تخالف ما يريو 

إلى ما يتوافق والأهداف تغييرهوصل إلى دوافعه للتأثير فيه و محاولة التأسباب هذا السلوك و فهم
ادات الإدارية مسؤوليةيو 2،العامة و 

قعة المهاراتأساسية في تحديد هيكل الخبرات و 

.30ص،2006معهد الإدارة العامة،:تر، صلاح بن معاذ، المعيوف،.والتطبيقالقيادة الإدارية النظرية ) بيتر نورث هاوس، 1

.708، ص2004التوزيع، القاهرة: دار غريب للنشر و .إدارة السلوك التنظيمي) علي السلمى،  2
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تنمية إدارة و ة القيادة من خلال عمليات إعداد تبرز فعاليالعناية الفائقة لضمان توفرها و بذلو 
تعمل و ات تطويرهامتطلبهتمامات الإستراتجية للمنظمة و لإالعاملين في منظومة متجانسة تعكس ا

تتمثل القيادة كذلك في قدرة القائد على توفير و ،على إدماجها في الإستراتجية العامة للمنظمة
المعلومات المناسبة للأفراد بما يمكنهم من تحقيق النتائج المطلوبة منهم لتوضيح مجالات العمل 

تعود أهمية و 1،كل الأفضلوتقنياته و 
القيادة إلى العنصر البشري الذي أخذ يحتل المكانة الأولى بين عناصر الإنتاجية  والتي تساهم في 

فسلوك الفرد من الصعب التنبؤ به نظرا للمتغيرات المستمرة في مشاعره  ،تحقيق أهداف المشروع
دي إلى تغير مستمر في السياسات 

ذلك لكي تضمن المنشاة الحد الأدنى المطلوب من الجهود البشرية اللازمة لتحقيق أهدافها و 
الحصول على أن تتوفر للعاملين قيادة سليمة وتستطيع حفظهم و ب ستمرارها فيجوضمان إ

2.نجاز المهام الموكلة لهمالجهود اللازمة لإجل بذل

مصادر قوة القيادة و

هذا يعني و ،تتضمن عملية القيادة قدرة التأثير على الآخرين للعمل على تحقيق أهداف معينة
دائما وجود شخص في موقع قيادي يستطيع من خلاله التأثير على مجموعة أن القيادة تتطلب 

حتى يتمكن الشخص من القيام بعملية التأثير على الآخرين و ،من الأفراد في أي موقف معين
على هذا الأساس يمكن تصنيف و ،تميزه عن غيره من الأفراديجب أن يتمتع بقوة أو سلطة معينة 

حو الآتي:مصادر قوة القيادة على الن

: ومن مظاهر هذه السلطة:أولا: السلطة الرسمية

:قوة المكافأة
مادية و معنوية من قبل الرئيس.

:ومصدرها الخوف و قوة الإكراه
إطاعته لرئيسه سيترتب عليه عقاب من قبل الرئيس.واجباته أو عدم 

.709صسابق، الرجع المعلي السلمى،) 1

.164، ص1995دار الفكر للنشر والتوزيع، ( د م ن): ،1ط. أساسيات في الإدارةآخرون، المغربي و كامل)  2
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 تله الفرد في التنظيم أن مصدر هذه القوة هو المركز الرسمي الذي يح:السلطة القانونية
1من أعلى إلى أسفل.هذه القوة تنساب الإداري و 

من مظاهرها:و 

 المهارة المكتسبة لدى الفرد حيث أساس هذه القوة هو المعرفة الخبرة:القوة المبنية على
.

 :تنتج هذه القوة نظرا لتمتع القادة القوة المبنية على امتلاك مصادر المعلومات
التي تعتبر نظمة و سياسات المالوصول إلى مصابصلاحية

سرية في بعض الأحيان.هامة و أمورا 
 :و قوة الإعجاب

2.بحيث تشدهم إليه نتيجة توافر الجاذبية في شخصية القائد

. 206، ص2009التوزيع، عمان: إثراء للنشر و ،1. طالقائد الفعالالقيادة الفعالة و ) عمر محمود غباين،  1

.259، ص2001التوزيع، و عمان: دار وائل للنشر .السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سلمان العميان، ) 2
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.هاأساليب
هي ضرورية في كل و ،مجال الإدارة كعمليةت وأهمها في يعد موضوع القيادة من أبرز الموضوعا

ففي مجال الإشراف ،أيضا في كل مجالات الإداريةو ،المنظمات 
في و ،بصورة واضحةمر يتطلب القيادة و الإجراءات التصحيحية فإن الأممارسة بعض أشكال من و 

غيرها أن و فنجد في منظمات الأعمالختيار حقيقي هذه الأحوال تكون القيادة موضع إمثل
الممارسة أي أن القيادة ما ويتم هذا من خلال التجربة و ،الإعدادلقيادة ما هي إلا نتيجة التعلم و ا

بناءا على و من خلال سنوات الممارسة للمبادئ لإنجاز الأهداف بمشاركة الأفرادايتم إ
،مواصفات القائدقدرات و ذلك توصف القيادة 

الطموح و لمتحدي مستوى الأهداف ذات الطابع اإضافة إلى طبيعة و ،إخلاصهم لهوقناعتهم و 
الأنم،المكانة المرموقةلتحقيق التميز و 

تمثلها. إ

.القيادة
بعض ثيرو تحاول تحديد و ،تتعدد
افيم،الأفراد

:نظرية الرجل العظيم

على القيادات العامة وقيادات تركزو هذه النظرية هي من أول و 
إيجابي على الآخرينعتبر المفكرين الأوائل فقد إ،الدول

وتستند هذه 1،موهبةإن هذه العظمة تفترض نظرية الرجل الو 
شيء ن القيادةالصفات الجسمية حيث يرى أنصار نظرية و لى عناصر الوراثة عالنظرية 

رة تبين أن نظرية الصفات الجسمية تقوم على ضرو قد فطري أي أن القادة يولدون ولا يصنعون و 
كون جميع التغيرات 2،توفر صفات جسمية معينة في الفرد القائد لكي يقوم بدور قيادي فعال

. 365التوزيع، صعمان: دار وائل للنشر و ،1. طالإدارة أساسيات إدارة الأعمالبرنوطي، ال 1

.585، ص1998ة، العربية السعودية: المكتبة الجدمملكة ،1ط. ، الإدارةمدني عبد القادر علاقي)  2
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معنى ،ات والمواهب البارزةالتي تحدث في الحياة في مختلف 
اك التعاون أو القائد لا يمكن أن يحدث تغيرات داخل الجماعة ما لم يكن هنأن الرجل 

يرى أصحاب هذه النظرية أن الرجال العظام يبرزون في و 1،الإو 
سمات وراثية تجعل منهم إمتلاكهم مواهب عظيمة و مألوفة و تمتعون به من قدرات غير 
ظرية لا تصلح كثيرا من خلال ما تم ذكره نجد هذه النو 2،

نعطيهم المسؤوليات نبحث عن هؤلاء القلة الموهوبين و ،للإدارة كعلم
تعنيو ،الإدارية

3

:نظرية السمات

عن القيادة التي تحدث Galton"1879"الآراء بدراسة 
فيها عن الخلفية

لذلك بنى أصحاب هذه ،براعتهم وشجاعتهم هذا ما فرض تسميتها بنظرية الرجال العظماء

قد هيمو فيهم صفات تميزهم 
تعني خصائص من هنا فالسماتو 4،في الخمسينات من القرن الماضيهتماممحيرا ومثيرا للإ

طويلة لتفسير ستخدام السمات أو الخصائص الشخصية لفترةإتم و ،مواصفات مميزة للقائدو 
ختيار القادة الجدد المدخل في إالفعالية، لذلك كانت تركز الإدارة على هذا القيادة الناجحة و 

لذختيارللإأعتبر هذا المدخل أو الأسلوب فعالا كأي أسلوب آخر و 
حول المؤهلات و تفاقإحدث بينهم الموضوع و 

المنظمة ومن بين أهم السمات التي يجب أن تتوافر في ي أن يمتلكها القائد فيالخصائص التي ينبغ
يتحقق و حيث يشترط أن يكون القائد ملهما لتابعيه تشجيع الأفرادالقدرة على حفز و هي المدير 

.268ص، 2007الجزائر: ديوان المطبوعات، .فن القيادة المرتكزة على المنظور النفسي الإجتماعي والثقافي، أحمد قوراية)  1

.263ص،رجع السابقالم) محمود سلمان العميان، 2

.365صالسابق، رجع المالإدارة أساسيات إدارة الأعمال.برنوطي،ال) 3

.146، صسابقالرجع الم، ) عمر محمود، غباين 4
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القدوة في الأداء و التشجيع على التفاني والإخلاص في العمل جماعة العمل من خلالدىلهذا 
والقدرة على 

التي غير العاديةتصاليةالإو تصالالإالقدرةمتلاكهإنه مالإحساس بذلك و 
غرستم بطريقة شفوية عادة ومنه تفوض السلطة و و بكفاءةتوصيل الفكرة لى نقل و تعني قدرته ع

تذهب و 1،قراراتالأخيرا القدرة على اتخاذ و 
، وهذه الناس

التحمس له و 
لنظرية إلى أن هذه السمات تذهب هذه اذلك من السمات، و غير الإقدام و بتكار و الطموح والإو 

هذه الصفات هي من طبيعة هم قادة بطبيعتهم، أي أنفبعض الناس يولدون و ،موروثة
" أن القائد شخص تيد براونمن خلالها كل"أبرز كتاب هذه النظرية التي يرى من و 2،تكوينهم

القادة حسب هذه النظرية يولدون ولا و ،وق سمات الرجل العظيمفيمتاز بسمات معينة ت
تحديد تستطعلقد جرت دراسات عديدة لإثبات صحة هذه النظرية لكنها لم و 3،يصنعون

التي يمكن أن و ،غير القادةفي التميز بين القادة و ستمرارصفات القيادة التي يمكن أن تستخدم 
و الأفراد،تتنبأ بصدق أو فاعلية القيادة عند 

عتمادالإإمكانية و ستقلالية،الإوالبحث و ،ى في بعض الصفات الشخصية كالذكاءبدرجة أقو 
القائد في هذه الحالة يتفوق بدرجة عالية في هذه الصفات على ، و جتماعيةالإلمشاركة عليه وا

تصال بين القائد عاقة عملية الإمرؤوسيه إلا أن الفرق يجب أن يتعدى حدا معينا و يؤدي إلى إ
.أتباعهو 

من أبرزها:قد وجهت لهذه النظرية الانتقادات 

صائص لم الخالتي يجد فيها القائد نفسه كما أن السمات و المواقف-
.ن يبني عليها معلومات دقيقة

.212213ص ص ،2004عة النيل العربية، مجمو :القاهرة،2. طالإدارة أسس و مبادئ ) علي محمد منصور،  1

.18، صبق اسالجع ر الم) أحمد الشنتناوي،  2

.258ص،بق اسالرجع الم) أحمد قوراية،  3
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عمال لمعروف أن دورهم كبير في إنجاز أنجاز عملية القيادة ومن اإهمالها لدور الأتباع في إ-
دقيقة . 

دورهم كبير.أهملت دور المرؤوسين في إنجاز عملية القيادة إذ أن -
لم تحدد هذه النظرية الأهمية النسبية للسمات المختلفة في التأثير على فعالية القائد إذ من -

-
1قيادة الفعالة.

عدم التحديد الدقيق للسمات القيادية الموروثة .-
عدم الأخذ بتأثير الجماعة على المواقف والسياسات الإدارية .-
إ، و وتفاعلاتهالإنساني عدم خضوعها لتحليل السلوك -

، وكيفية البيئة الخارجيةالتفاعلات بين القائد والمرؤوسين، وبينه وبين لم تنظر إلى فهي
2.بناء العلاقات التي تخلق التفكير والسلوك القيادي لدى المرؤوسين

الموقفية:النظرية

التصرفات التي يادة لا يمكن فصلها عن الأحداث و يقرر أصحاب هذه النظرية أن ظاهرة الق
الأفراد 

وعلى ذلك فإن أنصار هذه النظرية يرون أن القيادة الإدارية على ،الذين يعملون في مجموعات
الجماعة  إن الأحوال التي يعمل في ظلها هذهجم

يرى و 3،حدود مجموعة من الظروف المعينةفيلاء إنما يتم ذلك في زمن معين ومكان معين و في الخ
فسمات القيادة العليا ختلاف مستوى القيادة أنصار هذه 

دنيا أو سمات القيادة المباشرة كذلك عن سمات القيادة التلف عن سمات القيادة المتوسطة و تخ

.201ص ،بقاسالرجع المعمر محمود غباين، )  1

.99، ص2000دار وائل للتشر والتوزيع، :عمان.دارية المفاهيم الأسس التطبيقاتالتنمية الإموسى اللوزي، ) 2

.30، صسابقالرجع الم، أحمد الشنتناوي)  3
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ختلاف طبيعة العمل الذي يقوم على هدارته فسمات وكذلك تختلف سمات المطلوبة في
1.القائد السياسي تختلف عن سمات القائد الإداري

حيث ،ئد والأداءاالذي بدأ أبحاثه في إيجاد علاقة  بين سلوك الق" دلريف"في هذا الصدد نجدو 
على فرضية أن القادة يختلفون في إتقوم هذه النظرية وير نموذج في القيادة الموقفية و قام بتط

ليس أسلوب واحد يصلح سواء في أعمالهم أو نحو مرؤوسيهم كذلك تشير هذه النظرية إلى أنه
لكل زمان ومكان و 

:الذي يتوقف على ثلاثة عوامل رئيسيةللنمط القيادي 

التايعين:العلاقة بين القائد و أ)

أهم العوامل الموقفية لأن " هذا العامل منفيدلريعتبر "صد بذلك تقبل المرؤوسين للقائد و يق
م ومدى توفر ين للقرارات الصادرة من القائد و ذلك يدل على مدى تجاوب المرؤوس

.المرؤوسينالثقة بين الرئيس و 

هيكلة المهام:ب)

تحديد ات الملقاة على عاتق المرؤوسين و الواجبويقصد بذلك مدى وضوح الأهداف والعمل و 
معايير الأداء .العمل و أساليب

:وضوح السلطة الرسمية للقائدت)

و وتعني درجة القوة في مركز القائد لأداء مهامه
2و المكافآت 

Edgqr(إيدجر سكينويعرف  & schein(
مدى تمكنهم من المهارات الضرورية لتنويع سلوكهم الخاص المرونة الشخصية للقادة و ملاحظة 

فإن التعامل ،حاجات العاملين ودوافعهم مختلفةإذا كانت،المتصل بحاجات العاملين ودوافعهم

.319ص،1998منشأة المعارف، : مصر.صول الإدارة العامةأ) إبراهيم عبد العزيز شيحا،  1

.272ص،بقاسالرجع الممحمود سلمان  العميان، )  2
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1ليس مع شخصيتهسلوك القائد و معهم يجب أن يكون متنوعا ومختلفا وتتعامل النظرية مع

هذا يتفق مع وجود لسمات الشخصية والموقف الإداري و قوم على الربط بين اونظرية الموقف ت
وأن الرأي الراجح 2،واضحة بين سمات القائد الشخصية وبين سلوكه في المواقف المختلفةعلاقة 
فهي نظرية شرطية حاول أصحاب هذه النظرية ،ظرية أن كل شيء يتوقف على الموقفلهذه الن

التي تشمل و ،مقدرة القائد للتكيف مع الظروفخل للقيادة صياغة مد
فتراض أن القائد هو ذلك الشخص الذي فيها والإالعوامل البيئية التي يصعب عليه التحكم 
3يستطيع التكيف في ظل الظروف المتغيرة .

:النظرية التفاعلية

تفاعله ضمن الجماعات التي لأننا نشخص القائد من خلال مراقبةنسمي نظرية التفاعل 
إذا أدى دور القائد فقد يبرز كقائد و إما أن يؤدي دور القائد أولا و يكون عضوا فيها، فه

ز هذه النظرية بسمتين مهمتين أولا فهي تعتبر القيادة حالة وتتمي،مهمات أو قائد بناء جماعة
لأفراد لأداء أدوار فجوهر 

يث يبدؤون يطلبون توجهات الفرد و السلوك القيادي هو طريقة التفاعل مع الآخرين بح
كما تلعب الجماعة دور مهم في تقمص الفرد للدور، هذا ينطبق أيضا على جماعات العمل 

أخرى.حيث يمارس أصحاب الأدوار الأخرى الضغط عليه ليؤدي هذا الدور بطريقة أو 

تعليم الجماعة للفرد فالجماعة بار التأهيل الإداري نتيجة ضغط و عتأما السمة الثانية هي إ
عليه فإن هذه متطلبات دوره ويضغطون عليه ليؤديه و القائد ختلفة يعملون اب الأدوار المحصأو 

4.تركز على مضمون التفاعل مع الآخرينالنظرية

نظرية التفاعل بين تنظر حيث 
5.بين القادة والأتباع وهي تجعل من العلاقة بين القائد والعضو النقطة المحورية في عملية القيادة

.162ص ،سابقالرجع الم، ) عمر محمود غباين 1

.85، ص 1989مصر: مكتبة النهضة المصرية، .القيادةسيكولوجيا الجماعة و ) مليكة  لويس كامل،  2

.213، صبق اسالرجع الم) علي محمد منصور،  3

.367368صص ، سابق الرجع الم.الإدارة أساسيات إدارة الأعمالبرنوطي،ال 4

.182ص ،سابقالرجع الم، ) بيتر نورث هاوس، تر،صلاح بن معاذ المعيوف 5
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:نظرية القيادة التحويلية

" إلا أن&downtonداونتون"تمت صياغة مصطلح القيادة التحويلية لأول مرة من قبل 
السياسي جتماعالإعلممدخلا مهما في القيادة بدأ مع العمل الكلاسيكي الذي قدمه هاظهور 

قد حاول بيرنز في عمله أن يربط بين دوري القيادة نز تحت عنوان القيادة و جيمس ماكجريجر بير 
والتبعية وكتب عن القادة بوصفهم أفرادا يتحكمون في دوافع الأتباع لكي يتمكنوا من تحقيق 

ستخدام القوة لأنه لا يمكن فصلها قيادة عند بيرنز تختلف تماما عن إداف القادة والأتباع والأه
1.عن حاجات الأتباع

ية القائد الذي يستشير القيادة هو التركيز على نوعالتطورات الهامة في فهم القادة و من 
لك الفرد الذي هو ذالقائد التحويلي و ،الموهبةيلات الآخرين من خلال الجاذبية و تخإبداعات و 

هي مزيج من الجاذبية القيادة التحويلية و ،الأفراد عل إحداث تغيرات إيجابيةيساعد التنظيمات و 
و ،الذكاءوالإلهام و 

نلخصها كالتالي:رئيسية في الأداء الوظيفي و مهام له و 2،تالأزما

تحديد الرؤية:)أولا
الرؤية هو أهم عناصر القيادة التحويلية.

اضحة القائد الفعال هو القادر على إيصال الرؤية للأتباع بصورة و إيصال الرؤية للأتباع:
حتى يتمكن من فهمها مما يجعلهم يتحمسون و يندفعون.

الرؤية و القيم و المبادئ التي تشكلت عليها.

يستعمل القائد طرقا لأتباعه و ن يحد الرؤية و يوصلها رابعا) رفع التزام الأتباع تجاه الرؤية: فبعد أ
3.شتى لغرس هذا الالتزام

.187، صسابقالرجعالم،) بيتر نورث هاوس 1

.569، ص سابقالرجع المالمرسي و ) جمال الدين محمد 2

.245_243صص،سابقالرجع الم) أحمد قوراية،  3
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أنماط القيادة الإدارية.:المطلب الثاني
تي تارة السلسلة من الإجراءات والأنشطة المخعتبارها نشاطا أو

هدف أو أهداف يرغبون في وجعلهم يتعاونون لتحقيق،يمارسها القائد للتأثير في الآخرين
تنسيق الجهود الفردية والجماعيةتحقيقها

خرى ركزت دراسات ،صغيرةأمطموحاالمؤسسة وأهدافها و 
لقائد نمط للقيادة يتمكن اوب أو 

قد توصلت هذه الدراسات إلى و ،الأهداف المطلوبة بكفاءة وفعاليةيحقق ستخدامه أن
الأساسية بررت قيمة الأنماط ستندت إلى جملة من لذلك فقد إتصنيفات متعددة لأنماط القيادة 

هي كالتالي:و وجودها 

المتبع.بناءا على نوع السلوك القيادي ادة ي_ تصنيف الق

بناءا على مصادر السلطة.ادة ي_تصنيف الق

:تصنيف القيادة بناءا على نوع السلوك القيادي المتبع:أولا

هي:تعملها القادة لقيادة مرؤوسيهم وتحفيزهم و هنالك ثلاثة أساليب للقيادة يس

o:القيادة الأوتوقراطية

طلقة في اليد النادة الاستبدادية أو التسلطية يتميز هذا يو 
هو يملي على أعضاء فهو الذي يضع سياسة الجماعة ويرسم أهدافها و ،ستبداديالقائد الإ

1تحديد أهدافه دون أن يشترك معه أحدا لعمل كما ينفرد بوضع خطة العمل و الجماعة خطوات ا

ويعمل بجد و أما فيما يخص القائد الأ
قد كشفت الدراسات المتعددة لسلوك القادة عن مجموعة من الخصائص و 2،مركزية السلطة لديه

ول سمة جوهرية لسلوكهم تتمثل المميزة لسلوك القادة ذوي ميول الأوتوقراطية تدور في مجملها ح

.74، ص سابقالرجع الم) أحمد قوراية،  1

207ص،بق اسلارجع الم، ) عمر محمود غباين 2
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ارهم على إنجازهم العمل سيهم لإجبضغط على مرؤو و تخاذهم من سلطتهم الرسمية أداة تحكم في إ
إلا أن وجود بعض الخصائص المميزة لسلوك القادة من هذا النمط لا يعني أن هذه الخصائص 

الأوتوقراطيستخدام القائد قائد الأوتوقراطي عن غيره أي أن إتعتبر معيارا يمكن تمييز سلوك ال
بل يكون بدرجات يكون بدرجة واحدةلسلطاته أداة للضغط على مرؤوسيه لإنجاز العمل لا

شدته بين ئد ذوي ميول الأوتوقراطية يتدرج في فقد أثبتت الدراسات أن سلوك القا،متفاوتة
ستبداديته وقد أطلق عليه القيادة السلوك الأوتوقراطي المتطرف في إيمثل إحداهمانقطتين

قد أطلق المتطرف و غيرثل النقطة الثانية السلوك الأوتوقراطيتمالأوتوقراطية المتسلطة والمتحكمة و 
فيز بعض قد أطلق عليها و 1،عليه القيادة الصالحة

ولهذه القيادة ثلاثة 2،التهديد أو القيادة الآمرة غير التوجيهيةالسلبي القائم على التخويف و 
أشكال:

o:القيادة الأوتوقراطية التسلطية أو التحكمية

تتميز 
تعليمته التي تتناول كافة التفاصيل ة وكبيرة بمفرده ويصدر الأوامر و ويحتفظ لنفسه القيام بكل صغير 

ل الأمور تحت مدها لتكون كسلطاته وصلاحيته و إطاعة مرؤوسيه لها فهو لا يفوض ويصر على 
3سيطرته.

o:القيادة الأوتوقراطية الخيرة أو الصالحة

ستياء يتميز القائد لهذا النمط في حمل مرؤوسيه على تنفيذ قرا
ة مرؤوسين وقبولهم 

4.ا العاملين عن طريق الإقناعذلك إدراكا منه لكسب رضلقراراته قبل إتخاذها كل 

.219، صبق اسالرجع الممبادئ السلوك التنظيمي.،عبد الباقي) صلاح الدين 1

.153ص،سابقالرجع الم، عياصرة) معن محمود 2

. 153ص ،سابقالرجعالم،) نوف كنعان 3

.524، ص2003مصر: دار الجامعية الجديدة، .الإدارة العامةعثمان حسين، ) مصطفى أبو زيد و  4
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oلقيادة الأوتوقراطية اللبقة أو المتعاملةا:

قويعتة في التعاملقاللبيتصف القائد الأوتوقراطي 
هو تكوين الإقناع غير مجدية لكنه يخلق فيهم 

1.لديهم بما يريده

o:القيادة الديمقراطية

البعض ستشارية أو الإنسانية و قيادة الإقد أسماها البعض الهي القيادة التي
يجابي القائم على إشباع الحاجات 

أن ختيار والإقناع و م على أساس إحترام شخصية الفرد وحرية الإفهي تقو ،الرغبات للتابعينو 
نظيمها ويوجهها يساعد الجماعة في تو 2،دون تسلط فالقائد يشجع التابعينالقرار للأغلبية

يشارك الفريق السلطةو 3،يشركهم في توزيع الأعمال على الأعضاءلتحديد أنشطتها و 
تزامهم كما لإالمشاركة ينتج عنهذه في معظم القرارات و 

القيادة على إشراك المرؤوسين في يقوم هذا الأسلوب في و 4،قيمته في المنشأة
تقدير جهود العاملين تخاذ القرارات فيما يخصهم من أعماإ
إعتماد أسلوب التأثير بدلا من رس القائد إشرافا عاما لحفيماو 
لإتصال ذي الإتجاهين بين القائد اإقامة طة الرسمية في تحريك المرؤوسين و ستخدام السلإ
أن أن تكمل عملها و ستطاعتإهذه القيادة إن تغيب القائد عن الجماعة فمثل5التابعين،و 

تظهر في حياة هذه القيادة الديمقراطية ن تخاذل أو إهمال أو طلب معونة و شاطها دو تستمر في ن
أفراد جماعات بصفات مختلفة كشعور  

تحقيق أهدافها بكل راماعة و حياة الجفي مشاركته الفعالو 

.115، ص2006دار حامد، :الأردن.أساليب القيادة الإدارية في المؤسسات التربويةتصال الإداري و الإ) علي عياصرة،  1

.153صسابق،الرجع الممعن محمود عياصرة، ) 2

.317، ص 2002دار الجامعية، :الإسكندرية.مدخل بناء مهاراتالسلوك التنظيمي ) أحمد ماهر،  3

.207، صقباسالرجع المغباين، ) عمر محمود 4

.260، ص بقاسالرجع الم، ) محمود سلمان العميان 5
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قوة القيادة بقوة الأفراد أفرادها و المواهب الأفراد كل في مجال عمله إذ أن قوة الجماعة بقوة و 
1.أساسا

.نشاطللعاملين وإقبالهم على العمل برغبة و رفع الروح المعنوية-
جتماعي سليم.إتحقيق الترابط الجماعي وخلق جو -
نتماء للجماعة.-
الأمان للعاملين.الإستقرار النفسي و تحقيق-
2العطاء بين العاملين .الإبتكار و تنمية روح -

oرة أو المنطلقة:القيادة الح

القائد المتحرر
الأهداف وإرشادات العمل يث يقوم القائد بتحديد و 

لا تتمثل القيود المفروضة على أخرى إلا بناء على طلب الجماعة و لا يتدخل مرة للمجموعة و 
دات التنفيذ التي إرشافي إطار العام للأهداف و 

3،حددها القائد و 

حيث 4،لا يمنحهم أو ينتقد أي أداءلا يحدد ولا يوزع أي عمل عليهم و أي فرد في الجماعة فهو 
هتمامها على حرية الفرد العامل في أداء العمل و من أهم الخصائص المميزة تركز القيادة المتحررة إ

رسة تجاه القائد إلى إعطاء أكبر قدر من الحرية لمرؤوسيه لممامثلة في إسلوب القيادة الحرة المتلأ
تجاه القائد منه لإاز العمل و 

الواجبات إليهم بطريقة عامة غير ميله إلى إسناد السلطة لمرؤوسيه على أوسع نطاق و إلى تفويض 

.7273صص ، بقاسالرجع الم، ) أحمد قوراية 1

.261ص بق ،اسالرجع الممحمود سلمان العميان، )  2

.568569صص ، بقاسالرجع الم، ) جما الدين محمد مرسي و  3

.317، ص سابقالرجع الم.السلوك التنظيمي مدخل بناء المهارات) أحمد ماهر، 4
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ستقلال في الإيعطي مرؤوسيه المزيد من الحرية و ويض السلطة يتم على أوسع نطاق لأن محددة فتف
1ممارسة أعمالهم.

-

توفرت المهارة ذا كانت الظروف ملائمة لتطبيقه و قد يؤدي هذا الأسلوب إلى نتائج حسنة إ
المساهمة قدم و حيث يؤدي إلى تشجيع الأفراد على الت،لدى القائد

قد ينجح هذا الأسلوب ستقلال في العمل و ة عن طريق الإالحصول على الخبر الإبداع الشخصي و 
عملية عالية كما في مؤسسات الدراسات عندما يتعامل القا

2الأبحاث.و 

تقييم القيادة الحرة:-

أسلوب القيادة الحرة غير مجد في التطبيق العملي أن تجاه الغالب لدى كتاب الإدارة هو إن الإ
لكونه يقوم على أساس حرية المرؤوسين الكاملة في العمل لأن القائد الذي يتبع هذا الأسلوب 

لكونه يلقى مسؤولية إنجاز عمل على مرؤوسيه دون ضبط يمثل في نظرهم القائد الذي يقود 
3توجيه لجهودهم.لسلوكه أو 

على مصادر السلطة:

النمط التقليدي:-

حترامإأساسها يتوقع منه القيام بدور القيادة و هي نوع القيادة التي يضيفها الناس على شخص 
يسودو الطاعة من الأفراد كبير السن لديه فصاحة القول

4

.222ص ،بقاسالرجع الممبادئ السلوك التنظيمي.،صلاح الدين عبد الباقي) 1

.262، صبقاسالرجع الم) محمود سلمان العميان،  2

.222ص،بقاسالرجع الممبادئ السلوك التنظيمي.عبد الباقي،) صلاح الدين 3

.25، ص2007،عالم الكتب الحديث:ن)م(د ،1. طمفاهيمسهيل أحمد عبيدات، ) 4
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الجذاب:النمط -

يغلب على هذا و قيادة الجذابة على أساس تمتع صاحبها بصفات شخصية محبوبة تقوم ال
النمط الصفة الشخصية لأن من يعملون معه ينظرون إليه على أنه الشخص المثالي الذي يتمتع 

بقوة خارقة.

النمط العقلاني:-

القيادة التي تقوم على أساس المركز الوظيفي أي أن صاحبه يستمد دور القيادة مما يخوله هي و 
في ممارسته هو يعتمد ختصاصات و عمله من السلطات والصلاحيات والإلله مركزه الرسمي في مجا
1التنظيمات.على سيادة القوانين و 

.ةيهارات القيادالم: الثالثالمطلب
ة المؤسسة لابد من توفر يقوم بدوره و يستطيع القائد أنحتى

تأثير جزء جوهري يعد الو فنية تجعله قادرا على التأثير في سلوك العاملين مهارات وكفاءات قيادية و 
أساسي كيف في عمل القائد و 

يمكن في الصدد تصنيف هذه المهارات إلى التصنيفات التالية:يمكن أن ي

هي القدرات التي تشير إلى معرفة القائد المتعمقة في الأشياء أو علوم المعرفة أو و المهارات الفنية
خصصة مثل التي تتعلق دراية في مجال محدد من النشاطات المتهذه المهارة فهما و توفر و التخصص 

لنوع العمل فهم و والعمليات والإجراءات و 
عن الذي تؤديه المؤسسة و 

العمل عبر برامج مصممةالتدريب سواء قبل إطريق الدراسة والخبرة و 
المدير في التفاعل التي تشير إلى قابلية2لذلك،

إدراك مشاعر الآخرينهارات قدرة واعية في مجال فهم و تتطلب هذه الممع الآخرين و 
كن القول يمماعة المنظمة ككل و تجاه الذي يخدم مصالح الجالعمل على قيادة و و 

.38ص،2008التوزيع،مسيرة للنشر و دار عمان:،1. طالتنمية البشريةت الحديثة في القيادة الإدارية و تجاهاالإ) محمد حسنين العجمي، 1

.17ص ،بقاسالرجع الم، ) سهيل أحمد عبيدات 2
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أن المدير الذي يمتلك هذه المهارات يتمتع بقدرة جيدة في تحقيق الفهم الذاتي الذي يتيح إتقان 
أما 1،فهمهاقدرات الآخرين و الدور الشخصي في أداء العمل إ

الفكرية فهي مهارات تحليلية المفاهيمية فيما يخص المهارات الإدراكية التصورية أو يسميها البعض 
المحيطة به في المؤسسة للأمورالعقلي لدى القائد على التصور الذهني و قدراتتعرف على و 
ؤسسي فهي مهارةما تؤثره على العمل المللمتغيرات الداخلية والخارجية والعلاقة القائمة بينهما و و 

تربط بين وظائفها و لعلاقات التيإدراكه للدى القائد لرؤية المؤسسة ككل و 
لهذه المهارة في تشخيص الحالات تكمن الأسس الجوهرية و 2،و 

للمدير إمكانية إيجاد الحلول المناسبة في ضوء علاقة مما يتيح وفهم وإدراك أبعادها و
ثل في قدرة المدير على التخطيط في هذا الصدد أن المهارات الفكرية تتم)(daft & noeيشيرو 

الأقسام اعتمادية كل من تلكل قسم داخل المنظمة و التنبؤ بمدى إمكانية مساهمة كوالتفكير و 
متطلبات تحقيقها للتوافق والملائمة بين احتياجات المنظمة و مدى والإدارات على بعضها و 

.3بيئتها

العوامل المؤثرة على القيادة الإدارية:المطلب الرابع:
ادات الفردية لقادة غير عاديين جتهلا تعتمد على الإقيادة الملهمة الفعالة في فراغ و لا تنشأ ال

ين على مستوى القمة في المدير الفئة القليلة من كبار الرؤساء و لا يقتصر مفهوم القيادة على و 
تنتشر فعالت المنظمة و إنما تسودالمنظمة و 

أهمها:المؤثرات اومن ثمة فإن البحث عن العوامل و 

أهداف المنظمة "مكان العمل" سواء منها أهدافها الإستراتجية أو الأهداف قصيرة المدى.-
الشخصية سواء منها الصفات الجسمية صفاته سلوكه أي السمات و الأنماط الشخصية و -

.أو السلوكيةةأو النفسي

.40، ص2008التوزيع، عمان: إثراء للنشر و ،1ط. المفكر الإستراتيجي، المدير القائد و النعيمي) صلاح عبد القادر 1

.18، صبقاسالرجع الم) سهيل أحمد عبيدات،  2

.40، صبق اسالرجع المالنعيمي، ) صلاح عبد القادر 3
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هذه الصفات قد تكون الصفات الجسمية أو النفسية أو صفات وشخصيات المرؤوسين و -
السلوكية.

عوامل أي ما تمر به المنظمة من ظروف و العوامل البيئية المحيطة بمنظمة العملالظروف و -
القيادة التي د أن القيادة الإدارية الفعالة هي تلك مؤثرة سواء في بيئتها الداخلية لذلك نج

تراعي كل العوامل و 
هيكلها التنظيمي أوث حجمها أو الأساليب التنظيمية و نوع منظمة العمل سواء من حي-

1.جماعة العملنوع القرار فيها ونوع المهام ونوع الحوافز و 

)C/ Barnard(قدرة القائد ة و أن سر القيادة الفعالة في موهب
ولا و الأهدافالمناخ المحفز الذي يحرك التابعين لتحقيق في خلق البيئة و 

يتصور
أن مقومات القيادة التي سبق الإشارة  إليها لا تؤثر فقط أهدافهم الشخصية ولاشك ق لهم قسيح

لية القيادية و في فاعلية العم

مهاراته القيادية:العوامل المؤثرة في القائد و 

-
عليهم.

-
التفضيلات الشخصية للقائد تجاه ظروف الموقف.الميول و -
-
مستوى مهاراته القيادية.-

:

ستقلال لدى التابعيين.مدى قوة الحاجة للإ-
تخاذ القرارات التي تؤثر عليهم.إستعداد التابعين لتقبل مسؤولية إمدى-

.228، ص1993.إدارة السلوك التنظيمي 1
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مدى تقبلهم لمعايشة الغموض .-
اهتماممدى إ-
تساق أهدافهم مع أهداف المنظمة.مدى إ-
-
-

العوامل المؤثرة في الهدف المشترك:

للتابعين.وضوح الهدف للقائد و درجة -
بعاد الهدف المشترك.درجة تعقد محتوى وأ-
درجة ملائمة الهدف لظروف الموقف.-
1للتابعين.ترك مع الأهداف الشخصية للقائد و مدى إتساع الهدف المش-

العوامل المؤثرة في الموقف:

حدات العمل فيها ي السائد من حيث ثقافة المنظمة وحجم و النمط التنظيمخصائص -
ودرجة التشتت الجغرافي لأجزاء المنظمة ودرجة الإحكام في نظام الرقاب السائد واللازم 

للتأكد من تحقيق الهدف.
مستوى فعالية العمل الجماعي في المنظمة.-
ف المختلفة.الحدود الزمنية المتاحة لاتخاذ القرارات في المواق-
-

الإنسانية النفسية هتماموالإ،لتحقيق الهدف المشتركالاهتمامفيه التوازن بين 
2.للتابعينماعيةجتوالإ

.250_249ص ص،2002ر الجامعية، االد:الإسكندريةلإدارة،واالتنظيم سعيد محمد المصري، ) 1

.251ص ،سابقالرجع الم) 2
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:وإستنتاجاتخلاصة

إلى العملية التي بواسطتها يقوم أن القيادة مصطلح يشير من خلال ما تقدم ذكره يتضح لنا 
ثير قد يحدث من هذا التأو ،أو التأثير في أفكار ومشاعر أفراد آخرين أو في سلوكهمالفرد

وجيه لسلوك فالقيادة هي ت،أو إبتكاراته،أو إختراع،أو رسوماته،أو مؤلفاته،خلال أعمال الفرد
هو الفرد التي تتوافر فيه صفات بمعنى آخر فإن القائد الفعال الناجحو ،الآخرين نحو غرض معين

واللباقة الفطنة و ،لصحة الجيدةذاتية قيادية وتكوين شخصي ومؤهلات تعليمية
مع تصال والتفاعل ، والقدرة على الإبادرة،لإجتماعياوالإتزان النفسي و 

والقائد بدوره مسؤول عن تنسيق مجهودات ونشاطات أعضاء ،
.

الحصول على ختيار أفضل الأساليب التي تكفل القدرة على إ،ومن متطلبات القيادة الإدارية
والتنسيق بين مختلف الإدارات والتخفيف من ط الإجراءات، يأكبر قدر من الكفاءة، وذلك بتبس

في 
قية وموضع عليماته وتوجيهاته منطحل المشاكل مع خبرة القائد في مجال وظيفته التي تجعل ت

حترام من مرؤوسيه.إ
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تجاه إنجاز هذه الأهداف من جانب وكذلك إيجاد مقاييس أد
متكاملاانظامحيث يوفر ،المقومات الرئيسية داخل المنظماتكون الأداء يعتبر من آخر

للمعلومات الدقيقة و 
ويعتبر الأداء أداة للحكم الشخصي من قيم ،سابقاالمحققة نحرافات عن الأهداف لتحديد الإ

وعلى مستوى أنشطتها ،كم الموضوعي على كفاءة  المنظماتللحوأداة،معايير معنويةوسلوك و 
أداء المنظمات حيث أنه الداعم الأساسي يعبر عن والأداء بدوره ،ومدى تحقق الأهداف بفعالية

متنوعة في بفرص،للأعمال المختلفة التي تمارسها المنظمة
تحقيق أهدافهم.تلبية إحتياجات أصحاب المصالح و والتي تساعد على،ميادين الأداء المختلفة

:المعرفي للأداء الوظيفي من خلال مبحثينهذا الفصل إلى التأصيل النظري و وسنتطرق في
تقييم الأداء على يشمل محدداته، والمبحث الثانيول يتضمن مفهوم الأداء الوظيفي و المبحث الأ
. وأهم أهدافه
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.لأداء الوظيفياالمبحث الأول: 
حتلال موضوع الأداء جزءا من ل إتساع نطاق عملها من خلايرتبط إ

كما ،وأصبح هذا الموضوع محور عدد من الدراسات الأكاديمية،هتمام المفكرين والممارسينإ
وي،باره عملية من العمليات الأساسيةعت

بحوث والدراسات كما أن ال،الجهود المبذولة من قبل الإدارة والعاملين في إطار منظمات الأعمال
و نظمة في مجال نظرية الم

تجاهات التقليدية فالإ،أن تنافس بعضها البعضمن الأداء حالة تميز المنظمات الأعمال وهي 
ارسات تصب 

المقاييس و ختلاف المعايير نبع من إالأداء يختلاف حول ماهية منه فإن الإو تجاه تعظيم الأداء، 
والمنظمات، وعلى الرغم من هذا والتي يستخدمها المدراء تعتمد في دراسة الأداء وقياسه، التي
ختلاف فإن أغلب الباحثين يعبرون عن الأداء من خلال النجاح الذي تحققه المنظمة في الإ

تحقيق أهدافها. 

لب الأول:مفهوم الأداء الوظيفي.المط
رئيسية داخل المؤسسات التنظيمية من حيث إنجاز الأعمال يشغل مفهوم الأداء مكانة 
،وتحسين النتائج الفردية والجماعية

تقييمه.بعض من خطوات ثم إلى إدراج إذ سنتطرق إلى مفهوم الأداء المفاهيم الأخرى 

 الأداء الوظيفيتعريف:

وتباينت التعريفات الخاصة والمتعلقة به ،لقد تناول الكثير من الكتاب مفهوم الأداء الوظيفي
شامل لهذا الأخير، ولكن قبل التطرق لمفهوم الأداء تعريف 

التي تدرج في سياق هذا المفهوم:الوظيفي لابد من التعرف على المفاهيم 
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:

يتضح ذلك من خلال المعاجم و صوص الأداء من الناحية اللغوية، لقد تعددت التعريفات بخ
التالية:

1"أدىمصدر "داء بمعنى يعرف قاموس ثلاثي اللغات الأ

كما يتحدث عنه قاموس العربي على 2."وإتمامه وقضائهيعني إيصال الشيء "وبمعنى آخر الأداء 
أوصله قام به، نقول أدى واجب "أنه مشتق من الفعل 

3."حترامالإ

صطلاحاإ :

أو إنجاز مهمة أو نشاط معينيمكن تعريف الأداء 
فقد يكون إشباع حاجة معينة والأداء هو قيام شخص بسلوك ما، وذلك لتحقيق هدف محدد، 

.4أو التخطيط لمشروع ما ،أو حل مشكلة ما

المستوى الذي تتمتع به مخرجات المنظمة بعد ) أن الأداء هو wit&meyerحيث بين (
فالأداء هو مخرجات الأنشطة والأحداث التي تشكل داخل ،إجراء العمليات على مدخلات

المنظمة حيث وصف الأداء بنتائج الأنشطة التي يتوقع أن تقابل الأهداف الموضوعية.

ستغلال موادها ن الأداء محصلة قدرة المنظمة في إ) أmiller&bromileyوضح كل من(
ظمة لمواردها ستخدام المنكاس لكيفية إفالأداء هو إنع،توجيهها نحو تحقيق الأهداف المنشودةو 

المادية والبشرية وإ

.68، ص2008مؤسسة الثقافية للتأليف والترجمة والنشر، دار العلم للملايين:لبنان،4. طغاتلقاموس ثلاثي ال) روحي بعلبكي،  1

.45، ص2005،دار العلم للملايين:لبنان.3. ط، معجم ألفبائي في اللغة والإعلامجبران مسعود الرائد) 2

.28، ص2003النشر، مة للطباعة و و دار ه:الجزائر.، قاموس عربي للتلاميذ والطلابالمفضلن) عزة عجا 3

.74، ص2008لنشر، ل،1. طالأداء الإداري المتميز) مدحت أبو النصر،  4
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نعكاس هذا سياق يعبر عن الأداء بكونه "إوفي تحققه المنظمة في تحقيق أهدافها، فالنجاح الذي 
أن الأداء هو قدرة المنظمة على عتبارلقدرة المنظمة الأعمال

تحقيق أهدافها طويلة الأمد".

ئج المتحققة نتيجة تفاعل العوامل ا) الأداء هو النتzaher&pearceفقد ركز كل من (
ستغلالها من قبل المنظمة في تحقيق وإوالتأثيرات الخارجية، أنواعهاختلافإالداخلية على 

1.أهدافها

بيئتها عناصرمنظومة المتكاملة لنتاج أعمال المنظمة في ضوء تفاعلها مع على أنه يعتبر الأداء و 
عتباره عملا من أعمال الرقابة يمارسه المدير ،الداخلية والخارجية

اسق بين هتمامه المستمر بتوفير التنمع إ،المباشر للوقوف على حسن سير عمل الفرد في إدارته
للتأكد من أهدافها الإستراتجيةة للمنظمة و تجاهات العامال هؤلاء المرؤوسين وإتفاقها مع الإأعم

.2

3.عمله 

هو الأثر الصافي لجهود الفرد، الوظيفي وكذا الأداء 
ويعني أن الأداء هو إنتاج موقف معين يمكن النظر إليه على أنه نتاج العلاقة المتداخلة بين الجهة 

4والقدرات وإدراك الدور الهام للفرد.

وبمعنى آخر فالأداء الوظيفي يشير إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد وهو 
كيفية التي يحقق اليعكس 

5.بين الأداء والجهد فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة

.3839ص ص ،2009دار وائل للنشر، :ن)م(د ،1. طالمتوازنالتقييمأساسيات الأداء وبطاقة ، الغالبي) وائل محمد صبحي إدريس وطاهر محسن منصور  1

.10، 09صص ،2000المنظمة العربية للتنمية الإدارية،القاهرة:،1. طلأداء المؤسسي للأجهزة الحكوميةقياس اعبد العزيز جميل وآخرون، ) 2

.2526ص،  ص2005دار المعرفة الجامعية، :الإسكندرية.لتنظيمي في المنظماتالسلوك ا) أحمد صقر عاشور،  3

.210، ص2003دار الجامعية، :(د م ن).البشريةإدارة الموارد راوية حسن محمد، ) 4

..216، ص1999المكتب الجامعي الحديث، :الإسكندرية.إدارة الموارد البشرية، محمدحسناويةر ) 5
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يبذله كل فرد في المؤسسة وفي نفس الوقت يعبر عن المستوى 
1. م بهللقياجودة العمل المطلوب، أو الوقت المحددال

مفهوم الأداء بمصطلحات عديدة منها:يتصلو 

مسؤوليات وواجباتشخص من وهو القيام الأداء المهني:)1
معرفة هذا المعدل وفقا للمعدل المفروض أدائه من العامل الكفء المدرب، هذا ويمكن

عن طريق تحليل الأداء.
يقصد بتحليل الأداء دراسة كمية العمل والوقت الذي يستغرقه وإنشاء تحليل الأداء:)2

علاقة عادلة بينهما.
لتي ينجزها فرد واحد أو مجموعة من يقصد بمعدل الأداء كمية العمل امعدل الأداء:)3

الأفراد خلال زمن معين تحت الظروف الطبيعية للعمل أو مقدار الزمن اللازم لإنجاز كمية 
2العمل.

أهمية الأداء الوظيفي.

تبرز أهمية الأداء الوظيفي من كونه أداة فعالة للتأثير في السلوك الوظيفي للمرؤوسين، فالأداء 
الفعال بين القائد ومرؤوسيه ينمي لديهم روح

ن خلال مناقشة لأداء أهمية كبيرة يتضح متعطي لبدورهاالإداراتفالمنظمات و ندماج فيه،والإ
فمن الناحية النظرية يمثل ،،وتجريبيا،

الأداء مركز الإدارة الإستراتجية حيث تحتوي جميع منطلقات الإدارية على مضامين ودلالات 
ختبارا ن الأداء إيرجع السبب في ذلك إلى أو 

فإن أهمية الأداء تظهر من خلال زمنيا للإستراتجية المتبعة من قبل الإدارة، أما من الناحية التجريبية
ختبار الإستراتجيات المختلفة وث الإدارة الإستراتجية الأداء لإستخدام أغلب دراسات وبحإ

هتمام الكبير واضحة من خلال حجم الإوالعمليات الناتجة عنها، أما الأهمية الإدارية 
والتحولات التي تجري في هذه المنظمات ،يز من قبل موالم

.131، ص2007القاهرة: دار الفجر للنشر والتوزيع، ،1. طالموارد البشريةتنمية ) علي غربي وآخرون،  1

.76، صسابقالرجع الم، ) مدحت أبو النصر 2
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هو الجزء الحي منها لأنه داء هو المكون الرئيسي للعملية، و كما أن الأ1،عتمادا على نتائج الأداءإ
فعيل العنصر البشري يجعلنا نصل إلى أهداف وعليه فإن ت،
2

ومن ،مكانة خاصة داخل أي منظمة وذلك على مستوى الفرد والمنظمةيحتلالأداء الوظيفيف
عد ثمة يمكن القول أن الأداء على أي مستوى تنظيمي داخل المنظمة وفي أي جزء منها لا ي

س لقدرات ودوافع الرؤساء والقادةعكاودوافع المرؤوسين فحسب بل هو إنت نعكاسا لقدراإ
وهي ،وترجع أهمية الأداء من وجهة نظر المنظمة إلى ارتباطه بدورة حياته في مراحلها المختلفة

مرحلة الفخر ومرحلة التميز ثم ستقرار و الإستمرارية ومرحلة الإالبقاء و مرحلة الظهور ومرحلة 
فقد يلامرحلة

،والرؤساء
نتائجالمسؤولوتنفيذهم للمهام و أدائهم

3فعلية التي ترغب المنظمات في تحقيقها.

وتفحص سلوكها ومراقبة ،فأهمية الأداء تنبع وبشكل خاص في عملية متابعة أعمال المنظمات
والمطلوب من ،الصحيحتجاهالإتوجيه الأداء نحو أوضاعها وت

ح إ
4ستمرارية والبقاء. ذ القرارات السليمة للحفاظ على الإتخاوالمساهمة في إ

.40ص ،سابقالرجع الم، ) وائل محمد صبحي إدريس وطاهر محسن منصور الغالبي 1

.99، ص2001عمان: المكتبة الوطنية، .تكنولوجيا الأداء البشري) فيصل عبد الرؤوف الدحلة،  2

.2004، رسالة ما. الأنماط ال،طلال عبد المالك، شريف) 3

.47، ص2010دار حامد للنشر، :عمان، 1. طالأداء الماليمود الخطيب، ) محمد مح 4
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ددات الأداء الوظيفي.المطلب الثاني: مح
على أساس أن القائد الفعال ،وثيقا بين القادة والأداء الفعالإرتباطاهناك نيفترض البعض أ

ويرى البعض الآخر ،هو الفرد الذي تتوافر فيه صفات ذاتية وتكوين شخصي ومؤهلات تعليمية
التي من خلالها يتم تحديد مستوى أداء العاملين أن أداء الفرد في العمل هو محصلة ثلاثة عوامل

وهي كالتالي:

تنبع من ذاتية الفرد تي مجموع القوى الداخلية اليقصد به الذي :الدافع الفردي للعملأو الرغبة
وللمنظمات ،تجاه معينتوجه سلوكه في إوالتي تحرك و 

من الدراسات في ظهور نماذج للدوافع وإستفادت،فقد أولت الإدارة المعاصرة أهمية خاصة لها
داء العاملين .

البيئة الداخلية للمنظمة فهي تتمثل في جميع :تتكون من جزأين هماإن بيئة العمل:بيئة العمل

ثلاث بيئات 
خارج نطاق سيطرة إدارة المنظمة لذلك لابد من متابعة عناصر البيئة والتغيرات التي قد تحدث 

.

م معرفة بقدرات الأفراد ودوافعهم وإعلى إدارة المنظمة أن تكون على القدرة على الأداء:
أي محددات الأداء ،لى العاملين بطريقة صحيحةالمهام عالعمل و وذلك لكي تستطيع توزيع 

الفرد لدورهوإدراك ،الشخصيةالخصائص ى ثلاث عوامل هي الجهد المبذول، و تعتمد عل
1.الوظيفي

المرغوب فيه معرفة العوامل التي تحدد هذا يتطلب تحديد مستوى الأداء الفرديبحيث -
بينهم، وماهية التفاعل ،المستوى

.2013قتصاد والإدارة، جامعة ملك عبد العزيز،كلية الإالإدارة العامة،فيرسالة ماجستير.دور إدارة التطوير الإداري في تحسين الأداء الوظيفيريم  الشريف، ) 1
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رد للعمل، والتي يمكن أن تظهر من تعبر عن مدى الرغبة الموجودة لدى الف: الدافعية الفردية
وتتألف 1،تجاهاتهوإإقباله على العمل الذي يعبر عن توافق هذا العمل مع ميوله و تهلال حماسخ

من محصلة:

حاجاته التي يسعى لإشباعها.و تجاهاتهإ-
2.تجاهاتهلإ-

عن عمله :مناخ العمل
وتتمثل في ملامح مادية مثل 3بعد أن يكون قد حقق رغباته وأهدافه وأشبع حاجاته جميعها،

4والزملاء والمرؤوسين.

وهي القدرة التي يستطيع ال:القدرة لدى الفرد على أداء العمل
تجاه الذي يعتقد الفرد فهو يشير إلى الإ،كتساب الخبرات والمهارات والمعارف وإ

5

فنيا من الأداء وتتألف بدورها من محصلة:

لازمة للعمل.الالمعرفة أو المعلومات الفنية -
ستخدام المعرفة.علومات في أداء عمله أو مهارة إرفة أو المالمهارة أي التمكن من ترجمة المع-
6مدى وضوح الدور.-

.2003،تير في العلوم الإدارية، أكادمية رسالة ماجس.،النيمانعبد الرحمان) عبد الله 1

. 147، ص2000، (د د ن):(د م ن).السلوك التنظيمي رؤية معاصرةمصطفى أحمد السيد، ) 2

.2003،سابقالرجع الم، النيمانالله عبد الرحمان،) عبد 3

.147، صسابقالرجع الم،) مصطفى أحمد السيد 4

.2003، سابقالجع ر الم) عبد الله عبد الرحمان،  5

.147، صسابقالرجع الم) مصطفى أحمد السيد،  6



51

الأداء الوظيفي.معدلات المطلب الثالث:
لذلك فإن ،إن التوجهات العامة في الفكر الإداري تشير إلى أن الأداء مفهوم ذا أبعاد شمولية

، ففاعلية الأداء تغطي الصورة الشمولية التكامليةالتوجهات الحديثة تنطلق من عدة أطر مفاهمية
ستقرار على تنمية الفهم للعمل وتوفير الإتعمل على وضع معدلات لشخصتتحدد بمدى قدرة ا
داخل إدارة المنظمات، وفيما يلي سنجمل أهم معدلات هاراتالمقدرات و الالوظيفي، وتحسين 

ختيار، التسجيل، التحليل خطوات: الإوالتي تتم عبر الأداء الوظيفي التي تقيس مستوى 
الإنتقادي، القياس، والتحديد. 

يكون موضوع الأداء عملا جديدا لم ، فقدختيار أنسب الأعمال لقياسهاأي إختيار: الإ-أ
أو شكاوي ،أو تغيير بطريقة أداء العمل يتطلب تحديد زمن نمطي جديد،يسبق قياسه

أو لغيره من الأسباب .العاملين من ضيق الوقت المسموح به لأداء عمل معين 
طوةوهذه الخالتسجيل: -ب

فيها العمل والأساليب وعناصر النشاط، وتتضمن هذه المرحلة توصيف العمل، وتقسيمه 
اء الظاهرة في النشاط المحدد.إلى عناصر تمثل الأجز 

ختيار البياتركز هذه الخطوة على إالتحليل الإنتقادي: -ت
ستغلال الوسيلة والحركات الأكثر فاعلية وعزل العناصر الغريبة التي لا تساعد على إ

.الإنتاجية
وبمصطلحات ،عنصرياس كمية العمل المستغلة بكل وتختص هذه الخطوة بقالقياس:-ث

ستغلال الأسلوب الفني المناسب لقياس العمل.الوقت وإ
وتحديد طريقة ،وتتم هذه الخطوة بتحديد سلسلة النشاطات تحديدا دقيقاالتحديد:-ج

1التشغيل التي حدد لها الوقت القياسي للنشاط والأساليب المعينة.

ستخدامها أن تحقق النتائج المطلوبة داء الوظيفي التي تمكن إن أحسن إأهم معدلات الأهذه 

.288، ص1993عمان:.، إدارة الأفراد من منظور كمي والعلاقات الإنسانيةمهدي حسن زوبلف) 1
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المطلب الرابع: عناصر الأداء الوظيفي.
بصورة دقيقة الوظائفتتضمن عملية الأداء الوظيفي عناصر رئيسية يتم من خلالها إنجاز هذه 

العناصر على النحو التالي:هذهستعراض مجملويمكن إ

الجوانب الثابتة والمتغيرة فيها: أنشطة العمل و )1

أنشطة العمل والأهداف التي تخدمها وأهميتها الإن تحديد
تحديد إضافة إلى ت المستقرة نسبيا في أداء العمل، إذ العمل

الأنشطة والمهام وهي كالتالي :

وهي الأنشطةالتي تتميز بتغير الزمان:لأنشطة ا-أ
وظف في آخر السنة عن مثل تغير مهام الم،بفعل متطلبات الوقت الذي تؤدي فيه العمل

حيث قد تتغير هذه الأنشطة ،خلال السنةمهامه الأخرى 
الفرد من ممارسته للعمل.

: وهذا يحدث نتيجة تفاوت التي تتغير بتغير الأفراد الذين يؤدون العملالأنشطة-ب
ذه الأعمال أو ختلاف في الأداء بين الأفراد في هالإوهذا ،الأفراد الذين يؤدون العمل

فهناك ،فتراض أن كثيرا من الأعمال لها أكثر من طريقة لإنجاز العملالأنشطة قائم على إ
الأداء بما يتناسب مع خصائص الفرد بيرة في تكيف نشاط 

بحكم طبيعة العمل.،وإمكانياته
هي التغيرات الناتجة من طبيعة البيئة :-ت

الأعمال.الحركية والتي تؤدي فيها الأعمال، أي البيئة
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العلاقات بين أنشطة ومهام العمل والتصميم المناسب للعمل:)2

أعمال إلىإن معرفة الأنشطة يكون عن طريق تجميع هذه الأنشطة على شكل مهام ومن ثمة

التنظيم والعمل.

المواصفات المطلوبة في الفرد الذي يؤدي العمل:)3

يمكن تحديد المواصفات المطلوبة التي يجب أن تتوفر في الأداء الثابتة والمتغيرةعلى ضوء أنشطة 
والتي يجب أن تقوم على دراسة شاملة لمختلف جوانب ،

1

ثة أنشطة وهي:ويرى البعض الآخر من الباحثين أن عناصر الأداء الوظيفي هي محصلة ثلا

وتشمل المعارف والمهارات الفنية والمهنية والخلفية العامة عن الوظيفة المعرفة بمتطلبات الوظيفة:

وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد في عمله الذي يقوم به وما يمتلكه من رغبة نوعية العمل: 
وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.ومهارات فنية وبراعة وقدرة على التنظيم 

ة للعمل أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادي: المنجزكمية العمل
. ومقدار سرعة هذا الإنجاز

وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمل مسؤولية العمل المثابرة والوثوق:
ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل ،المحددة

2المشرفين.

.231232، ص1983دار النهضة، :بيروت.العاملة الأسس السلوكية وأدوات البحث التطبيقي، إدارة القوى عاشور) أحمد صقر 1

.20102011مشروع تخرج في إدارة الأعمال،جامعة نجاح الوطنية، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، .مية الإدارية على الأداء الوظيفيأثر التن،شقدم وآخرونأبو،) عزة 2
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وهي ،تجاهات وقيم: تعني ما لدى المو 
تمثل خصائصه الأساسية التي تنتج أداء فعال يقوم به ذلك الموظف .

أو الأدوار والمهارات والخبرات التي يتطلبها ،وهذه تشمل المهام والمسؤولياتمتطلبات العمل: 
عمل من الأعمال أو الوظيفة من الوظائف.

وتتضمن العوامل الداخلية التي ،وهي تتكون من العوامل داخلية وعوامل خارجيةبيئة التنظيم: 
أما العوامل الخارجية التي ،والإجراءات المستخدمةوأهدافهتؤثر في الأداء الفعال كالتنظيم وهيكله 

1قتصادية السياسية وغيرها.تؤثر في الأداء الفعال منها الإتشكل بيئة التنظيم والتي

الأداء الوظيفي:العوامل المؤثرة في

تحديد العوامل المؤثرة في فعالية الأداء الوظيفي للقادة بصفة الباحثين صعوبةيرجع بعض 
و خاصة 

،و 
وأهم هذه العوامل:2،حاجات العاملين والوفاء بم

غياب الأهداف المحددة إذا كانت المنظمة لا تملك خطط تفصيلية لعملها وأهدافها )1

مما يؤدي إلى تدني ،)2
الموظفين.مستوى الأداء لدى هؤلاء 

على الأداء الموظفين في عدم نجاح تؤثر) إ3
الأساليب الإدارية التي تربط بين معدلات الأداء والمردود المادي والمعنوي الذي يحصلون عليه.

لأداء مشكلات الرضا الوظيفي فالرضا الوظيفي من العوامل الأساسية التي تؤثر على ا)4

،كلية الدراسات العليا.للعلوم الأمنيةوم الإدارية،شهادة ماجستير في العل.،ضار على حسن) حاتم  1

.2010تجارة،رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية، كلية ال. 2
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بل قد تكون مؤثرة ،ع ساعات العمل في أمور غير منتجة)التسيب الإداري والذي يعني ضيا 5
وقد يعود ذلك نتيجة أسلوب القيادة والإشراف أو ،بشكل سلبي على أداء الموظفين الآخرين

1ظمة.الثقافة التنظيمية السائدة في المن

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

تجاهات.وما يمتلكه من معرفة ومهارات وإهتمامات وقيم ودوافع وإالموظف:-أ
الوظيفة: -ب

منه.ويحتوي على عناصر التغذية العكسية كجزء 
وما تتضمنه من مناخ العمل والإشراف ووفرة الموارد والأنظمة الإدارية البيئة التنظيمية: -ت

2والهيكل التنظيمي.

. 20102011، سابقالرجع الم، ) غزة أبو شقدم 1

.2010، سابقالرجع الم 2
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المبحث الثاني: تقييم فعالية الأداء الوظيفي.
ء هي عملية فنية معقدة ومكلفة، بحيث يشير التتبع التاريخي لعملية تقييم  إن عملية تقييم الأدا

وتطورت مفاهيمها بتطور وسائل القياس ،
وتطور الفكر الإداري بشكل عام، فيشير البعض إلى أن العملية بدأت منذ بدأ الإنسان يفكر 

قب غيره يعمل ويزن أداء الآخرين فيما يدور حوله ويصدر إشارات القبول والرفض عندما يرا
ستخدام عملية قياس الأداء وتقويم الأداء كأحد الخاصة، أو قياسا لتصوراتهعتماداإ

رسات عليها في الإدارة الأفراد والموارد البشرية في المنظمات الحديثة وهذه الوظيفة ذات مبادئ ومما
عملية مستقرة.

مفهوم تقييم الأداء الوظيفي.المطلب الأول:
المساهمة في تحقيق أهداف وظائف تتراوح في درجات الأهمية و تضم المنظمة مجموعة مختلفة من ال

،العمل
وفي هذا الصدد ،فقد نجد تباين في مضمون العملية حول تحديد ماهية الأداء الوظيفي،الأخرى

سنذكر بعض التعريفات التي تخص تقييم الأداء.  

تعريف تقييم الأداء الوظيفي.أولا:

وذلك راء في تعريف تقييم الأداء الآختلفتوما لفظيا لتقييم الأداء، وإنما إلا يوجد تعريفا ومفه
ختلاف الوجهات في النظرة إلى هذا التقييم، ولكن سنسرد ما ذلك في تعريف تقييم الأداء.لإ

عملية قياس أداء وسلوك العاملين أثناء فترة زمنية "فيصل حسونةيعرفه الباحث"
ويتم ،وتحديد كفاءة الموظفين في أداء عملهم حسب الوصف المباشر المحدد لهم،محددة ودورية

ويترتب على ذلك ،اشر في أغلب الأحيانبذلك من خلال الملاحظة المستمرة من قبل المدير الم
الموظف من خلال حضور برامج تدريبية أو قرارات تتعلق بترقية إصدار قرارات تتعلق بتطوير 

ستغناء عن خدماته.وظف أو نقله، وفي أحيان أخرى الإالم
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وملاحظة ،من خلالها تحليل ودراسة أداء العاملين داخل المنظمةويعتبره عملية إدارية منظمة تتم 
،

تسمح متيازات من جهة أخرى والحصول على إ،يهم لرفع إنتاجية المنظمة من جهةالموكلة إل
1ظيفة أعلى من الوظيفة السابقة.نتقال إلى و 

وملاحظ،على أنه دراسة وتحليل أداء العاملين لعملهموعرفه آخرون
الحالية، وأيضا العمل، 

2وتحمله لمسؤوليات أكبر.الحكم على إمكانيات النمو والتقدم للفرد في المستقبل 

ويذهب آخرون إلى الوصف التفصيلي للعملية بتعريفها "محاولة لتحليل أداء الفرد بكل ما 
،يتعلق به من صفات نفسية

لتحقيق فعالية المنظمة نقاط الضعف ومحاولة تعزيز الأولى ومواجهة الثانية، وذلك لضمان أساس
الآن وفي المستقبل. 

رسمي لقياس وتقييم التأثير في خصائص الفرد الأدائية والسلوكية 
حتمالية تكرار نفس الأداء والسلوك في المستقبل، لإفادة الفرد والمنظمة اولة التعرف على إومح

3

عملية تتم وفق نظام رسمي موضوع مسبقا من قبل إدارة الموارد البشرية وبمعنى آخر فتقييم الأداء
يتم بموجبه قياس أداء العاملين وسلوكهم وتقييمها في أثناء العمل، وذلك عن طريق الملاحظة 

4فترات زمنية دورية محددة مسبقا.لالمستمرة لهذا الأداء والسلوك وتحديد نتائجهما خلا

اها يتم مقارنة الوظائف على ضوء لى أنه تلك العملية التي بمقتضويعرف تقييم الأداء ع
5فعلي وظروف العمل.رة أو المسؤولية والجهد الفكري والعتبارات أبرزها، المهاإ

.147ص،2008دار أسامة للنشر والتوزيع، :الأردن،1ط. ، إدارة الموارد البشرية) فيصل حسونة 1

.285، ص2005الدار الجامعية، مصر:.والعمليةن الناحية العلمية الموارد البشرية م) صلاح الدين عبد الباقي، 2

.199، ص2003دار وائل للنشر، :عمان،1. طإدارة الموارد البشريةتي، د عبد الرحيم الهيلخا)  3

.270، ص2008دار وائل للنشر،:(د م ن)1. طفي القرن الحادي والعشرون، إدارة الموارد البشرية ) عبد الباري إبراهيم درة وآخرون 4

.123، ص2008،دار الراية للنشر والتوزيع:عمان.1. طة الحديثة للموارد البشريةالإدار ) بشار يزيد الوليد،  5
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1وعرفه أحمد ماهر "بـأنه نظام يتم من خلاله تحديد مدى كفاءة أداء العاملين لأعمالهم".

قدر ما كذا أنه عملية يتم بموجبها تقدير جهود و 

2

الأسس على أنه نظام رسمي تصممه الإدارة في المنظمة ويشمل على مجموعة من ويعرف أيضا 
والقواعد العلمية والإجراءات التي وفقا لها تتم عملية تقييم الأداء في المنظمة ،سواء أكانوا رؤساء 
أو مرؤوسين أو فرق عمل أي جميع العاملين فيها، بحيث يقوم كل مستوى إداري أعلى بتقييم 

3.صولا لقاعدته

ومما سبق مناقشته يمكن تعريف تقييم الأداء الوظيفي على أنه عملية يلجأ إليها المديرون 
عتمادهم على مقاييس ذاتية راقبة أعمال المرؤوسين، من خلال إالمكلفون داخل المنظمات لم

الأفضل.نحوهم وموضوعية بغية منهم إدراك الأداء الفعلي للعاملين، والسعي لتغيير سلوك

تقييم الأداء الوظيفي:خطوات المطلب الثاني:
تتطلب من القائمين على تنفيذها تخطيطا سليما ،تعد عملية تقييم الأداء عملية صعبة ومعقدة

،مبنيا على أسس منطقية ذات خطوات متسلسلة بغية تحقيق الأهداف التي تنشدها المنظمة
ما أوردته بعض الكتب من خطوات علىأن نتعرف على تلك المراحل من خلال 

النحو التالي:

يقصد بذلك تحديد الجهة أو الشخص المسؤول عن تقييم :أولا: تحديد مسؤولية التقييم
طوال من الموظف حتى يسهل ملاحظة أداءه

يقوم بعملية التقييم وذلك لعدة وفي كثير من الأحيان نجد أن الرئيس المباشر هو من،الوقت
والمسؤوليات والواجبات، ويوجه المرؤوسين أن الرئيس هو الذي يحدد الأهداف ،عتبارات منهاإ

.406، ص2004الدار الجامعية، :(د م ن).البشرية، إدارة الموارد ماهر) أحمد 1

.226، ص2006، 1مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع،ط:عمان.ارد البشرية مدخل إستراتيجيإدارة المو ) يوسف حجيم، الطائي،  2

.378، ص2004دار وائل للنشر والتوزيع، :عمان، 2ط. إدارة الموارد البشرية) س 3
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ف.والضع

: إن نجاح عملية التقييم يتوقف على الوقت الكافي أو تحديد التوقيت المناسب للتقييم
قد تكون غير مناسبة فالرئيس المباشر قد لا اللازم لأدائها فإذا كانت الفترة طويلة لمدة عام مثلا

قييم غير موضوعي 
ولتفادي هذا تقترح بعض المنشآت أن يعود أكثر من تقدير خلال السنة مثلا يكون التقرير 

تقارير تقييم الأداء أو قياس كفاية تخدامتعتبر طريقة إس:
ب

يقوم بملئه عن كل من العاملين المشرف عليهم.الشخص القائم نموذج مطبوع 

ين بنتائج تقييمهم يوجد هناك خلاف حول إخبار المرؤوس:رابعا: إخطار المرؤوس بنتائج التقييم
أو عدم إخبارهم بحجية أن ذلك قد يتسبب في خلق مشاكل كثيرة في علاقات العمل ففي 
الحقيقة أن كل موظف في حاجة إلى معرفة ماذا يتوقع منه الإدارة ومعرفة نقاط ضعفه أو تفوقه 
عاون بين 

المباشر إخبار مرؤوسيه بمستوى أدائه ويقوم لهم النضج والرشد.الرئيس 

نتائج التقييم تعتبر:تخاذ الإجراءات التصحيحية المناسبة بعد الانتهاء من التقييمخامسا: إ
سة وتحليل نتائج التقييم من إذ تعمد هذه الإدارة إلى درا،

من ثمة تغيير مراكزهم في المنشأة مثل و ،تخاذ تدابير ملائمة تمكن من تطوير كفاءة العاملينإأجل

1

لعملية تقييم الأداء مراحل أخرى نتناولها في ما يلي:و 

.305_289ص، ص2000دار الجامعية للنشر والتوزيع،:الإسكندرية.إدارة الموارد البشريةد الباقي، ) صلاح الدين عب 1
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حيث يتم ،: تعد هذه الخطوة الأولى من خطوات عملية تقييم أداء العاملينوضع توقعات الأداء
حول فيما بينهم تفاقالإ،التعاون فيها بين المنظمة والعاملين على وضع توقعات الأداء

.التي ينبغي تحقيقهاوبة والنتائج وصف المهام المطل

مرحلة مراقبة التقدم في الأداء:
اذ الإجراءات وضوعية مسبقا من خلال ذلك يمكن إتخالفرد العامل، وقياسا إلى المعايير الم

ه بشكل أفضل أي تنفيذنجاز العمل وإمكانيةالمعلومات عن كيفية إالتصحيحية حيث يتم توفير 
،ن عملية تقييم الأداء عملية مستمرة

نحرافات التي قد مكانية معينة ينتج
.نحرافات مستقبلاأو الإالوقوع في مثل هذه الأخطاء 

لى بمقتضى هذه المرحلة يتم تقيم أداء جميع العاملين في المنظمة والتعرف عتقييم الأداء:
تخاذ القرارات المختلفة.

ي يزاوله لكيحتاج كل فرد عامل إلى معرفة مستوى أدائه ومستوى العمل الذيالتغذية العكسية:
دائه لعمله وبلوغه المعايير المطلوب بلوغها منه وبموجب ما يتمكن من معرفة درجة تقدمه في أ

رد العامل أي إستعاب 
المعلومات التي تحملها إليه التغذية العكسية.

،والقرارات الإدارية كثيرة ومتعددةتخاذ القرارات الإدارية: إ
والتعيين والفصل. 

الأداءمن مراحل تقييم الأخيرةالخطوة لتمثيل المرحلة هذهوضع خطط تطوير الأداء: 
يجابي على تقييم تنعكس وبشكل إأنم وضع الخطط التطويرية التي من شأبموجبها يتثبحي

1التعرف على جميع المهارات والقدرات والقيم التي يحملها الفرد العامل.من خلال الأداء،

.206_204ص، صسابقالرجع الم، خالد عبد الرحيم)  1
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أهداف تقييم الأداء.المطلب الثالث:
إض المفاهيم لتقييم الأداء والتي ستعرضنا بعبعد أن إ

ويمكن إجمالها في ما يلي:والجوهر فإننا نذكر بعض من الأهداف المنشودة لهذا التقييم

والنظر في مدى ،متابعة تنفيذ الأهداف: أي دراسة تقييم مدى تحقيق الأهداف المرسومة_
الإ

والقصد من ذلك هو التأكد من قيام :قتصادية من كفاءة الأداء داخل الوحدة الإالتأكد_
،أنشطتهالممارسة قتصادية لإاالوحدة 

د المالية ستخدام الأيدي العاملة والمواد والموار : معناه تقييم كفاءة وفعالية إم الكفاءةتقيي_
.داخل النشاطوالعمليات 

النتائج وتحديد مراكز المسؤوليةتقييم_
بتحديد المراكز المسؤولية عن 

تخاذ قرارات تصحيحية ووضع خطط مستقبلية.الإنحرافات لإ

لضعف والخلل في المنشأة: إذ يساعد التقييم الموظفين من معرفة نقاط ضعفهم تحديد مواطن ا_

_
1ومدى تحقيقها للكفاءة الإنتاجية ورفع وتحسين الأداء.

تحديد أداء العامل: وما يتبع ذلك من نتائج كتقدير مكافأته وترقيته وتنميته وتطويره مهنيا إذا _
كان في حاجة لذلك أو حتى رفضه إذا لزم الأمر.

_

.228229صصسابق،الرجع الم، ) يوسف حجيم الطائي 1
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المؤسسة بواسطته يتعرف الفرد الواجب عليه إنجازه في يعتبر تقييم الأداء بمثابة تغذية راجعة لهذه _
هذه المؤسسة.

يفيد تقييم الأداء في التخطيط للمراحل المستقبلية لهذه المؤسسة ويزود المسؤولين بمعلومات _
1واقعية عن أداء العمال وعن وضع المؤسسة بصورة عامة.

داء إلا إننا سنتناول بعض _

أهداف تقييم الأداء على مستوى المنظمة:

خلق مناخ من الثقة والتعامل الأخلاقي عن طريق.1
ار الأحكام مما يبعد عن المنظمة إحتمالات شكوى العاملين أو والموضوعية في إصد

عتبارات شخصية وليست علمية أوالإإ
موضوعية.

لنهوض بمستوى العاملين من خلال إا.2

اسة تحليلية للعمل ومستلزماته.وضع معدلات موضوعية لأداء العمل من خلال در .3
تقويم برامج وأساليب إدارة لأن عملية التقويم مقياسا مباشرا للحكم على مدى سلامة .4

ونجاح الطرق المستخدمة في هذه الإدارة.
تحديد تكاليف العمل الإنساني وإمكانية ترشيد سياسات الإنتاج وسياسات التوظيف .5

عن طريق الربط بين التكلفة والعائد.

أهداف تقييم الأداء على مستوى المديرين:

إ

.106، صسابقالرجع لما) معن محمود عياصرة،  1
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.التعرف على كيفية أداء الموظف بشكل علمي وموضوعي.1
لمناقشة مشاكل الإ.2

العمل مع أي منهم، الأمر الذي يقود في النهاية التي تكون عملية التقويم وسيلة جديدة 

القرارات الواقعية فيما يتعلق تخاذ ير في مجالات الإشراف والتوجيه وإتنمية قدرات المد.3
1

أهداف تقييم الأداء على مستوى المرؤوسين:

في تحقيق أهداف يساعد تقييم الأداء الوظيفي على معرفة مدى مساهمة الموظفين.1
المنظمة، ومدى ملائمة الموظف للوظيفة التي يشغلها بشكل موضوعي وعادل.

أداء الموظفين في المنظمة.ىتزويد المدراء ومتخذي القرار بمستو .2
ن تحسين وتطوير أداء خاذ القرارات بشأييم أداء الموظفين المدراء على اإيساعد تق.3

قتراح المكافئات المالية بناءا على مستوى الأداء وتميزه، مما يساعد على رفع الموظفين، وإ
الروح المعنوية للموظفين.

4.
إلا عن طريق ذلك وتزويدهم بمعلومات عن مستوى الترقية والنقل والعلاوات لا تتم 

2أدائهم.

صلها      نحو عدة أساليب ومخاطرة الوظيفي على أساس ما تم ذكره يتضح لعملية تقييم الأداء 
:يليفيما

أولا: أساليب تقييم الأداء الوظيفي:

ويمكن إجمال هذه ،لأساليب تقييم أداء العاملينتورد العديد من الدراسات تصنيفات عديدة 

.103104صص ، 2006عالم الكتب الحديث، عمان:،2. طمدخل إستراتيجيإدارة الموارد البشرية ،مؤيد سعيد سالمو حرحوش) عادل صالح 1

.271صسابق،الرجع الم، حسونة) فيصل 2
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ستخدامها من قبل توجد عدة أساليب شائع إأنه رة هنا ولابد من الإشا: الأساليب التقليدية_1
تساعا حيث يتم بموجبها تقدير أداء العاملين ستخداما والأكثر إأقدم الأساليب إوهي ، المنظمات

وهناك بعض المشاكل التي ترافق تطبيق ،

المحددة وأهم هذه الطرق  ضمان الموضوعية في تقييم أداء العاملين وفق المعاييرعدم إمكانية
كالآتي:

لتحيز الشخصي في عملية إلى التخلص من اطريقة التوزيع الإجباري: 
ية أو منخفضة لمعظم المرؤوسين ، لذلك تلزم بعض المنشآت الميل إلى إعطاء تقديرات علالتقييم و 
ري العادي، ويقتضي المباشرون توزيع تقديرات على الأفراد بما يتماشى مع التوزيع التكراالرؤساء

من مجموعة الأفراد تتوافر لديهم قدرات بدرجة كبيرة جدا.10%

.كبيرةلديهم قدرات بدرجةمن مجموعة الأفراد تتوافر 20%

متوسطة.من مجموعة الأفراد تتوافر لديهم قدرات بدرجة 40%

من مجموعة الأفراد تتوافر لديهم قدرات بدرجة قليلة. 20%

1من مجموعة الأفراد تتوافر لديهم قدرات بدرجة قليلة جدا.10%

مجموعة المرؤوسين ترتيبا تنازليا وفقا تمثل هذه الطريقة في قيام الرئيس بترتيب طريقة الترتيب:
كل مرؤوس، حيث للأداء العام للعمل، وهذا يعني أن الأساس هو ملاحظة فاعلية العمل الكلي ل

الواضح من هذه مثل ضعيف متوسط جيد ممتاز، ولكن يعطي تقديرا واحدا لأداء المرؤوس، 
حيث لا يتوافر أساس واضح لبيان ما 

.387، ص2002دار الجامعية الجديدة للنشر، الأزارطية:.تجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشريةلإا،) صلاح الدين عبد الباقي 1
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، مثل من الصفاتترتكز هذه الطريقة على تحديد مجموعةطريقة التقييم ببحث الصفات:
لتزام، وتحمل المسؤولية والقدرة على حل دقة في أداء لعمل، والمبادأة والإالتعاون والسرعة وال

1أداء الفرد. 

يقوم الرئيس بمقارنة الموظف بكل موظف من زملاءه، والترتيب هنا و الثنائية:ةطريقة المقارن
2النهائي يكون بتحديد عدد المرات التي كان فيها الموظف متفوقا على الآخرين.

الفلسفية التي طرأت على العملية لتطورات: ظهرت هذه الأساليب نتيجة لديثةالأساليب الح_2
،

ومن ابرز تلك الأساليب ما يلي:

قوم هذه الطريقة أو الأسلوب على أساس هو ميل العاملين إلى معرفة : حيث ت
تخاذفي مشاركة الإدارة في عملية إوالرغبة ،

ا
همأدائ

وتحليل الإمكانيات الموجودة للتأكد من إمكانية تحقيق الأهداف المرسومة، كما يتطلب أن تكون 
لطريقة عدة ابحيث تشمل هذه الأفراد تحقيقها،ستطاعةهذه الأهداف محددة وواضحة وأن 

منها:

إن الأخذ بمبدأ المشاركة في وضع الأهداف يدفع الفرد لبذل قصارى جهده لتحقيق هذه 

3

.272، ص2005دار المسيرة للنشر والتوزيع، عمان:،1ط. يمي في إدارة المؤسسات التعليميةالسلوك التنظو فار )  1

.276صسابق،الرجع المدرة، إبراهيم) عبد الباري
.434صسابق،الرجع لما 3
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متلاك أب علىتقوم هذه الأسالي:السلوك المتدرجةقوائم
1.العامل لصفة معينة مثل الكفاءة أو الفاعليةالفرد

للتقييم تحتوي على مجموعة تعتمد هذه الطريقة على إعداد استمارة: ختيار الإجباريطريقة الإ
اثنتان تمثلا الصفات غير مرغوبة عديدة من العبارات كل مجموعة تحتوي على أربعة عبارات

وضع شفرة سرية خاصة بتحديد العبارة التي أكثر أهمية في كل ثنائية وتتولى إدارة الموارد البشرية
ستمارة، وذلك بوضع العلامة المناسبة أمام العبارة التي فرة لا يعرفها الذي يقوم بملأ الإوهذه الش

ل الشفرة فإذا كانت الموارد البشرية، وبدورها تقوم بح
الشفرة تحسب في صالح اختارها واضعو ختارها االشفرة التي إ

2المرؤوس أو العكس تماما.

هي تلك الأحداث غير متكررة في أداء كل فرد قد يكون بعضها الأحداث الحرجة:طريقة
الآخر سلبيا، ومن خلال ضبطها وتحليلها تتضح الصورة العامة عن الأداء الكلي إيجابيا، وبعضها 

للفرد، ويطلب من الرئيس ملاحظة أداء العاملين أو المرؤوسين ويقرر ما إذا كانت أي من الوقائع 
3.تحدث منهم أثناء قيامهم بعملهم 

ولعل أهم ما تبين من خلال العرض السابق لمختلف طرق عملية تقييم الأداء، أن الأساليب 
أساس تفسير أداء العامل الحديثة تختلف تماما عن الطرق التقليدية، كون هذه الأخيرة تعتمد على 

عكس الطرق ،ستنادها لتقدير الشخصيها على السمات الشخصية للأفراد وإرتكاز من خلال إ
الأطراف أي علاقة بين بين الحديثة

الرئيس والمرؤوسين.

وبناءا على ذلك ،عملية معقدةا هي 
أن نحدد من الأمور المهمة والضروريةالنتائج المرجوة، فإلىحتى نحصل السليم فإنه يلزم التخطيط 

.209_207صص ، سابقالرجع لما) خالد عبد الرحيم الهيتي،  1

.230231صص ، 2000المؤسسة الجامعية للنشر، :لبنان،2. طوكفاءة الأداء التنظيميإدارة الموارد البشرية ) كامل بربر،  2

.388، صسابقالرجع لمالحديثة في إدارة الموارد البشرية.الإتجاهات ا، ) صلاح الدين عبد الباقي 3
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ختلاف الهدف تقييم الأداء، ذلك أن مشاكل التقو 
نجمل فيما يلي أهم العقبات التي تؤثر في فاعلية ، بحيث 

:تقييم الأداء وهي على النحو التالي

المراد تقويمه مما يؤدي إلى أن يسحب _
المقوم هذه الخاصية على بقية الخصائص .

، وذلك اء يميلون إلى إعطاء درجات عاليةأن بعض الرؤسالميل إلى التساهل أو التشدد ذلك _
أن يلجأ إلى إعطاء درجات متدنية في التقويم ألمرؤوسيه أو للمفاخرة بعامليه اإرضاء

وذلك لغرور منه.

نطباع الرئيس تجاه مرؤوسيه حبا أو  تجاهات الرئيس تجإ_
كرها.

م نجذاب نحو أفراد معينين والنفور من غيرهحيث يميل بعض المقيمين إلى الإالتحيزات الشخصية_
إبعاد كل هذه الجوانب.منالجنس، وعليه لابدأخرى، كالدين و متأثرين بعوامل 

_
متحيز.

عن نطاق بعض العوامل التي تجعل المقوم يحترم الشخص المراد تقييمه مما يؤدي إلى الخروج_
وكبر سنه.التقييم كأقدمية المقيم

1

الأداء الوظيفي.في توجيه القيادة دور المطلب الرابع : 
القيادة ذات بعد هام في عملية التوجيه، وتنبه إلى أن مسؤوليات أي إداري لا تشمل مهمات 

حسن فهم وتقبل بل عليه التأكد منفنية فقط كالتأكد من إعداد الخطط والأنظمة وغيرها 

.114، صسابقالرجع الممعن محمود عياصرة، )  1
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العاملين للعمل وإ
وبينهم يجعلهم يستجبون لما يريده منهم، فالقيادة هي التسمية التي نعطيها للقدرة على خلق هذا 

أما أثر ن كل إالرابط و 
الوظيفي فهي تمثل محورا مهما في العملية والممارسة الإدارية، حيث أنماط القيادة على الأداء

تشكل مع التنظيم والتخطيط والرقابة ممارسة متكاملة تعطي للمنظمة النجاح إذا ما أتقنت بكافة 
هي عمليات إيماءريةوالقيادة في إطار الممارسة الإدا،أبعادها

الجانب التنظيمي لا من 
تقتصر على مجرد إصدار الأوامر والتعليمات، ولكن الدور الأساسي والمهم هو إمداد الموظفين 
بكل ما يحفزهم، ويبعث النشاط في نفوسهم ويحافظ على روحهم المعنوية العالية، مما يغرس في 

نساني هي إقامة القيادة من الجانب الإدور نفوسهم حب العمل المشترك وروح التعاون، أما 
العلاقات الإنسانية والتفاهم المتبادل وإشراكهم في مناقشة ما يمس شؤو 

ية من جهود في نشاط مجموعته، وتحفيز العاملين على العمل وتسو عتراف بما يبذله
1المنازعات بينهم وتمكينهم من إ

:ستنتاجاتوإخلاصة

فإنه من الضروري للمديرين في ضوء الإدراك المتزايد  لأهمية وقيمة الأداء الوظيفي في المنظمات 
الفوائد المرتقبة من خلال ممارسة الأداء الوظيفي قييمكيفية تو أن يفهموا كيفية إدارة عملية الأداء،

ن تقويم وأت التي قد تصاحبه، 

.2010رسالة ماجستير في العلوم الاقتصادية،جامعة أحمد بوقارة ،كلية العلوم الاقتصادية،. للعاملينالأداء الوظيفيعلى المناخ التنظيمي و) صليحة شامي، 1
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النتائج أي نتائج أعمال العاملين في الوظيفة وكذلك يرتبط مثلمن الأمورالأداء يرتبط بعدد
.تتألإحداث هذه النتائج التي بسلوك العاملين 

ينصب في تقويم الأداءتقييم أنن تقويم الأداء الوظيفي يختلف عن تقويم الوظيفة ذلك وأ
تحديد القيمة إلىتقييم الوظيفة يهدف أمالمسؤوليات وواجبات هذه الوظيفة الإنسانيالأداء

فرها فيما يشغلها.ات الواجب تو فاءكتحديد متطلبات و أيالنسبية للعمل 

واقعة ج عن وبناءا على ذلك فللأداء الوظيفي
ؤدي إلى تحقيق النجاح أو الفشل في المهمة المراد إنجازها، ويحدد مدى تي تممارسة الوظائف ال

التطابق بين ما يعنيه المدير والمضمون الذي يمارسه الموظف أو العامل الإداري.    
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توزيع الوظيفة الإدارية بين السلطات المركزية في تعتبر التي ،من أساليب التنظيمالتي
الدولة والهيئات الإدارية المنتخبة التي تباشر مهامها تحت رقابة هذه السلطة، حيث تعد الولاية 

افي نفس الوقت شخصو وحدة إدارية من وحدات الدولة 
تلعب دورا رئيسيا في مختلف الجوانب.

تسيير و قريبة من المواطن،النواة الرئيسية للتنمية المحلية العتبارها 
كذا ترقية المحيط قتصادية، و جتماعية والإا، وتحسين وضعيتهم الإ

ة من أجل مركزيلاطات إلى قد خولت الدولة سلو الذي يعيشون فيه
هذهضوءفيتقاسأنيمكنالمحليةالجماعةفعاليةوأنالتقليل منهاتخفيف من حدة المشاكل و ال
.المحليةالجماعةفشلأونجاحتحديدفيامهمامعيار تعدالفعاليةأنعتبارإعلىالأهداف،ا

ةما في ما يخص تقسيم البحوث الخاصأ
مل على تقديم عام تماعات المحلية فقد خصصنا مبحثين، المبحث الأول يشلج
يتضمن الإجراءات المنهجية ومناقشة نتائج أما في يخص المبحث الثاني ،لولاية عين الدفلى

الدراسة.
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عام لولاية عين الدفلىالمبحث الأول: تقديم 
تصالا مباشرا إمظاهر الدولة الحديثة الذي يتصل من االتقسيم الإداري مظهر أصبح نظاملقد 

ينين الأشخاص الإداريين المحليالتي تقوم أساسا على توزيع الوظيفة الإدارية بو 
المستقلة مع خضوعها لرقابة الحكومة المركزية الإقليم، و في

هذهنإفلولايةلالإدارة المحليةفيممثلةوالإقليميةاللامركزيةأسلوبتتبعالدولمعظمكانتوإذا
عنالحقيقي التعبيرالولايةتمثل الإدارية حيثاللامركزيةلنظريةتطبيقأهمتعدالأخيرة

.ديمقراطيةال

ولاية ( عين الدفلى )لمطلب الأول: تعريف ا
09-90فت المادة الأولى من القانون عرّ 
جتماعية وثقافية وتحدث الولاية طبقا إقتصادية و إسياسية و ختصاصاتإالي ولها المستقلالوالإ

در التنبيه أن الولاية أساس دستوري يج،بموجب قانونللقانون الحالي والقديم 
عتبارها

عتبارها هيئة أو مجموعة إدارية لا مركزية إقليمية ( جغرافية) في النظام ،1المعنوية
فالولاية ماليستقلالوإ

وأسسها التقنية ةالإدار مقومات و وحدة إدارية لامركزية تتوفر فيها مقومات وأركان نظام اللامركزية 
.2سة للسيا

، فشهدت التواجد الإنساني منذ آلاف القديمو 
ستقروإالقرن الأول قبل الميلاد في 

الإستراتيجية وسهولها 

.2006- 2005.محاضرات مقياس الجماعات المحلية) بوداود عبد اليمين، 1
.72، ص2005، ديوان المطبوعات الجامعية:بن عكنون الجزائر، 3. طالقانون الإداريعمار عوايدي، ) 2
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ريغة) ما عدة مستعمرات أبيدوم، نوفوم، (عين الدفلة)، أكواكاليداي ( حماأالخصبة وأنش
(العبادية)، قرقرة (

يري بن مناد 
لامية ت الحضارة العربية الإسر إزدهمركز إتساع ثقافي، أما في العهد العثمانيمدينة مليانة"بلقين

مة منذ برزت المنطقة بدورها البطولي في المقاو و الإحتلال الفرنسي، و 
ت ولاية عين الدفلى بمقتضى ئجير ثورة نوفمبر، حيث أنشغاية تفإلى عهد" الأمير عبد القادر" 

، وتتميز بطابعها الريفي المحض الذي جعل منها ولاية يغلب عليها 1984التقسيم الإداري لسنة 
الوسائل والتجهيزات لتوسيع الإنتاج الفلاحي.وعصرنةتطوير ستدعىإالذي لفلاحياالنشاط 

ما أن المرحلة التي عاشتها هذه الولاية خاصة في شقها الأمني ولدت عجزا معتبرا على ك
ذاتيااكتفاءإلريف، الذين كانوا يحققون بسكان اجتماعيةوالإقتصاديةالإمستوى الحياة 

البون بتلبية حاجيات جديدة من الخدمات 
على مستوى التجمعات السكانية الكبرى.ساهمت في رفع العجزف،بعد نزوحهم

لقد تمحور تدخل السلطات العمومية حول توجيه أعمالها بصفة خاصة وأولوية نحو العمل 
ستقرارإعلى 

المخصصة إذافالإعتمادات.الإرهابية
الرامية إلى تلبية الحاجات الضرورية للمواطن.

كلم جنوب غرب الجزائر العاصمة، 145: تقع ولاية عين الدفلى على بعد الموقع الجغرافي
البليدة ةسمسيلت، ومن الشمال الشرقي ولاييحدها من الشمال ولاية تيبازة، ومن الجنوب ولاية ت

2كلم42.60ة تقدر ب حولاية شلف، تتربع على مساوالمدية، ومن الغرب 
.بلدية36دائرة تتفرع إلى 14من 



74

ها الجغرافي الإستراتيجي ععلىوتبقى ولاية عين الدفلى
المتعددة والمعقدة حتياجاتللإا

للولاية، فإن كل الجهود التي بذلت لا تزال دون مستوى تلبية هذه الحاجيات.

بدوره عرف قتصاديالإذلك
الثروة الصناعية بصفة ملموسة بعد غلق المؤسسات العمومية أو تخفيض نخفضتإتدهورا إذ 

النشاط الصناعي والأعمال المرتبطة نخفاضإ، حيث إن نشاط
في لشغل به ولد طلبا حادا على ا

.ستثمارالإنعدامإآفاق تشغيل في ظل 

أرضية ملائمة للتوترات الواجب تشكلت، جتماعيالإإثر هذه الوضعية على المستوى 
ترمي إلى خلق أكبر عدد ستثمارإ

فتبقى التغطية الصحية غير  جتماعيةالإ، أما فيما يخص الصحة والحماية فرص التشغيلممكن من
، أما عن ختصاصيةالإو يةكاف

محليا، تبقى ضئيلة مقارنة 

والوسائل ستقبالالإ، تجدر الإشارة إلى غياب هياكل قافةفيما يتعلق بقطاعي الشباب والثأما 
الشباب الذي يبقى عرضة نشغالاتل فغير قادرين على التكيجعل من هذين القطاعين 

كثيرا من التحولات .يعرف  في وسط جتماعيةالإللآفات 

المطلب الثاني: التقسيم الإداري لولاية عين الدفلى:
قبل ذلك 1984

كلم غرب الجزائر العاصمة، تحدها من الشمال 150الشلف حاليا تقع على بعد لولاية الأصنام
ولاية تيبازة، ومن الجنوب ولاية تسمسيلت ومن الجنوب الشرقي ولاية المدية ومن الشرق ولاية 

لدفلة عاصمة الولاية دائرة أهمها عين ا14البليدة ومن الغرب ولاية شلف حيث تتكون من 
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، الروينة، العطاف، جندل، بومدفع، العامرة، جليدة، بطحية، برج الأمير ، مليانةخميس مليانة
:36والتي بدورها مقسمة إلى ،خالد، العبادية، عين الأشياخ، حمام ريغة

التقسيم الإداري للولاية :

:دائرة وهي14بلدية مجمعة في 36

)1(الجدول رقم 

البلدية الدائرة
العبادية -العبادية 

عين بويحي -
-

مليانة -مليانة 
بن علال -

خميس مليانة -خميس مليانة 
سيدي لخضر -

بومدفع -بومدفع
الحسينية -

جندل -جندل
واد الشرفة -
بربوش -

عين الأشياخ -عين الأشياخ 
واد الجمعة -
عين السلطان -

حمام ريغة -حمام ريغة 
عين البنيان -
عين التركي -

البلديةالدائرة
عين الدفلى عين الدفلى 

جليدة-جليدة
بوراشد -
جمعة أولاد الشيخ -

العامرة -العامرة 
مخاطرية -
عريب  -

برج الأمير خالد -برج الأمير خالد
-
بئر ولد خليفة-

بطحية -بطحية 
الحسنية -
بلعاص -

العطاف -العطاف
تبراكانين -

الروينة -الروينة 
زدين-
الماين -
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:ولاية عين الدفلىخصائص المطلب الثالث: 
تمتاز ولاية عين الدفلى كمجموعة إدارية لامركزية إقليمية بمجموعة من الخصائص والمميزات 

الذاتية منها :

 هي وحدة ومجموعة إدارية لامركزية إقليمية وليست مجموعة أو وحدة لا مركزية فنية أو
والشخصية المعنوية ومنحت قسطا من ستقلالالإمصلحة أو مرفقية وجدت ومنحت 

سلطة الدولة على أساس إقليمي جغرافي وليس على أساس فني أو موضوعي.
 الإداري الجزائري حلقة وهمزة وصل بين تعد كوحدة ومجموعة إدارية لامركزية في النظام

الحاجيات والمصالح والمقتضيات المحلية المتميزة عن مصالح الدولة ككل وبين مصالح 
ومقتضيات المصلحة العامة في الدولة، وتعد الولاية بجهازها الإداري ونظامها القانوني 

ة في تحقيق التنسيق وإ
ختصاصاتوإوالتعاون والتكامل بين وظائف 

أعمال السلطات المركزية في الدولة.
 في مجموعة أو وحدة إدارية لا مركزية عتبارهاتمتاز

ة وليست وحدة أو مجموعة لا مركزية إدارية مطلقة صورة لنظام اللامركزية الإدارية النسبي
كلهم نتقاؤهموإختيارهمإ

)العامقتراعالإالعام ( نتخاب
السلطات الإدارية المركزية يالشعبي الولائي بينما

 وحدة إدارية مركزية عتبارهاالدولة شتراكإيؤكد صفة وضبطية اللامركزية النسبية للولاية
في تحقيق وإنجاز المصالح المحلية للولاية وإشباع الحاجيات المحلية لسكان الولاية.

كما تتميز ولاية عين ال
الشلف والتضاريس المتنوعة)  يجعلها منطقة ذات أهمية قصوى في مجال تنوع المواد سهل(

والإنتاج الفلاحي على مستوى الوطني.
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2كلم4.260المساحة الإجمالية للولاية: -
ا:هكتار ، منه216.926المساحة الفلاحية للولاية: -
%40هكتار أي نسبة 170.384المساحة الفلاحية الصالحة للزراعة: -
هكتار132.000المساحة الفلاحية للولاية: -

) ( وهران، الجزائر)4الطريق الوطني رقم (-
) ( عين الدفلى، تسمسيلت)14الطريق الوطني رقم (-
المدية)-) ( عين الدفلى18الطريق الوطني رقم (-
08خط السكة الحديدية الرابط بين الجزائر ووهران ويعبر -

هكتار ذات طابع فلاحي.217.000بحوالي 

3هكم345كما تزخر بثلاث سدود بقدرة إستعاب بحوالي 

3هكم160واد الشرفاء بطاقة -سد غريب-
3هكم70جليدة بطاقة -ةسد حراز -
3هكم115- سد دردر-

وأخرى في طريق الإنجاز وهي: 

3هكم127زدين بطاقة - أولاد ملوك-
3هكم75عريب بطاقة - سيدي أحمد بن طيبة-

من المساحة %31هكتار بعامل 132.709تحتوي الولاية على ثروة غابية مساحتها ب 
الإجمالية.

الولاية مناجم هامة :كما تمتلك 
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محاجر لحصى.-
-
أكسيد الحديد.-
الرخام.-

:المطلب الرابع: أجهزة وهيئات الولاية
)أ

وإلا إنتقت إحدى مقومات وأركان الطبيعة اللامركزية للولاية وسنوضح جوانب
للولاية في النقاط التالية:

1/
مبدأ الديمقراطية الإدارية، ومبدأ المشاركة الشعبية في الدولة دالطبيعة اللامركزية للولاية وتجس

بدالثورة الإشتراكية في الجزائر لاالجزائرية على مستوى نظام الولاية تطبيقا لمبادئ وأهداف 

.)لإقتراع العام المباشر لمدة خمس سنواتالإنتخاب العام المباشر ( ا

2
حيث هناك مجموعة من الشروط القانونية والفنية والإجتماعية والسياسية يجب توافرها في المترشح
تستند هذه الشروط على أساس المقاييس 

الثلاثة لإنتقاء إختيار قادة وعمال الدولة في النظام الجزائري ، وهي الكفاءة، والنزاهة والإلتزام.
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-
الجنسية الجزائرية ..1
المعدلة من قبل الحزب ، فالترشيحات الفردية والمستقلة التسجيل في القوائم الانتخابية .2

الإستقامة والنزاهة والجدية في العمل ..3
4.

الثورية
سنة كاملة.23أن يبلغ المترشح من العمر .5
شرط عدم الجمع بين صفة.6

:الوالي

يعتبر ممثل الدول
التعليمات التي يتلقاها من كل وزير من وزر 

واطنين وحريتهم حسب يسهر على ممارسة مهامه في حدود إختصاصه على حماية حقوق الم-
الأشكال والشروط المنصوص عليها في القانون.

الوالي مسؤول عن المحافظة على النظام والأمن والسلامة والسكنية العامة.-
إيسهر الوالي على -

ومراقبتها طبقا للتشريع والتنظيم المحمول 
-
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توضع تحت تصرف الوالي مصالح الأمن لتطبيق القرارات المتخذة في إطار المهام المنصوص -
عليها.

يجب على الوالي أن يقيم في عاصمة الولاية.-

التنفيذ الداخلي للولاية

ة للوزارات إن الهيئة التنفيذية للولاية المتشكلة من الوالي ومن رؤساء ومديري المصالح الإداري
صورة مصغرة للحكومة على مستوى الولاية يمثل الحكومة والوزارات المختلفة يالمختلفة والولاية له

طنية على مستوى الولاية ويمثل الحكومة في في تنفيذ السياسة العامة والقوانين والمخططات الو 
، على والمنظمات والجماعات اللامركزيةتحريك سلطات رقابة الوصاية الإدارية على الهيئات

مستوى الحدود الإدارية للولاية، ويعمل على تحقيق وإنجاز عملية التنسيق بين الإدارة المركزية 
التناسق والإنسجام بين الأعمال والوظائف والوحدات والأجهزة الإدارية اللامركزية وتحقيق

التنفيذي للولاية ووالي الولاية.

يتألف من رؤساء ومديري المصالح التابعة لمختلف وزارات الد
وللمجلس التنفيذي إدارة خاصة به تتألف وتتكون من أمانة عامة ومن عدد معلوم من المصالح 

1

2
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ع/ يضطل3

علاقة الرقابة القانونية والوصاية الإدارية).(

نفيذي للولاية مهمة ممارسة سلطات الوصاية 
الإدارية المقررة للسلطات الإدارية الوصية على الجماعات المحلية .

4
لاية.يقوم بعملية تنفيذها في نطاق إختصاصاته وفي مجال الحدود الإدارية للو 

5
طريق تقديم رأيه في مدى إنسجام مضمون هذه السياسة العامة في تحقيق وإنجاز السياسة العامة 

المراد تطبيقها .

بين الأعمال والوظائف والمصالح 6
المحلية الحهوية من جهة وبين الأعمال والوظائف والمصالح الوطنية من جهة أخرى.


عن طريق الأمانة العامة للولاية تحت سلطة الوالي على جميع الأجهزة، و 

الشعبي الولائي بدوره في المصادقة على ميزانية الولاية ومتابعة تنفيذ البرامج التنموية للولاية 

مختلف القطاعات أو الوزارات.
مع سلطة الوالي لطرح مشكلة أو قضية معينة، وهو حيث نجد مصلحة القطاع تتصل مباشرة
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المطلب الخامس: الهيكل التنظيمي لولاية عين الدفلى:
تتكون من بدورهاوهذه الأخيرة،مستوى الولايةعلى هو ممثل الدولة ومندوب الحكومة الوالي 

ثلاثة فروع رئيسية:بداية من مديرية التنظيم والشؤون العامة، الأمانة العامة، ومديرية الإدارة المحلية.

وتتكون:: مديرية التنظيم والشؤون العامة

مصلحة التنظيم العام.)1

السيارات.مكتب تنقل -
-
مكتب المؤسسات المرتبة.-

)مصلحة تنقل الأشخاص.2

مكتب تنقل الأجانب.-
مكتب تنقل المقيمين.-
مكتب الحالة المدنية والخدمة العسكرية.-

)مصلحة المنازعات والشؤون القانونية.3

مكتب نزع الملكية والمنازعات.-
لولاية.مكتب العقود الإدارية ومداولات ا-
مكتب العقود الإدارية ومداولات البلدية.-
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وتتكون:مانة العامةالأ :

)مصلحة التلخيص.1

مكتب الصفقات العمومية.-
مكتب التنظيم.-
مكتب التنسيق.-

)مصلحة التوثيق.2

-
مكتب التلخيص.-

)مصلحة الأرشيف.3

مكتب الإعلام والمساعدة-
الأرشيف.مكتب حفظ -

وتتكون:مديرية الإدارة المحلية :
مصلحة المستخدمين.)1
مكتب تكوين وتسيير مستخدمي الولاية. -
مكتب تكوين وتسيير مستخدمي البلدية.-

)مصلحة الميزانيات والممتلكات.2

مكتب ميزانية الولاية.-
مكتب ميزانية الدولة.-
مكتب ممتلكات الولاية.-
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مصلحة التنشيط المحلي.)3

الصفقات والبرامج.مكتب-
مكتب الميزانيات وممتلكات البلدية.-
مكتب الإعلام الآلي.-
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الإجراءات المنهجية ومناقشة نتائج الدراسة.المبحث الثاني:
عينةختيارإوكذاالفروض،أوالتساؤلاتتحديدبعدالتيجمعمرحلةتعتبر
كبيرةبنسبةالبحثنجاحيتوقفالأدواتهذه بفضل ، و العلميالبحثمراحلأهممنالبحث

وصحيحةجيدةالنتائجكانتودقيقة،ملائمةالمستخدمةالبحثأدواتكانتكلماإذ
فيالمتبعوالمنهجالبحثلمشكلةوفقالجمعالأدواتختيارإويتمصحيح،والعكس

كالآتي:مختلف الإجراءات وهيوإنطلاقا من موضوع الدراسة إستوجب إستخدام الدراسة، 

المطلب الأول: منهجية البحث.
أولا: حدود البحث:

إقتصر البحث علىالحدود المكانية: 

/ 2014الثاني من سنة الدراسي: يشمل الإطار الزماني لهذه الدراسة الفصلالحدود الزمانية
2015.

،لديمقراطيالأنماط القيادية الأكثر إنتشارا وهي النمط ايقتصر البحث علىالحدود الموضوعية:
قراطي، والنمط الحر.تو النمط الأ

لى على الموظفين  الذين يعملون في ولاية عين الدفإشتملت عينة البحث
.وكان هذا الأمر بطريقة عشوائيةالعامة عددهم عشرونبفرع الأمانة 

وبدوره قد تم إختيار
من ثلاثة أجزاء:تكوني

هذا الجزء على تحديد المعلومات الشخصية للموظفين كالجنس، المؤهل رتكزالجزء الأول: إ
العلمي، الأقدمية، والعمر.
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الجزء الثاني: إشتمل على الأنماط السائدة داخل المنظمة.

على الأداء الوظيفي بولاية عين الدفلى.إعتمد الجزء الثالث، فقد 

:تحليل نتائج الدراسة:لثانيالمطلب ا
.تفسيرهاو الأوليةتفريغ  أولا: 

) يوضح جنس العينة.2الجدول رقم(

%25ت ب قدر فنسبةبينما ذكورالعينةأفرادمن%75أنالجدولهذامنبينتي
بدرجة أكبر نسبة تفوق أن نسبة الذكور الإحصائيمن خلال هذا التحليلضحيث يتبح

راجع في الأساس إلى عدة أسباب كون المرأة ،عات المحليةا
إلى إلتزامات أخرى  في نظر بعض المسؤولينغير قادرة على تولي مثل هذه المهام
.كمسؤولية الزواج والإهتمامات الأسرية

)يوضح المؤهل العلمي.3الجدول رقم(

75%

25%

الجنس

ذكور
إناث

5% 10%

85%

المؤھل العلمي

مكتسبة_د
بكالوریا

علیا_د

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات 
%1575ذكر
%0525أنثى

20%100

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
%0105شهادة مكتسبة

0210%
%1785دراسات عليا

%0000دراسات أخرى
20100%
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متفوق وهي النسبة الكبيرة من تعليميمستوىو ذو 85%ةبنسأنالجدولهذامنيتضح
متوسطةالنسبةوهيتعليميمستوىوذو %10نسبةأنحينفي،ذوي المناصب العليا

بنسبتهمتقدرالشهادات المكتسبة بمعنى دبلوم ذويأننجدولكنالعليا،المناصبذويفي
تعليميةذويالمحليةالجماعةإطاراتنجد أحد من ماأنيؤكدماوهذا%05
منالحدعلىلميعتنظيمياعائقاالعينةأفرادلدىة الخبر المستوىنخفاضإيصبحومنه،ةمنخفض

.المحليةالجماعةفعالية
) يوضح الأقدمية.4الجدول رقم (

المحليةمن نسبة الإجمالية للموظفين ذوي أقدمية 55%أنالتاليالجدوللنايوضح
والتي البحثعينةأفرادمن%25نسبةثم تليها ،فما فوقسنوات 10أقدميتهم بلغت بحيث 

10أقدميتهمتتعدلم20%نسبةأما سنوات،05هملم تتجاوز مدة عملشملت الشباب بحيث
نسبةتليهاثم%55بقدرت البحثعينةأفرادمننسبةأكبرأنيلاحظسنوات خدمة، و 

. ضعيفةة نسبهيفالبحثعينةأفرادأما،عينةالأفرادمن%25
) يوضح العمر.5الجدول رقم(

25%

20%55%

الأقدمیة

س5أقٌل 
10إلى 05

فأكثر10

25%

65%

10%

العمر
(30_20)
(50_30)

)فأكثر50(

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
%525سنوات5أقل من 

%10420سنوات إلى 5
%1155فأكثر10

20100%

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
)20_30(0525%
)30_50(1365%
%0210وما فوق)50(

20100%
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المناصبفيتمثيلاالأغلب العمريةالفئةهي65%نسبةأنالجدولهذايظهر من خلال 
سنة والملاحظ أن هذا العمر هو 50إلى 30

سنة30إلى20من أعمارهمتتراوحوالذين%25نسبةتليهاثمالأفضل والأكثر جدية،
.جداضعيفةنسبةوهي10%بنسبتهاتقدروالتيسنة50منالأكثرالعمريةالفئةوبعدها

نانامكاو 
قليل لشريحة الشباب ونجدهم بنسبة متوسطة .التواجد الذوي الكفاءات المهنية مع 

لأنماط القيادية.ال
أولا: النمط الديمقراطي.

؟يحفز القائد الموظفين للمشاركة في صناعة القرارات وإتخاذهاالسؤال الأول: 
.ذهاوإتخالمشاركة في صناعة القرارتعلى الموظفين لمدى تحفيز القائد يبين ) 6الجدول رقم(

قدرت بثرية الموظفين كانت إجابتهم بدرجة كبيرةخلال الجدول السابق يتبين أن أكمن
أما%25جدا بنسبةقليلة ثم تليها بدرجة،تحفيز القائد لهمل30%

وقليلة حيث قدرت متوسطة وأخيرا بدرجة %20نسبتها بقدرت جدا كبيرة تحت تسمية  
والملاحظ من هذا التحليل الإحصائي أن إشراك القائد لموظفيه في %10و%15نسبتهما ب

هذا دلالة على غياب أي شكل من أشكال التسلط داخل كبير جدا، و تخطيط العمل بدرجة  
ة.المنظم

25%

10%

15%
30%

20%

النسبة

قلیلة جدا

قلیلة 

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
%0525قليلة جدا

%0210قليلة
%0315متوسطة

%0630كبيرة
%0420كبيرة جدا

20100%
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؟إبداء آرائهم في تصميم العمل: يشجع القائد الموظفين على السؤال الثاني

.مدى تشجيع القائد للموظفين على إبداء آرائهم في تصميم العمل) يوضح7الجدول رقم(

بة حول الإجابة عن مدى تحفيز القائد للعاملينشبه متقار الجدول السابق أن النسب يشير
درجة قليلة جدا وقليلة بنسبة بأفراد العينة جاءت إجابتهمبحيث نجد،تعبير عن آرائهملل

25قدرت نسبتهم بحيث أعلى درجة وكبيرة فهماةدرجة متوسطفيما يخصاأم20%
.%10تليها أدنى درجة وهي كبيرة جدا بنسبة و %

لتشاور بغرض نشر روح القادة  للإهتمام بصفة اعن مدى سعي دل الإحصائيالتحليلوهذا
داخل الإدارة.الوظيفيالتوافق وتحقيق ،التعاون بين الموظفين

الجماعية في دراسة أساليب العمل؟: يعتمد القائد على المناقشةالسؤال الثالث

.بين إعتماد القائد على المناقشة الجماعية في دراسة أساليب العمل) ي8الجدول رقم (

20%

20%

25%

25%

10%

النسبة

قلیلةجدا

قلیلة

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
%0420قليلة جدا

%0420قليلة
%0525متوسطة

%0525كبيرة
%0210كبيرة جدا

20100%

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
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داخل الهيئة المحلية فر المناقشة الجماعية في دراسة خطط العملمدى تو الجدولهذايوضح
كدوا على وجود تحاور بدرجة  أمن أفراد العينة %35نسبةاجل أظهرت قد و 

%20أن نسبة في حين ،كبيرة
،ومتوسطةترجعها إلى درجة كبيرة جدا %10و15%

جه من هذا أن سبب إستخدام مثل هذه الأساليب راجع إلى طبيعة النمط والذي يمكن إستنتا
الرؤساء.و أالقادة لدى السائد الديمقراطي 

؟يبادر القائد بتفويض بعض صلاحياتهالسؤال الرابع: 
.مدى مبادرة القائد في تفويض بعض صلاحياته) يوضح9الجدول رقم(

20%

20%

10%
35%

15%

النسبة

قلیلة جدا

قلیلة 

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

%0420قليلة جدا
%0420قليلة

%0210متوسطة
%0735كبيرة

%0315كبيرة جدا
20100%
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حرص القائد على تكليف بعض من الصلاحيات الموكلة إليه مدىالتاليالجدولمنضحتي
حيث،للموظفينالمشاريعإعدادأثناءالمحليةالجماعةسواء على المستوى الداخلي والخارجي في 

فيبوجودهاأقرت20%نسبةأما،درجة متوسطةب45%بنسبةالبحثعينةأفرادأقر
وكانت بدرجة قليلة.الممارساتوجود مثل هذه فنفت %15ة نسبأنحين
تفويض من طرف القائد لبعض وجودتؤكدنسبةأكبروهي45%نسبةأنجستنتنإذ

هذهمنستنتاجهإيمكنوما.هملم يبدوا آراء%00والمحليةالجماعةصلاحياته لجميع الموظفين في 
لتفوض المهام بدرجات متفاوتة. فعليااوجودهناكأنالنسب

القائد عبارات الثناء لإشباع الحاجات النفسية للموظفين ؟يستخدم السؤال الخامس: 

20%

15%

45%

20%

0

النسبة

قلیلة جدا

قلیلة 

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
%0420قليلة جدا

%0315قليلة
%0945متوسطة

%0420كبيرة
%0000كبيرة جدا

20100%
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مدى إستخدام القائد لعبارات الثناء لإشباع الحاجات النفسية ) يوضح10(الجدول رقم
.للموظفين

يستخدم ترى أن القائد البحثعينةأفرادمن35%نسبةأنالجدوليتضح
الأولى، ثم تليها الدرجة الثانية والتي قدرت نسبتها المرتبة والتقدير وهي في ركبارات الشدائما ع

والتينسبةأصغرحينفي،قليلة جداإلىفأرجعتهافي الدرجة الثالثة أما،بدرجة متوسطة25%
قليلة.بدرجة %05بتقدر

غرضلعبارات الثناء من قبل القائد وهذا لاوجودهناكأنالنسبهذهمنستنتاجهإيمكنوما
الوصولو دمة المنظمةلصالحهم من جهة وخوالإبداع لدى الموظفينالمبادرة التحفيز وزرع روح 

أفضل من جهة أخرى.ما هو إلى

النمط الأوتقراطي:

20%
5%

25%
35%

15%

النسبة

قلیلة جدا

قلیلة

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
%0420قليلة جدا

%0105قليلة
%0525متوسطة
%0735كبيرة 

%0315كبيرة جدا
20100%
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القائد كل الصلاحيات والواجبات دون مراعاة قدرات الموظفين ؟يفوضالسؤال الأول: 

يبين نسبة تفويض القائد للصلاحيات والواجبات دون مراعاة قدرات )11(الجدول رقم 
.الموظفين

الجدوللنايوضح
بدرجة قليلة %25من أفراد العينة بدرجة قليلة، أما نسبة %45المهنية حيث أقرت نسبة 

متوسطة، أما فيما يخص النسبة ةبت عملية تفويض المهام بنسأقر %20جدا ثم تليها نسبة 
.ضئيلةلكلتا الدرجتين كبيرة وكبيرة جدا وكانت جد%05الأخيرة فقد قدرت ب

بين مصالح الرئيس اكبير لاأن هناك تداخوما يمكن تلخيصه من خلال هذه المعطيات 
علىوالمرؤوسين كون القائد يعمل دائما

ؤثر كذلك على فعالية تو ،الموظفتنفر ساليب التسلطية التي الألكت وينبذديمقراطي بح
.لسلب

؟السلطات في يدهيميل القائد في تركيز جميع السؤال الثاني: 

25%

45%

20%

5% 5%

النسبة

قلیلة جدا

قلیلة

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
%0525قليلة جدا

%0945قليلة
%0420متوسطة
%0105كبيرة 

%0105كبيرة جدا
20%100
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.مدى ميل القائد في تركيز جميع السلطات في يده) يوضح12الجدول رقم(

حيثالمحلية،لجماعةتركيز جميع السلطات في يدهميل القائد في مدىالتاليالجدولوضح
ركيزتوجودبعدم أكدتبدرجة قليلة%40المقدرة ب البحثعينةأفرادمننسبةأكبر أن

أقرت%30نسبةأنحينفيالمصالح،هذهموظفيأداءعلىالسلبيةو السلطاتلهذه
وبدرجة كبيرة ثم تليها أدنى فأقرت%25، أما نسبة التركيز موجود وبدرجة كبيرة جداهذا

من النسبة الإجمالية.%05نسبة والتي قدرت ب
ويستشرونيشركونأن مسؤولي الجماعات المحلية النسبهذهمنستنتاجهإيمكنوما

.وكانت أعلى نسبة%40لذا بلغتالإدارية المصالحتسيير مرؤوسيهم في 

يرفضالسؤال الثالث: 

0%

40%

5%

25%

30%

النسبة

قلیلة جدا

قلیلة 

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
%0000قليلة جدا

%0840قليلة
%0105متوسطة

%0525كبيرة
%0630كبيرة جدا

20100%
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.على مدى رفض القائد ) يوضح13الجدول رقم(

من النسبة%15خلال الجدول أعلاه يتبين أن مجموعة من أفراد العينة أقرت بنسبة من
الإجمالية  بدرجة كبيرة وكبيرة جدا على أن القائد يرفض إعطاء أي نوع من الحرية للموظفين، ثم 

%30و20%تليها نسبة  
از أعمالهم.للمرؤوسين في إنج

تمثل أعلى درجة من الحرية تتاح للموظفين وهذا %30والخلاصة من هذا التحليل أن نسبة 
العلاقة الوطيدة بين الرئيس والمرؤوس.على دليل 

؟رابع: لالسؤال ا

20%

30%
20%

15%

15%

النسبة

قلیلة جدا

قلیة

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
%0420قليلة جدا

%0630قليلة
%0420متوسطة 

%0315كبيرة
%0315كبيرة جدا

20100%
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.)14الجدول رقم(

الجماعةطرفنالتنظيمية والتعليمية ملوائح تطبيق اوجودمدىالتاليالجدوللنايوضح
حينفي،تطبيق لجميع التعليماتوجودالبحثعينةأفرادمن%40نسبةأقرتحيثالمحلية،

ها تتبعثم ،وجاءت بدرجة قليلة وكبيرةعكس ذلك كدواأالبحثعينةأفرادمن%25نسبةأن
شبه منعدم وكانت بدرجة متوسطة وقليلة التطبيقمن أفراد عينة البحث أقروا أن%05نسبة 
جدا.

على اصارماتطبيقأكدت%40بوالمقدرةالبحثعينةأفرادمننسبةأعلىأنلاحظوالم
ستنتاجهإيمكنالذي و ،اأو غيرهالمنظمةسيربلق الأمر علف النظام داخل الإدارة سواء تايخمن 
وهذاالمسؤولين طرفمنلعملية تطبيق اللوائح التنظيمية المقررة افعلياوجودهناكذلكمن

المحلية.لجماعةعاملينلالدى داء الوظيفيالمهنيالمستوىمنرفعالإلى يؤدي 

؟لا يتبنى القائد الإقتراحات الهادفةالسؤال الخامس: 

5%

25%

5%
25%

40%

النسبة

قلیلة جدا

قلیلة

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
%0105قليلة جدا

%0525قليلة
%0105متوسطة

%0525كبيرة
%0840كبيرة جدا

20100%
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.يوضح مدى تبني القائد الإقتراحات الهادفة)15الجدول رقم( 

في تبني القائد إيجابية %45يبين لنا الجدول السابق أن نسبة 
نسبيا مثل هذه الإجراءات وجودبأكدت من أفراد العينة%25الهادفة، أما نسبة قتراحاتللإ

من أفراد العينة تبلورت %15و%10%05نسبة أنوكانت بدرجة قليلة جدا، في حين
لتطور والنجاح إلى االمستقبلية الهادفة قتراحاتللإحول تبني القائد من الناحية السلبيةأفكارهم
الروتين.من والخروج 

وخاصة فيما يتعلق وهذا راجع لعدة أسبابمقبولة النسب الأخيرة هوالملاحظ من هذ
والمهارة الفنية في إتخاذ القرارات وإبتكار الوسائل الكفيلة في مختلف لخبرة المهنية المتميز

.

النمط الحر:

25%

45%

15%

10% 5%

النسبة

قلیلة جدا

قلیلة 

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
%0525قليلة جدا

%0945قليلة
%0315متوسطة

%0210كبيرة
%0105كبيرة جدا

20100%
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يعطي القائد الحرية التامة للموظفين ؟السؤال الأول: 

.إعطاء القائد الحرية التامة للموظفين) يوضح نسبة16الجدول رقم(

يبين لنا الجدول التالي والذي يوضح لنا مدى إعطاء الحرية التامة للموظفين، بحيث نجد أن 
وهي تقرمن النسب الإجمالية بدرجة كبيرة جدا%05أدنى نسبة قدرت ب 

فهي النسبة %35، أما نسبة المناصب العليافي في تعامله مع الفئات العاملة 

.%30و%20%10هي الأخرى ب 

وهذا من أجل إبقاء العلاقة وطيدة بين وما يمكن إستنتاجه من هذه النسب أن الفرق واضح
الرئيس والمرؤوس نظرا لوجود نوع من البيروقراطية في الإدارة الجزائرية.

؟لا يتشدد القائد مع الموظفين المقصرين لأعمالهمالسؤال الثاني: 

30%

20%
35%

10% 5%

النسبة

قلیلة جدا

قلیلة

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
%0630قليلة جدا

%0420قليلة
%0735متوسطة
%0210كبيرة 

%0105كبيرة جدا
20100%
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.يبين مدى تساهل القائد مع الموظفين المقصرين لأعمالهم)17الجدول رقم (

وهي %30بنسبة أكدوا أن جل إيتضح قمن خلال الجدول الساب
،  الموظفين خاصة المقصرين لأعمالهم، متوسطة أنه لا يمكن التساهل مع بدرجة قليلة جدا، قليلة

أجابوا أن القائد لا يتشدد في حالة إرتكاب العامل بدرجة كبيرة جدا%10ثم تليها نسبة 
بحيث لم تتم الإجابة عليها وكانت بدرجة كبيرة.وهي منعدمة%00وأخيرا نسبة للأخطاء 

مع المرؤوسين في حالات والملاحظ من هذا التحليل الإحصائي أن القائد لا بد أن يتششد
إحداث تنمية محلية.المسطر لها مسبقا من أجلوهذا لضمان تحقيق الأهداف

؟ن لممارسة مهامهميرضى القائالسؤال الثالث: 

30%

30%

30%

0%
10%

النسبة

قلیلة جدا

قلیلة

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
%0630قليلة جدا

%0630قليلة
%0630متوسطة

%0000كبيرة
%0210كبيرة جدا

20100%



100

) يوضح نسبة18الجدول رقم(
.مهامهم

ن لممارسة مهامهم ونجد الموظفو قبول القادة للأساليب التي يختارها مدى يبين الجدول التالي 
ئد من طرف القابدرجة متوسطة حيث أكدت أن هناك قبولا%50أعلى نسبة قدرت ب

في حين نسبة لهذه الموافقة أقرت بعدم وجود %20ن، أما نسبة للأساليب التي يختارها العاملو 
في لأكدت وجود نوع من القبو %05و%10تماما، أما نسبة ادت بعدم وجودهكأ%15

بعض الأحيان.

والملاحظ %50أن نسبةه الدراسةذنرى من خلال ه
في صنع الأفرادبمعنى مدى مشاركة  ،إدارة عين الدفلىفي املحوظورا أن هناك تطمن ذلك 

أيالآخرالرأيقبول مبدأتحقيق جل خدمة المصلحة العامة و ألك من ذصياغة القرارات و و 
.سياسياتالإنتاجو القراراتذتخاإفي عملية أساسي الموظف كمشارك 

؟يوافق القائد على أي تغيير يقترحه الموظف لإنجاز العمللسؤال الرابع: ا

15%

20%

50%

5%
10%

النسبة

قلیلة جدا

قلیلة 

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئوية التكرار الإحتمالات
15% 03 قليلة جدا
20% 04 قليلة
50% 10 متوسطة
05% 01 كبيرة
10% 02 كبيرة جدا

100% 20
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.يبين مدى موافقة القائد على أي تغيير يقترحه الموظف لإنجاز العمل)19الجدول رقم(

مدى موافقة القائد على أي تغيير يقترحه الموظف لإنجاز العمل، حيث أن يوضح لنا الجدول
من أفراد عينة البحث أوضحت أن القائد يقبل إقتراحات الموظفين، أما نسبة %05نسبة
ن، و تغييرات التي يتبناها المرؤوسييتم الموافقة على الوبدرجة قليلة ومتوسطة أقرت أنه لا30%

ظ أن نسبة  أقرت أن القبول يتم بين الحين والآخر والملاح%15و%20في حين أن نسبة
القائد مثل هذه الإجراءات.تقبلكبيرة أكدت على عدم 

ذلك في ن و على التغيير الذي يطرحه الموظفو القائد قد لا يوافقاجه أنتوالذي يمكن إستن
لأن القائد تحيز من قبل الموظف بيان وجهةأوحالة نقص المعلومات حول الموضوع المراد تغييره 

ضمان سلطة وحدة وذلك لتجنب الخطأ و فية في إنجاز المشروع الكاغيرلا يعتمد على المعلومات 
.القرار من قبل القائد

؟السؤال الخامس: 

15%

30%
30%

20%

5%

نسبة

قلیلة جدا

قلیلة

متوسطة

كبیرة

كبیلرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
%0315قليلة جدا

%0630قليلة
%0630متوسطة

%0420كبيرة
%0105كبيرة جدا

20100%
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.) يوضح20الجدول رقم(

%25بضح من الجدول أعلاه أن جميع النسب متكافئة كون أعلى نسبة جاءت يت
، ثم تليها ل المشكلاتموظفين للإجتهاد الشخصي لحلوبدرجة متوسطة حول سماح القائد ل

بدرجة كبيرة جدا.%15بدرجة قليلة جدا، قليلة، وكبيرة، أما أدنى نسبة فقدرت ب20%

لا يسمح للمو وما يمكن إسنتاجه من هذه النسب أن القائد
،ان الطابع القانوني الذي يحكم الإدارةجل  ضمالشخصي وذلك من أ

.المصلحة العامة ضمن فريق العملجل تحقيق الإجتهاد من أ

؟يساهم الموظفون في إنجاز المهام في الوقت المحددالسؤال الأول: 

20%

20%

25%

20%

15%

النسبة

قلیلة جدا

قلیلة

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
20%04قليلة جدا

20%04قليلة
25%05متوسطة

20%04كبيرة
15%03كبيرة جدا

20%100
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.يبين مساهمة الموظفين في إنجاز المهام في الوقت المحدد)21الجدول رقم(

أكدت أن الموظف في إستعداد دائم %55أن أعلى نسبة هي نرى من خلال هذا الجدول
المرؤوس ةفهي تقر مدى مساهم%30لإنجاز مهامه في وقتها وكانت بدرجة كبيرة، في حين 

ت الثلاث قليلة جدا، ارجاالدمنقد  شملت كلاف%05لإتمام أعماله دون عراقيل، أما نسبة 
قليلة، متوسطة. 

ن حيث الفعالية نسبة مساهمة الموظفين كبيرة مأنونستخلص من هذا التحليل الإحصائي 
نجاز المهام وذلك بسبب روح الإنتماء همة الموظفين في إمدى مساإلىيرجع ا وهذ،داخل الإدارة

إعتباره الوحدة الأهم و به ة في الاهتمام ر داالموظف وذلك من خلال دور الإيقره لذي الوظيفي ا
ة.ر دافي الإ

؟المشاركة في إتخاذ القرارات تساعد على تحقيق أداء وظيفي فعالالسؤال الثاني: 

.لى الأداء الوظيفيالقرارات وأثرها عشاركة في إتخاذ نسبة الم) يوضح22الجدول رقم(

5% 5%
5%

55%

30%

النسبة

قلیلة جدا

قلیلة

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
05%01جداقليلة
05%01قليلة

05%01متوسطة
55%11كبيرة

30%06كبيرة جدا
20%100
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أن نسبة وبدرجة كبيرة وكبيرة جداتأقر أن نسبة من أفراد العينةيوضح لنا الجدول الآتي
%50حيث قدرت ب المشاركة في إتخاذ القرارات تساعد على تحقيق أداء وظيفي فعال

نسبة متوسطة مقارنة بباقي هي و%05اأم%45و
.%00بدرجة قليلة وقليلة جدا والتي قدرت ب جاءتالنسب والتي

مدى الشفافية ا دليل علىالقرارات كبيرة و هذأن نسبة المشاركة في إتخاذوالملاحظ من ذلك 
ا ما ينمي روح الفريق داخل هذرة و داداخل الإة جميع الأفرادمشاركاذ القرارات و تخالمرونة في إو 

على ا بدوره ينعكس هذو الإدارةإلىنتماء لإأالمنظمة 
ن بقاء اضميؤدي إلى هذا كله خارجها و أودارة الإقيمة الأداء وجودة الخدمات سواء داخل 

سمراريتها. وإالمؤسسة 

؟: السؤال الثالث

0% 0% 5%

50%

45%

النسبة

قلیلة جدا

قلیلة

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
%0000قليلة جدا

%0000قليلة
%0105متوسطة

%1050كبيرة
%0945كبيرة جدا

20100%
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)23الجدول رقم(
.الوظيفي

أن إرغام العامل على الأعمال بكثرة من أفراد العينة أقرت حقيقة %35المحلية، حيث أن نسبة 
من النسبة %30تليها نسبةيؤدي إلى إنخفاض أداء الموظف،ثم

%20الإجمالية وجاءت بدرجة متوسطة بمعنى نفس الرأي لكن الفرق في الدرجات، أما نسبة 
، دهور مستوى أدائهالعكس فإن الموظف كلما كلف فوق جهده يؤدي إلى تأكدت %10و

وبدرجة كبيرة لكنها نسبة ضعيفة نسبة لما قبلها.%05وأخيرا نسبة 

مدى تكليف ابحيث نستنتج من خلال هذا التحليل 
فعالية في الرفع من وهذا ما يطرح فكرة التخصص الوظيفي وما له من دور ،داء الوظيفيعلى الأ
.ء المنظمةداعلى أ

؟تقييم الأداء على تطوير أداء الموظفين وتحسينيؤثر نظام السؤال الرابع: 

20%

10%

30%

35%

5%

النسبة

قلیلة جدا

قلیلة

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
%0420قليلة جدا

%0210قليلة
%0630متوسطة

%0735كبيرة
%0105كبيرة جدا

20%100
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.) يوضح نسبة24الجدول رقم(

أن كل إل السابقو تبين من الجدي
صفة كبيرة على أداء الموظفين من أجل بعلى أن نظام تقييم الأداء الوظيفي يؤثر و %45ب

جدا التي جاءت بدرجة كبيرة %35التعرف على نقاط الضعف ونقاط القوة، في حين نسبة 
من النسبة الإجمالية %15المتوسطة فقدرت برجة، أما الدبحيث نجد الرأي المسيطر إيجابية

ليلة وقليلة جدا التي أرجعت السبب إلى التي وفقت كل من درجة ق%00و%05وأخيرا نسبة 
سين المستوى.تحإلى أن عملية تقيييم الأداء لا يؤد 

كالتدريب مثلا للرفع من الخبرات والمؤهلات كإدخال تقنيات حديثة  على المستوى الشخصي  
من خلال تقييم القائد شخصيا على أداء الموظفين بغرض علمية أو على مستوى الإدارة ال

؟حزم القيادة يساهم في تحسين الكفاءة الإنتاجيةالسؤال الخامس: 

.يبين حزم القيادة ومدى مساهمتها على تحسين الكفاءة الإنتاجية)25الجدول رقم(

0% 5%

15%

45%

35%

النسبة

قلیلة جدا

قلیلة

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
%0000قليلة جدا

%0105قليلة
%0315متوسطة

%0945كبيرة
%0735كبيرة جدا

20100%
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أننا الكفاءة الإنتاجية حيثالجدول  أن حزم القيادة لها دور جوهري في تنمية يتبين من هذا 
رت ب قدلال هذا الإحصاء جاءت بدرجة كبيرة وكبيرة جدا والتيخأعلى النسب من نجد
على أكدت أن القيادة ليس لها أي مفعول %00و%05، في حين نسبة %50و25%

وكانت بدرجة متوسطة.فكانت نسبة محايدة%20تطوير التنظيمات الإدارية أم نسبة 

ولما لها من أثر إيجابي لحزم القيادة من خلال هذا التحليل نستنتج أن أعلى نسبة كانت مؤيدة 
لأن القيادة هي جوهر العملية الإدارية وبدورها تجعل الإدارة أكثر فاعلية ،ودور هام في الإدارة

وهي أداة تعمل على تحقيق أهداف المنظمة وخاصة في الجماعات المحلية.

الثالث: خلاصة الدراسة.المطلب 

0% 5%

20%

25%

50%

النسبة

قلیلة جدا

قلیلة

متوسطة

كبیرة

كبیرة جدا

النسبة المئويةالتكرارالإحتمالات
00%00قليلة جدا

05%01قليلة
20%04متوسطة

25%05كبيرة
50%10كبيرة جدا

20%100
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وهذا الجداول والأشكال، و ،تناول هذا البحث 
ختيارإأسباب و الآتي، النحو البحث تم على 

على الصعيد العلمي والمعرفي راسة وأهدافهاأهمية الدو الموضوع التي تـفرعت إلى ذاتية وموضوعية
تطرقناككل، وعليه وضوعمع ذكر أدبيات الدراسة

في االاستعانةمجموعة المناهج التي تم وكذلك البحث والتي تنوعت من رئيسية إلى فرعية تعالج
مختلف كما إسهدفت دراستنا ،نممن هذا البحث

من جهة.المصطلحات الغامضة

كل على حدة،نا ستة وعشرين مبحثاستعرضإص المباحث فقد افيما يخو زاوية أخرىمن ماأ
م على عملية الأداء الوظيفي ونظام تقيياشتملوالجزء الآخر وأساليبها ما يخص القيادة فمنها

ره الهيئة قأما الشطر الأخير فتضمن الجانب التطبيقي والذي كان م،الأداء والعوامل المؤثرة فيه
ستبيانإبعد ما تم إعداد ستماراتالإتوزيع مجموعة من وكان ذلك بالمحلية بولاية عين الدفلى 

فيد الدراسة.توضع جملة من النتائج التيمع وتضمن هذا الفصل التحليل الإحصائي 

المطلب الرابع: نتائج الدراسة.
دراستنا للأنماط القيادية وأثرها على الأداء الوظيفي في الجماعات المحلية ولاية عين الدفلى إن
جملة من النتائج وهي كالتالي:ستخلاصإ، وبناءا على التحليل الإحصائي يمكن نموذجا

للأنماط القيادية الثلاثة بحيث نجد القادة في اكبير اتواجدنتائج الدراسةبينت 
الأكثر وهو بدرجة عاليةالنمط الديمقراطييمارسون الجماعات المحلية بولاية عين الدفلى 

.قراطي بنسبة أقلو النمط الأوتوبعده ،بدرجة متوسطةيليه النمط الحرثم شيوعا،و إستخداما

موافقة بدرجة كبيرة من قبل أفراد عينة البحث أن النمط أن هناك أوضحت نتائج الدراسة 
،النمط الديموقراطيهو السائد في الهيئة المحلية 

تحقيق الديمقراطي هو الذي له القدرة على القائدأنوهذا دليل علىإلا بتوفير مناخ ديمقراطي، 
يشجعهم على الإشراك هو الذي و ،علاالعاملين وتحقيق قدر كبير من التفالإندماج بينو التآلف 
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ويثير الرغبة لديهم في العمل،،والإسهام  في نشاطات التنظيم
وهمرؤوسيه التي تعتبر من مقومات القيادة الإدارية الناجحة

روح الموظف 
المعنوية وهذا ينعكس على أدائه في العمل.

على من طرف الموظفينأن هناك رضا بدرجة كبيرة على نسبة الموافقةأظهرت نتائج الدراسة
أن الموظف بدوره يقبل علىبدليلاداء الوظيفي وهذأسئلة الأ

يؤدي إلى تحفيزه في مما وهذا ما نجده في ولاية عين الدفلىوالجسدية الفيسيولوجية،السيكولوجية
ساعد القائد في التخطيط وإصدار القرارات والعامل الكفء هو الذي ي،

وهذا راجع إلى تحقيق الأهداف المشتركة له وللجماعة. 

بين النمط القياديذات دلالة إحصائية إيجابية تبين من نتائج البحث أن هناك علاقة متينة 
علاقة غير على العكس بوجود ومستوى الأداء الوظيفي، المطبق في الإدارة العامة الديمقراطي

قراطي والأداء الوظيفي، بحيث و ة بين النمط الحر والنمط الأوتيوطيدة وسلبية ذات دلالة إحصائ
العلاقة بين القائد والمرؤوس من خلال التعاون والتواصل رجع العلاقة إلى عدة أسباب منها ت

عى دائما لإلى  كون القائد يس، ومن الدلائل الهامة التي تدل على توفر علاقة بينهماوالإلتزام

بما يتلائم وتحقيق أهداف التنظيم 

المطلب الخامس: توصيات الدراسة.
سواء من الجانب النظري أو من الجانب التطبيقي نستخلص في الأخير من خلال ما تم تقديمه 

توصيات وهي على النحو التالي:إلى عدة 

، مما يؤدي إلى التخفيف من حدة المشاركة في إتخاذ القرارات وتنفيذهاسبلتعزيزإمكانية _
المركزية والقضاء على البيروقراطية الإدارية.
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تدعيم والنفسية من خلال الإجتماعية 
متعاون عمل وتكوين فريق تواجههمالتيالعراقيل علىالتغلبو لهم القائد 

هداف المشتركة.في سبيل تحقيق الأ

سعي الإدارة العامة على رأسها القائد الفعال بتوفير مراكز التكوين والتدريب المستمر وتكثيف _
والإبداعالتجديدالتي تجعلهم دائمي 

المشاركة في تحسين كفاءة المؤسسة. 

ت الأداءأجل تحسين معدلامن _
العاملين وغرس روح الثقة في نفوسهم.  الجماعي بولاية عين الدفلى بغرض تشجيع 

في المناصب العليا مشاركة المرأة مضاعفة لعمل علىا_
كل الميادين.

طارات الإكتوظيف فرص الشغل _
.امعيةالج

سارات بديلة للتعامل مع_ وجوب التخطيط الإستراتيجي طويل المدى 
.لتسهيل عملية ا،

إيجاد  نظام فعال للتحفيز  من خلال العاملين منأكثرتكونأنالعلياالإدارةعلى_
العصر تطلبات الممما يتناسب مع والعلاوات الترقياتالرواتب كا

مما يساعده على تحقيق فعالية المنظمة.    الوظفي 

اللوائحبجمودالمتعلقةالمشكلاتعلىلقضاءالمحلية لإيجاد حلول لدارةالإبادرتأنلابد_
.فيهاآرائهملإبداء المعنيةالأقسامرؤساءمندوريةتقاريرطلبخلالمنوالتعليمات،
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:خلاصة وإستنتاجات
المحلية قرية أسندت لها مهمة إدارة المرافكهيئة إداإن الجماعات المحلية  

و ،ا في تنفيذ وظائفهاالتي تعترضهراقيل العالصعاب و 
المقترحات التي تطرقنا إليها وبتفعيل دور المواطنين على مستوى القاعدة في وضع و الإصلاحات

أشالتطلعات التي منالتنموية وبتبني كل الآفاق و تنفيذ مختلف البرامج و 
تقوي التنمية الوطنية في إطار شامل ومتكامل.و 

لتطور ومعنى و الإرتقاء،قابلة للتحسن و على يثما وجدتأنماط التسيير حوتعد 
لحديثة العلوم اطبقا لما تمليه التجربة و لمحليةتحسينها في الجماعات اهذا يمكن تعديل الهياكل و 

جتماعي رتفاع درجة النضج والوعي الإلتنفيذ الأهداف الجديدة وتنمية القوى الإنتاجية وفقا لإ
لى تشكيل إطارات منسجمة من إبحيث تؤدي ،من أشكال التقدمأكدتالو لدى المسيرين 

قتصادي لدى المكلفين تكوين الإوالالصحي و لى رفع مستوى الوعي السياسي إالسعي و المسيرين 
التحجر البيروقراطي.نحراف و 

أهمأداءفيالمحليةالجماعةقدرةمدىخلالمنيتمالتنظيميةالفعاليةقياسأنإلا
القراراتتخاذإالبشرية،المواردتسييرالتخطيط،الإدارية،اللامركزيةبينهامنوالتيالتنظيمية

.المحليةالجماعةأهدافتحقيققصدبينهافيماالأخيرةهذهتفاعلمنالمنوطدورهاب
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أن القيادة تحتل أهمية خاصة في دراسات الإدارة المعاصرة وهذا لأهميتها فيوفي الختام يتضح 
ري في مجال ايمارسه القائد الإد، فهي تعتبر ذلك النشاط الذيالتأثير على كافة عناصر المنظمة

ستخدام السلطة الرسمية عن طريق إوالإشراف الإداري على الآخرين و تخاذ القرار وإصدار الأوامر إ
، فالقيادة معنية بتنظيـم وتنسيـق الجهـود البشـريـة لتحقيـق أهـداف التأثير 
رؤوسيهم وقد الأنماط التي يتخذها القادة عند تعاملهم مع مفقـــد تعددت الأساليب و ،المنظمة

أفرز الفكر القيادي من خلال عـدة دراسات في هذا الميدان عددا من الأنماط التي تقوم على 
كما تعتبر القيادة أحــد الخصائص الرئيسيـــة التــــي ،  سلوك وأسلوب القائد تجاه مجموعة عمله

فالحاجة للقيادةالمنظمات الناجحة وغير الناجحة، يمكــــن بواسطتـــها التمييـــز بيـــن
.، فهي الطريق إلـــى الإدارة الناجحةالقدمأكبر بكثير مما كانت عليه منذ 

بصريحوجاءالمرؤوسينعلىالقائديمارسهالذيالتأثيرعلىجوهرهافيتقومبدورهاالقيادةف
ةمعينأهدافأوهدفلتحقيقآخرفردعلىفردقبلمنالتأثيرممارسةهيالقيادةأنالعبارة
عنالحديثو ،امؤثر يراهالذيالأسلوبقائدلكلإنماو واحدة،بطريقةتتملاوالممارسةوالتأثير
أنيمكنولاواسع،مجالهالإدارة العامة فيودورهاالقيادة
كما تعتبر الأداء الوظيفي،  و القيادةالإهتمام حول موضوع البحث منالهدفأنحيث

المنظمات الناجحة القيادة الإدارية أحــد الخصائص الرئيسيـــة التــــي يمكــــن بواسطتـــها التمييـــز بيـــن
المحددةالأهدافالقائدينجزالتيالدرجةإلىشيرتالإداريةالقيادةفعاليةأما ، والفاشلة
هذهيحققونبحيثالمناسبالمناخبتوفيروذلكيقودها،التيالجماعةخلالمنالمتوقعةوالنتائج

.إنجازهافيلرغبتهمالأهداف
لأداء الوظيفي يرتبط إرتباطا وثيقا إلا أن ا،تلعبه القيادة الإداريةالذي من الدوروعلى الرغم

بطبيعة العمل الذي يقوم به الفرد وإدراك العمليات المختلفة التي يمر
ل قيامه ،المطلوب

وجه العمل نحو الإنجازات 
.المرغوب فيها
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الذي يكون لدى العاملين نطباع لإالوظيفي هو العاكس لالأداء إن فوفي ضوء ما تقدم
و داء الأعمال لأالوسيلة الأساسية 

فيهم المنظمة إيجابية لديهم أدى ذلك إلى رفع الروح المعنوية 
عليها يشرف عتراف بوجود مصالح إقليمية تقوم على أساس الإفهي ة لإدارة المحلياومن 

، بحيث يقومون بحماية مصالح
ختيار من يمثله  الجماعات الإقليمية نيابة عنهم

، والتي تعتبر تجسيدا التي تتمث
، كما أللديمقراطية تسمح للمواطنين في

تنفيذ و عتبارية من أجل إصدارالإدارة، و 
.ب من أجل تحقيق المصلحة العامةالقرارات التي تتخذها في مختلف الجوان

ولا شك أن 
فإن العاملين بحاجة إلى إيصال الوقت نفس في المنظمة لكي يفهموها ويقبلوها و العاملين في

القيادة ن ذإ،،،يحاج
وما يصاحبه من الفعالة وأن العامل الأساسي الذي ساهم في نجاح المنظمة وبقائها هو أفرادها

في مجال اصةوخاأصبح إلتزامالقيادة حيث أن الإتجاه نحو التحسين في مجال الأداء الوظيفي، 
مال الأع
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جامعة الجيلالي بونعامة خميس مليانة

كلية الحقوق والعلوم السياسية

قسم العلوم السياسية

تخصص رسم السياسات العامة

إستبيان
ذ في إطار التحضير لم

قمنا بصياغة الإستبيان التالي بغرض ،حول موضوع نمط القيادة وأثرها على الأداء الوظيفي
هذا الوظيفي،لأداءاوعلاقتهالسائدة في ولاية عين الدفلىةيط القيادانمالأالتعرف على 

العلمي لذلك نرجو منكم الإجابة بصراحة عن الأسئلة المطروحة.الإستبيان لصالح البحث

نشكركم كثيرا على حسن تقبلكم لهذه الأسئلة وتفهمكم لهذا البحث.

. مع فائق الإحترام والتقدير

.الخانة المناسبة) أمامXضع علامة (ملاحظة:

بركات كاميلياالباحث(ة):

تلعيش خالد./دتحت إشراف:
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:أولا:

لمؤهل العلمي:)ا1

أخرى.....دراسات علياشهادة مكتسبة

الأقدمية: )2

فأكثر1010سنوات إلى5سنوات5أقل من 

العمر:)3

وما فوق)50()50_30()30_20(

الجنس:)4

أنثى ذكر 

الفرع الأول: الأنماط القيادية.

) أمام الخانة Xمجمل العبارات التي تعبر عن النمط القيادي فرجاءا وضع علامة (فيما يلي
المناسبة التي تحدد النمط السائد داخل الهيئة المعنية.

النمط الديمقراطي:

درجة الموافقة كبيرة جداالعبارات كبيرة متوسطة قليلة قليلة جدا

وإتخاذها.صناعة القراراتفي لمشاركة الموظفين ليحفز القائد  1
يشرك القائد موظفيه في تخطيط العمل 2

والإبتكارعلى الإبداعالموظفين يشجع القائد  3
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العمليشجع القائد الموظفين على إبداء آرائهم في تصميم 4
الموظفين يراعي القائد قدرات  5

الموظفينيحرص القائد على تنسيق جهود  6
على المناقشة الجماعية في دراسة أساليب القائد يعتمد 

العمل
7

القائدينظر ا 8
في مناقشة أفكارهالقائد الوظفين يشرك  9

الموظفينيتعامل القائد بلباقة مع  10
بتفويض بعض صلاحياتهيبادر القائد  11

النفسية عبارات الثناء لإشباع الحاجات القائد يستخدم 
موظفينلل

12

النمط الأوتوقراطي

درجة الموافقة كبيرة جداالعبارات كبيرة متوسطة قليلة قليلة جدا

إتخاذ القراراتفي  1
يفوض القائد كل الصلاحيات والواجبات دون مراعاة 

الموظفينقدرات 
2

الموظفين 3
يدهفي في تركيز جميع السلطات القائد يميل  4

الموظفينلا يهتم القائد بتحقيق التعاون بين  5
للموظفين 6
يعتقد القائد أن المناقشة وتبادل الآراء مفسدة للوقت 7

8
لا يتبنى القائد الإقتراحات الهادفة 9
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طريقة تنفيذهالقائد دائما بنفسه كيفية العمل و يقرر  10
لا يحرص القائد على نشر روح التعاون والتشاور بين 

وظفينالم
11

يتعصب القائد ويرفض 12

النمط الحر:

درجة الموافقة كبيرة جداالعبارات كبيرة متوسطة قليلة قليلة جدا

للموظفينيعطي القائد الحرية التامة  1
لايتشدد القائد مع الموظفين المقصرين لأعمالهم 2

مارسة لمالموظفين لأساليب التي يختارها القائد يرضى 
مهامهم

3

العملتغيير يقترحه الموظف لإنجاز أييوافق القائد على  4
يتجنب القائد التدخل لحل النزاعات بين الموظفين 5

المشكلات 
6

الموظفين عادة برغبات القائد يتأثر  7
مواجهة مشكلات العملمن يتهرب القائد  8

يتنازل القائد على الصلاحيات الإدارية الموكلة إليه 
للموظفين

9

يعتقد القائد أن الإدارة لها حلول جاهزة  10
يغفل القائد على ميول وإتجاهات الموظفين 11
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الفرع الثاني: الأداء الوظيفي.

) في Xعدد من العبارات التي تصف عناصر الأداء الوظيفي يرجى وضع علامة (فيما يلي
الخانة المناسبة:

درجة الموافقة كبيرة جداالعبارات كبيرة متوسطة قليلة قليلة جدا

يساهم الموظفون في إنجاز المهام في الوقت المحدد 1
على تحقيق أداء المشاركة في إتخاذ القرارات تساعد

وظيفي فعال
2

يدفع للإرتقاء ومدحهاإهتمام القائد بمجهودات الموظفين 3

4
ضعف المنافس بين الموظفين يؤدي إلى إنخفاض مستوى 

الأداء
5

منخفض
6

يساعد في إنخفاض الأداء الوظيفي ندرة التجهيزات الحديثة 
لدى الموظفين

7

وتحسينهيؤثر نظام تقييم الأداء على تطوير أداء الموظفين  8
يساهم نظام تقييم الأداء في تحديد نقاط الضعف والقوة 

لدي الموظفين
9

حزم القيادة يساهم في تحسين الكفاءة الإنتاجية 10

شكرا على حسن تعاونكم
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الملخص:
الأنماط القيادية وأثرها على الأداء الوظيفي لدى العاملين بولاية عين الدراسةتعالج هذه

، وذلك عبر تحديد النمط القيادي بين هاذين المتغيرينالإرتباطية الدفلى  بحيث تتناول العلاقة

إثبات و لنمط القيادي على الأداء الوظيفيو 
الأداء الوظيفي، ومحاولة مرتفع على تعديلية الإدارية لها القيادكونإختبار الفرضيات

الموجود في المؤسسة والأداء الوظيفي لدى العمال.النمط القياديطبيعة العلاقة بينعلى التعرف 

فالإدارة هي نوع من أنواع الجهود البشرية التي تتسم بدرجة عالية من الرشد وهي عملية توجيه 
ق هدف مشترك، والقيادة بدورها هي جوهر العملية ة لتحقيوقيادة ورقابة الجهود البشرية والمادي

أساسي يسري في كل 
جوانب العملية الإدارية فتجعل الإدارة أكثر دينامكية وفعالية، وتعمل كأداة محركة لتحقيق 

أهدافها.

لإداري في التنظيم هم الأشخاص ولذلك إتجه إهتمام علماء الإدارة إلى وأن محور السلوك ا

القيادة هي القدرة على التاثير في الآخرين وتحفيزهم إلى تحقيق فالإنساني وجعله أكثر فاعلية.
تمكن القائد من السلطة هي سلطة شرعية داخل التنظيم ة من زاويأما لأداء الوظيفي 

.قياسي للتوجيه والتنسيق والرقابةتوجيه العمل والجهود الجماعية ومن زاوية الوظيفة هي نشاط 
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Résumé:
Cette étude examine les styles de leadership et de leur impact sur la performance de l'emploi

chez les travailleurs état de Ain Defla, donc face à la corrélation entre ces deux variables, et en
définissant le leadership de style qui prévaut au sein de l'autorité locale et son impact sur le
rendement au travail, et pour atteindre les objectifs de l'étude, le chercheur tester le problème à
la main et ce que l'impact de style de leadership fonctionnalité et tester des hypothèses prouver
le fait que le leadership administratif ont une grande incidence sur la modification de la
fonctionnalité, et tenter d'identifier la nature de la relation entre la direction de style existant
dans l'organisation et la fonctionnalité des travailleurs.

L'administration est un type d'efforts humains sont caractérisées par un haut degré de
maturité, un guide de processus et de commandement et de contrôle des efforts humains et
matériels pour atteindre un objectif commun, et le leadership à son tour est l'essence même du
processus administratif et de battre son cœur, et que l'importance de la position et le rôle vient
d'être jouer un rôle clé applique dans tous les aspects du processus administratif rendant
l'administration plus dynamique et efficace, de conduite et de travail comme un outil pour
atteindre leurs objectifs.

Et conduite administrative dans l'axe de l'organisation sont les personnes se tournèrent donc
les scientifiques de l'attention de la direction de se concentrer sur l'élément humain dans la
gestion et le leadership administratif pour être dirigeant responsable de cet élément humain et
le rendre plus efficace. Le leadership est la capacité à influencer les autres et les motiver à
réaliser carrière mise à niveau de la performance de l'angle de l'alimentation est l'autorité
légitime au sein de l'organisation permet au commandant de travail méthodique et les efforts
collectifs et l'angle de position est une activité standard pour l'orientation, la coordination et le
contrôle.
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ABSTRACL:
This study examines leadership styles and their impact on job performance among

workers state of Ain Defla, so dealing with the correlation between these two variables,
and by defining style leadership prevailing within the local authority and its impact on job
performance, and to achieve the objectives of the study, the researcher test the problem at
hand and what the impact of leadership style functionality and test hypotheses prove the
fact that administrative leadership have high impact on the amendment of functionality,
and try to identify the nature of the relationship between the existing style leadership in
the organization and functionality of workers.

The administration is a type of human efforts are characterized by a high degree of
maturity, a process guidance and command and control of human and material efforts to
achieve a common goal, and leadership in turn is the essence of the administrative process
and her heart beating, and that the importance of the position and role stems from being
play a key role applies in all aspects of the administrative process making the
administration more dynamic and effective, driving and working as a tool to achieve their
goals.

And administrative behavior in the organization axis are the people therefore turned
management attention scientists to focus on the human element in the management and
administrative leadership for being responsible directing this human element and make it
more effective. Leadership is the ability to influence others and motivate them to achieve
career upgrading the performance of the power angle is the legitimate authority within the
organization enables the commander of methodical work and collective efforts and
position angle is a standard activity for guidance, coordination and control.
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