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 أ

 المقدمة:

تعتبر القيادة الإدارية ذات أىمية خاصة في الدراسات الإدارية المعاصرة نظرا لما ليا من تأثيرات 
 ميمة في كافة عناصر المنظمة وقدرتيا في التأثير عمى سموك الأفراد بما يحقق الأىداف المسطرة ليم.

ا نجد أن جوىر العممية القيادية يكمن في قدرات الفرد الذاتية التي يخمف من خلاليا تأثيرا في كم
 سموك ومشاعر مجموعة من الأفراد الآخرين الذي تربطيم معيم في علاقات تفاعمية متبادلة ومتكررة.

بما يحقق أىدافيم لذا فإن الأسموب القيادي الأمثل والذي ينسجم مع قدرات وتطمعات الافراد العاممين 
 وأىداف المنظمة التي ينتمون إلييا يؤدي إلى نجاح الإدارة وفعاليتيا.

ولا تعتبر القيادة الإدارة خاصة بمشروع معين. بل تظير في جميع التنظيمات الإدارية ، الجيش، 
 المستشفيات، الجامعات)القطاع العام والخاص(.

ط ارتباطا وثيقا بدور القيادة الإدارية الناجحة وعميو أصبح موضوع تحسين الأداء الوظيفي مرتب
والفعالة داخل المؤسسة العمومية وذلك من خلال ابتداع عدة أساليب لإنجاح وتحسين الأداء قصد إعطاء 
نقمة نوعية لممؤسسة العمومية )الجزائرية(، وتصحيح جميع الاعتلالات التي تعاني منيا. والقيادة الإدارية 

ترسيخ السموك القيادي الفعال، وذلك من خلال تعزيز ودفع المورد البشري إلى بذل الناجحة تساعد عمى 
المزيد من الجيد وحسن التصرف في المواقف الصعبة، مما يعكس أىمية استخدام الميارات القيادية لمساعدة 

تقان قص د تحسين الأداء وتوجيو العاممين والتنسيق بين جيودىم وتحفيزىم لمقيام بالميام الإدارية بكفاءة وا 
 الوظيفي داخل المؤسسة ومن ثم الوصول إلى اليدف المسطر.

وحتى يكون ىذا إلمام بمختمف أقسام الدراسة والوصول إلى النتائج المرجوة، قمنا بتقسيم ىذه الدراسة إلى 
 أربعة فصول...

ة، أىمية الفصل الأول مدخل تصوري لمدراسة والذي تمت فيو تحديد المشكمة والتساؤلات الفرعي -
 وأسباب اختيار الموضوع، أىاف الدراسة، الدراسات السابقة وتحديد المفاىيم .

في الفصل الثاني عاجمنا الخطوات المنيجية، العينة ومجتمع الدراسة والأدوات المستعممة في جمع  -
 البيانات، الاستبيان.

 أما الفصل الثالث فخصص لعرض وتحميل النتائج. -
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 ب

نا بمناقشة النتائج المتحصل عمييا ميدانيا، ومن خلال الدراسات السابقة أخيرا الفصل الرابع، قم -
 والآراء الشخصية. 
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 الإشكالية: 

لقد شيدت المؤسسات الحديثة تحولات كبيرة في جل ميادين الحياة خاصة في مال التسيير 
الإداري وعرفت تطورا ممحوظا في الدول المتقدمة التي اىتمت بالعنصر البشري في المؤسسة وذلك لكونو 

عال والأساسي لتحريك دواليب المؤسسة وىو المعادلة الأساسية في نجاح المؤسسة أو فشميا العنصر الف
وليذا كان الاىتمام منصبا ولازال حول الحث عمى أنجع السبل لتحقيق وتحريك دافعية العامل نحو القيام 

 بمستوى أداء فعال وبالتالي لتحقيق فعالية المؤسسة خاصة منيا العمومية.

ساليب والطرق الفعالة والتي أصبحت مطمب الكثير من أصحاب الشركات الخاصة ومن بين الأ
والمؤسسات العمومية صناعة قادة ليذه المؤسسات وعميو فالقيادة ظاىرة اجتماعية ذات جذور عميقة 
تتمثل بطبيعة الإنسان الوراثية وتراثو الثقافي ومشاركتو لمن حولو في مجتمعو فالوجود المشترك لشخصين 

أكثر تخمق نوعا من الافتقار إلى ما ينظم  ما بينيم من علاقات، وىذه المرحمة يتولى أحدىم القيادة  أو
إلى حين إو إلى غير حين ذلك أن قيادة الجماعة تتغير بتغير مواقف الجماعة نفسيا ولكنيا تظل باقية 

جربة الاسلامية حيث وكل شخص )قائد( في موقف و )تابع( في موقف آخر ولقد برز ذلك واضحا في الت
حث الإسلام عمى القيادة وفي ىذا الصدد يقول الرسول صمى الله عميو وسمم:"  إذا خرج ثلاثة في سفر 
فميؤمروا أحدىم" فوجود القيادة أمر ضروري لتطوير المجتمعات ولأجل ذلك اىتمت المؤسسات خاصة 

القيادة الإدارية الفعالة ولمقائد العديد من  منيا العمومية والدول عمى اختيار أفراد القادرين عمى مسؤولية
الصفات والمميزات التي تميزه عن غيره من الأفراد ومن أبرزىا المعرفة ونقل المعرفة المينية والدراسة 
النظرية ويستمدوا أيضا من ثقافتو العامة كالقراءة  التي تعطيو توسع أكثر ، الشجاعة لم يكن أن يكون 

شجاعا وكذلك تحمل المسؤولية فالقائد الكافي يتحمل مسؤولية كل شيء وأيضا  الفرد قائدىم مالم يكن
أبرز صفة يجب أن يتصف بيا القائد التأثير حيث  يعتبر عنصر التأثير ميم جدا لشخصية القائد 
فاليدف من القيادة الرشيدة ىو عممية التأثير في الآخرين وتغير سموكيم من أجل تعديل شيء ما أو 

 .يم الوظيفيتحسين أدائ

فالأداء الوظيفي ىو عممية تنفيذ لأوامر والتعميمات القيادية أو العمل لذي يتم إسناده إلى شخص  
تمام  نجازه وفق ما تقتضيو الوظيفة وىو أيضا درجة تحقيق وا  ما أو مجموعة من الأشخاص لمقيام بو وا 

الكبير الذي تمعبو القيادة الإدارية  الميام المكونة لوظيفة عمى أحسن وجو ومن ىذا المنطمق نمتمس الدور
خاصة في الغدارة العمومية وبالتحديد في المجمس الشعبي البمدي الذي يمعب دور كبير في تمبية حاجيات 
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قميم محدد  الأفراد فيي جماعة عمومية ليست خاصة ىدفيا الاىتمام بسكان المنطقة ليا مساحة ترابية وا 
يس المجمس الشعبي البمدي وىو المسؤول الرئيسي عن البمدية يتمتع تتمتع بالشخصية المدنية يترأسيا رئ

 بصلاحيات واسعة داخل إقميم مخصص وىو بمثابة القائد وكل ىذا يقودنا إلى طرح الإشكالية التالية: 

ىل لمقيادة الإدارية دور في تحسين الأداء الوظيفي داخل المؤسسة العمومية وماىي أىم العوامل  -
  يفية تحسينو؟التي تساىم في ك

 التساؤلات الفرعية:

 ما ىي طبيعة القيادة الموجودة في ىذه المؤسسة العمومية؟ -
معرفة كيفية عمل النمط القيادي السائد في المؤسسة العمومية وذلك من خلال اتخاذ القرارات  -

وحل المشكلات بين العمال والتحفيز المعنوي وىل يساىم كل ىذا في تحسين الأداء الوظيفي 
 لمعمال؟

 :أىمية الدراسة

ن المؤسسات الحديثة تواجو تحديات كبيرة لمواجية ومواكبة التقدم الحاصل في جل ميادين إ
الحياة سواء في القطاع الخاص أو القطاع العمومية وسواء بالنسبة لممؤسسات الاقتصادية أو الخدماتية ، 

منيا العمومية تعاني من مشكلات ساىمت في تخمفيا ومن الأمر الذي يفسر بأن ىذه المؤسسات خاصة 
بين المشكلات التي تعاني منيا المؤسسات الجزائرية عدم اىتماميا بالكفاءات العممية وعدم توفير الجو 
مكانياتيا بما يسمح من تحقيق النجاح والفعالية أو لعدم اىتمام  الملائم ليذه الكفاءات لتفجير قدراتيا وا 

وجودة والتي أسند ليا أمر تسيير قيادة المؤسسات خاصة منيا العمومية الأمر الذي ساىم في القيادات الم
ضعف أداء كثير من العمال لكثير من المؤسسات الجزائرية بالإضافة إلى زيادة ظاىرة التغيب عن العمل 

ذا سألت معظم العمال في أي مؤسسة ميما كان نوعيا يجبك عن عدم  وكثرة الشكاوي والإضرابات، وا 
أىمية القيادة الإدارية)الرؤساء الإداريين( لممسؤولية المسندة إلييم وغالبا ما يكون اىتمام بمصالحيم 
الشخصية غير مبالين بالعمال الذين يعتبرون المحرك الأساسي لأي مؤسسة ميما كان نوعيا اقتصادية 

ام المؤسسات العمومية ليدمة كانت أو خدماتية وفي ىذا نجد المسرع الجزائري ينص عمى عدم استخد
 1996فبراير  28القانون المؤرخ في  21المصالح الشخصية حيث نجد الدستور الجزائري في المادة 

ينص عمى: )لا يمكن أن تكون الوظائف في مؤسسات الدولة مصدرا لمثراء أو وسيمة لخدمة المصالح 
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مصمحة جماعية لكافة الأفراد أو  الى تحقيقما لا يمكن ان يظير في البمدية لانيا تسعى الشخصية( وىذا 
المجتمع وىذا  يجب أن يكون  عميو الحال في الجمس اشعبي البمدي ، البمدية التي تسعى من أجل تمبية 
ظيار الصورة الحسنة وكذلك إبراز ما مدى مساىمة القيادة الإدارية  وتقديم وتسييل الخدمات لممواطنين وا 

 داخل البمدية. في رفع وتحسين أداء العاممين

 أسباب الدراسة: الموضوع والأسباب:

 يرجع اختيار الموضوع للأسباب التالية:

رية في تحسين الأداء الوظيفي داخل المؤسسة العمومية يرتبط اختيار موضوع دور القيادة الإدا -
ظيار الدور الكبير لمقيادة الإدارية خاصة داخل  بدافع ميول شخصي أولا وثانيا محاولة إبراز وا 

 مؤسسات الدولة.
أصبح موضوع القيادة والأداء الوظيفي من الموضوع التي تحظى بالاىتمام الكبير في جميع  -

 أصبح من المستحيل التخمي عن ما يسمى بالقيادة.مجالات وميادين الحياة 
التيميش الكبير وقمة الاىتمام بالجانب الإنساني الذي يعتبر ىو الركيزة الأساسية لأي منظومة  -

 خاصة منيا العمومية.

 أىداف الدراسة:

محاولة التعرف عمى النمط القيادي الغالب في المؤسسة العمومية المتمثمة في )المجمس الشعبي  -
 البمدي( البمدية.

محاولة التعرف عمى طريقة ونظام عمل المسؤول الإداري المباشر والمتمثل في الأمين العام  -
ي في العديد من النواحي  كإتخاذ القرارات لمبمدية، وطريقة تعامميا مع الموظفين بأسموب قياد

 وتحفيز العمال معنويا.
الوقوف عمى الأسباب الرئيسية التي تقف وراء ضعف الأداء الوظيفي خاصة في المؤسسات  -

 العمومية.
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 الدراسات السابقة:

 الدراسة الأولى:  -

 -تأثير القيادة الإدارية عمى أداء العاممين في المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة مؤسسة سونمغاز
يادة الماجستير لمباحث كيرد عـــــمار مذكرة مقدمة استكمالا لمتطمبات نيل ش – مديرية التوزيع بالأغواط
 تخصص إدارة الأعمال

 نصت مشكمة عمى ما يمي: 

 "؟مديرية التوزيع بالأغواط -ما مدى تأثير القيادة الإدارية في رفع أداء العاممين لدى مؤسسة سونمغاز
 فرضيات الدراسة:

دى عمال توجد علاقة إرتباطية ايجابية بين القيادة الإدارية ومستوى اداء العمل ل :الفرضية العامة -أ
 .- مديرية التوزيع بالأغواط -مؤسسة سونمغاز 

 :الفرضيات الجزئية-ب

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين نمط الاشراف وارتفاع مستوى الآداء الوظيفي 

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بناء فرق العمل وارتفاع مستوى الآداء الوظيفي 

 لتحفيز وارتفاع مستوى الآداء الوظيفيتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين ا 

  ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاىات أفراد العينة في استجابتيم حول تاثير القيادة الادرية
 عمى الآداء الوظيفي وذلك باختلاف المتغيرات الديموغرافية التالية )الجنس، السن،

 المستوى التعميمي، ، سنوات الخبرة في الوظيفة(

 بحثمنيج ال

تم إعتماد المنيج الوصفي التحميمي، عند وصف وتحميل متغيرات الدراسة ، وشمل ذلك نظريات القيادة 
الإدارية بمختمف مدارسيا ومنظرييا، والانماط القيادية التي توصمت ليا ىذه المدارس، وكذلك عند دراسة 
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وسبل تحسينو، أما في الجانب  الآداء الوظيفي بمختمف ابعاده والعوامل المؤثرة فيو، و عممية تقييمو
 :التطبيقي تم استعمال منيج دراسة الحالة الذي تم الاعتماد فيو عمى

  اسموب المسح بالعينة: نظرا لكبر حجم المجتمع نسبيا، وضيق الوقت تم الاعتماد عمى اختيار
ة، بولاية عينة عشوائية لمدراسة والتي تشمل القادة الإداريين ومرؤوسييم في المؤسسة محل الدراس

 .الاغواط

  أسموب الاستبيان: لجمع المعمومات حول عينة الدراسة من اجل الإجابة عمى إشكالية البحث
 واختبار صحة الفرضيات ميدانيا

 تم اعتماد اسموب المسو بالعينة في دراسة مجتمع الدراسة ، حيث تم اختيار عينة طبقيةعينة الدراسة 

  عمى الملاحظة، المقابمة والاستبياناعتمد الباحث أدوات جمع البيانات: 

توصمت الدراسة الى ان القيادة الإدارية بوسائميا، )نمط الاشراف وفي ىذه الحالة وجد ان  نتائج الدراسة:
الأسموب القيادي السائد ىو الديمقراطي، بناء فرق العمل الفعالة، إيجاد نظام مرضي لمحوافز(، تؤثر 

ا من خلال تحميل استجابات أفراد العينة، حيث بمغت نسبة التاثير عمى إيجابا عمى الاداء الوظيفي، وىذ
 .تفسره متغيرات أخرى لم تدخل في ىذه الدراسة 18%و الباقي 18%الاداء ، 

تقتر عمى المديرين والمسؤولين الإداريين المحافظة عمى استخدام النمط الديموقراطي  مقترحات الدراسة:
مرؤوسييم والإصغاء الجيد ليم، كما تقتر عمييم التخفيف من الصرامة في في القيادة بزيادة الاىتمام ب

وكذا ترى انو عمى  .تطبيق التعميمات والاوامر بحذافيرىا، و اتباع أسموب المين في التعامل مع المرؤوسين
فز محاولة تحقيق التكامل في نظام الحوا –مديرية التوزيع بالأغواط -القيادة الادرية لمؤسسة سونمغاز 

لدييا بشقيو المادي والمعنوي، لأنو وحسب نتائج استجابات افراد العينة فان بعضيم يرون ان اجرىم لا 
يتلاءم مع العمل الذي يقومون بو ، وانيم غير راضين عمى علاوات وتعويضات مخاطر العمل، لذا يجب 

 عمى المؤسسة مراجعة نظام الأجور وتعويضات مخاطر العمل لدييا
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 انية: الدراسة الث
موسومة بـ: القيادة الادارية واثرىا في أداء العاممين، بحث مكمل لنيل درجة الدبموم العالي ف يإدارة 

بنك فيصل الاسلامي(، كمية الدراسات العميا والبحث العممي، جامعة شندي،  –الأعمال )دراسة ميدانية 
 م2017-ه1438د نور، سنة جميورية السودان، من إعداد الباحث: عبد المنعم كمال الصادق محم

 :وتكمن مشكمة الدراسة في الأسئمة التالية
 ىل توجد علاقة بين القيادة الإدارية الناجحة وزيادة أداء العاممين؟ .1
 ىل تؤثر صفات القائد الإداري في تحسين سموك العاممين؟ .2
 ىل توجد علاقة بين النمط القيادي وزيادة أداء العاممين؟  .3

 :فروض الدراسة
 .قة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الإدارية الناجحة وزيادة أداء العاممينتوجد علا .1
 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين صفات القائد الإداري وتحسين سموك العاممين .2
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي وزيادة أداء العاممين .3

 :أىداف الدراسة
 .الإداريةالتعرف عمى مفيوم القيادة  .1
بيان أنماط وناريات القيادة الإدارية، والتعرف عمى النمط القيادي المطموب لتحقيق زيادة أداء  .2

 . العاممين
 التعرف عمى مفيوم أداء العاممين وعناصره وأنواعو وأىميتو .3

  :منيج الدراسة
ف خصائصيا اعتمدت الباحث عمى المنيج الوصفي الذي لو أىمية في دراسة الظواىر الإنسانية لوص

بدقة وقد تم اعتماده في الجانب الناري لإبراز التعاريف والمفاىيم المرتبطة بيذا الجانب، أما فيما يخص 
الجانب التطبيقي أي الدراسة الميدانية فقد تم الاعتماد عمى منيج دراسة الحالة لتحميل العلاقة بين 

كما  .لقيادة الإدارية وأثرىا عمي أداء العاممينالدراسة وىو ا المتغيرات الرئيسية والتعرف عمى واق موضوع
 استخدمت المنيج التاريخي لتتب الدراسات السابقة التي ليا علاقة بموضوع البحت

 :مجتمع وعينة الدراسة
 بنك فيصل الإسلامي فرع شندي :مجتمع الدراسة
 . بنك فيصل الإسلامي موظفي  :عينة الدراسة
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 ، الملاحظة، المقابمةاستمارة الاستبيان أدوات الدراسة:
 نتائج الدراسة:

  تم إثبات صحة فرضية الدراسة الأولى والتي نصت عمى أن ىنالك علاقة ذات دلالة إحصائية
 .بين القيادة الإدارية وأداء العاممين، وتم التحقق من صحتيا في جمي العبارات التي تقيسيا

 نالك علاقة ذات دلالةتم إثبات صحة فرضية الدراسة الثانية والتي نصت عمى أن ى 
إحصائية بين صفات القائد الإداري وتحسين أداء العاممين ، وتم التحقق من صحتيا في جمي 

 .العبارات التي تقيسيا
  تم إثبات صحة فرضية الدراسة الثالثة والتي نصت عمى أن ىنالك علاقة ذات دلالة إحصائية

وتم التحقق من صحتيا في جمي  العبارات التي بين أنماط القيادة الإدارية وزيادة أداء العاممين، 
 .تقيسيا

 إن القيادة الإدارية الناجحة تيتم بإشراك العاممين في وض خطط العمل و تسعي إلى 
 .تحقيق أىدافيا بتفاني

 إن القيادة الإدارية الناجحة تعامل المرؤوسين بدون تحيز وتشاركيم في اتخاذ القرارات. 
   نين المرنة التي تساعد القيادات الإدارية عمي زيادة فعاليتيا في المطالبة لدى البنك الأنامة والقوا

 .بحقوق العاممين
 إن القائد الإداري بالبنك يتفاعل م فرق العمل المختمفة 
 القائد الإداري يوضح مبادئو وأفكاره لمرؤوسيو ويض خطط لتحفيزىم عمى العمل. 
  يتخذىا بمنتيى الحزمالقائد الإداري يسعي إلى تطبيق القرارات التي . 
 إن القائد الإداري قادر عمى اتخاذ القرارات السريعة في المواقف العاجمة دون تردد 
 أن القائد يمبي احتياجات الأفراد المتنوعة حتى يدفعيم إلى انجاز أعماليم عمي أكمل وجو 

 :التوصيات
 العمل و تسعي إلى يجب أن تيتم القيادة الإدارية الناجحة بإشراك العاممين في وض خطط 

 .تحقيق أىدافيا بتفاني
 يجب أن تعامل القيادة الإدارية الناجحة المرؤوسين بدون تحيز وتشاركيم في اتخاذ 

 .القرارات
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 يجب أن تكون لدي البنك الأنامة والقوانين المرنة التي تساعد القيادات الإدارية عمي زيادة 
 .فعاليتيا في المطالبة بحقوق العاممين

 ائد الإداري بالبنك أن يتفاعل م فرق العمل المختمفةعمى الق. 
 عمى القائد الإداري يوضح مبادئو وأفكاره لمرؤوسيو ويضع خطط لتحفيزىم عمى العمل. 
 عمى القائد الإداري أن يسعي إلى تطبيق القرارات التي يتخذىا بمنتيى الحزم. 
 عة في المواقف العاجمة دون تردديجب أن يكون القائد الإداري قادر عمى اتخاذ القرارات السري. 
 عمى القائد أن يمبي احتياجات الأفراد المتنوعة حتى يدفعيم إلى انجاز أعماليم عمي أكمل وجو 

 لدراسة الثالثة:ا

موسومة بـ:" فعالية القيادة الادارية وعلاقتيا بتحسين الأداء، دراسة ميدانية بشركة التريكب الصناعي 
دمة لنيل شيادة الماجستير في عمم الاجتماع التنظيم والعمل لمطالب توفيق بمدينة بوفاريك، مذكرة مق

 .2006/2007درويش، قسم عمم الاجتماع، جامعة الجزائر، 

 نصت مشكمة عمى ما يمي: 

ىل لمقيادة الإدارية دور في تحسين أداء العمال وما ىي أىم العوامل التي تتبعيا والتي تساىم في  -
 .كيفية تحسينو؟

ل ىذا التساؤل العام السابق وحتى تكون الدراسة واضحة رأينا أن نطرح التـساؤلات التالية والتي ومن خلا
 :ستكون محور ىذه الدراسة

 .ماىو النمط القيادي الفعال الذي يكون لو دور في تحسن أداء العمال ؟ .1

مية في تحسين قيا وتتبّعيا القيادة الإدارية وتكون ليا أىماىي أىم العوامل التي يمكن أن تطب .2
 أداء العمال ؟

 أىداف الدراسة:

الوقوف عمى الأسباب الرئيسية التي تقف وراء ضـعف الأداء لمعمـال فـي المؤسـسات الجزائرية،  .3
عطاء الحمول التي أثبتت نجا عتيا عند تطبيقيا في مؤسسات الدول المتقدمة  . وا 
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وأىم العوامـل التـي يمكـن أن تتبعيا  البحث عن أىم الأنماط القيادية المتبعة في إدارة المؤسسة .4
 القيادة الإدارية و تساىم في تحسين أداء العمال

 منيج البحث:

ييتم ىذا المنيج بوصف الظاىرة والتعبير عنيا سواء كميا أو كيفيا  :اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي
 اجات تساىم في فيـم الواقعاستنتوف السائدة فعلا لغرض الوصول إلى حيـث ييتم بجمع الشواىد من الظر 

 : عينة الدراسة

% من العدد الاجمالي لعمال المؤسسة الدراسة، وأيضا 63اعتمد الباحث العينة القصدية، متمثمة في نسبة 
 عامل 147مبحوث من بين  92العشوائية البسيطة شممت 

 أدوات جمع البيانات: 

 صائياعتمد الباحث عمى المقابمة، الاستمارة والتحميل الاح

  نتائج الدراسة:

 توصل الباحث إلى النتائج المتعمقة بدراسة فرضيات الدراسة عمى النحو التالي:

 :الفرضية الأولى -1

  ـ لمقيادة الإدارية دور أساسي وفعال لإثارة دافعية العمال لتحسين أدائيم، وذلك مـن خلال القدرة
لتابعين مـن حيـث الجنس ،السن، عمى إختيار النمط القيادي الملائم حسب طبيعة الأفراد ا

 .المستوى التعميمي ليم، والأقدمية في العمل

   أن أفضل نمط قيادي يساىم في دفع العمال نحو تحسين أدائيم يتمثـل فـي الـنمط الديموقراطي
 .وبدرجة أقل النمط الأبوي الذي يعتمد عمى السمطة والمشاورة

 مط الإتوقراطي مقارنـة بالإنـاث إذ نجدىن أكثر ميل أن الذكور أكثر إلى النمط الديموقراطي والن
 إلى النمط الأبوي المعتمد عمى السمطة والمشاورة 
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   لعامل السن والمستوى التعميمي والمنصب المشغول في المؤسسة والأقدمية في العمل 
 أىمية في اختيار النمط القيادي الملائم لتحقيق فعالية القيادة الإدارية 

 :يةالفرضية الثان -2

  لتحقيق فعالية القيادة الإدارية، وكتدعيم للأنماط القيادية يتطمب الأمر الإستعانة ببعض العوامل
 والتي تساىم في تحسين الأداء لمعمال، ومن ىذه العوامل التي قمنا بإثبات فعاليتيا

 .من خلال ىذه الدراسة :التدريب ،الحوافز، التسسير بالمشاركة، الرقابة

  ي تحسين أداء العمال، حيث يساىم في تطوير ميـارات ومعـارفيعمل التدريب ف 
 العمال فيما يخص ما تتطمبو الوظيفة التي يقومون بيا، سواء من حيث زيادة الجيد وذلك
بالنسبة لموظائف التي تتطمب الجيد العضمي ،أو لتحسين نوعية وطريقة الأداء ، أو لزيادة 

 ب أيضاً في تعمم تقنيات الوظيفة ومـا تتطمبـو مـنالإنتاج كماً ونوعاً، كما يساىم التدري
 ـ حركات ضرورية والحركات التي تعيق العمل التي يجب التخمي عنيا مما يـساعد ذل

 عمى زيادة السرعة في إنجاز العمل ، خاصة الأعمال التي تتطمب السرعة في الأداء

  ؤكده الدراسة التي قمناتساىم الحوافز في تحسين أداء العمال بصفة فعالة ، وذلك ما ت 
 يـة بيا ، 

  ـ تساىم عممية الرقابة في تحسين الأداء، وذلك إذا استخدمت بطريقة جيـدة وفعالـة ، حيث
 لايتصور أن تسير مؤسسة بدون أن يكون ىناك جياز رقابي ، حيث تسمح عمميـة

 التي أنشئتالرقابة بمعالجة المشكلات التي تعيق السير الحسن لممؤسسة لتحقيق الأىداف 
 من أجميا وقت حدوثيا ، مما يسمح ذلك بمعرفة النقائص في الأداء التي أدت إلـى عـدم

 سير العمل عمى النحو المرغوب ومعالجتيا في حينيا 

 النتيجة العامة: 

وكخلاصة لما سبق يتضح مدى أىمية وفعالية القيادة الإدارية في تحسين أداء العمـال من خلال اختيار 
قيادي الملائم حسب طبيعة كل فرد ومجموعة من حيـث الـسن الجنس المستوى التعميمي والمنصب النمط ال
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المشغول والأقدمية في العمل ،ومن خلال الاسـتعانة بعوامل التدريب والتحفيز والتسيير بالمشاركة والرقابة 
 وكل ىذا يؤكد الفرضيات المعتمدة في بداية الدراسة.

 تحديد المفاىيم:

 الإدارية: القيادة -

لقد اختمطت المفاىيم لكثير من الباحثين وعمماء الإدارة بين مفيوم القيادة والإدارة حيث أن مصطمح القيادة 

لا يعني الغدارة ومصطل القيادة الإدارية لا يعني القيادة أو الإدارة فالقيادة ليست الإدارة والإدارة ليست 

خصائص ومميزاتيا مجتمعين ومنو سيكون تحديدنا لمعنيي القيادة والقيادة الإدارية ىي شاممة لكل من 

 القيادة الإدارية. نتناولالقيادة والإدارة بتحديد معنى القيادة أولا ثم تحديد معنى الإدارة ثانيا وفي الأخير 

 القيادة: -

ثارة دا فعيتيم نحو ىناك عدة مفاىيم وبما أنيا متقاربة من حيث أنيا فق كميا في أنيا التأثير في التابعين وا 

عمى البعض منيا فقط ومن ىذه التعاريف  نقتصرتحقيق اليدف المحدد من طرف الجماعة، ولذلك 

  مايمي:

يرفعيا إردواي تبدء بأنيا القدرة عمى التأثير في الخرين وجعميم يتعاونون معا عمى العمل لتحقيق  .1

 1 ىدف يجدونو كميم مصمحة ليم.

 

                                                             
فن القيادة والتوجيو في ادارة الاعمال،ترجمة،محمد عبد الفتاح ابراىيم، دار النيظة العربية، القاىرة،  : اردواي تيد - 1

 .16،ص 1965
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ممية منع جدول الأعمال والتأثير بالأفراد مثل رجال : إنا ليست ع P.F.Druckerبيتر دراكر .2

نما القيادة ىي الارتقاء برؤية الفرد إلى مستويات أعمى ورفع أداء الفرد إلى معايير  البيع، وا 

 1أعمى وبناء شخصية الفرد إلى ما بعد حدودىا الاعتيادية. 

 الإدارة: -

 من بين التعاريف التي اىتمت بيا مايمي:

جوىر: الإدارة بأنيا عممية اتخاذ القرارات التي من شأنيا توجيو القرى يعرف صلاح الدين  .1

البشرية والمادية المتاحة أفضل استخدام ممكن في ظل الظروف الاقتصادية والاجتماعية 

 2 والسياسية والثقافية السائدة في مجتمع ما.

جامعة شيكاغو : وىو استناد الإدارة العامة بLionard .d.whithويعرفيا ليونارد ىويتو  .2

وواحد من فطاحل الدارسين للإدارة العامة بأنيا قيادة وتنسيق ورقابة العديد من الأشخاص 

فن ديناميكي يضع الامكانيات البشرية والمادية المتاحة في  انما ىيلإنجاز ىدف معين... 

 3نظام إداري ويخضعيا لتحقيق ىدف مطموب. 

 :القيادة الإدارية 

ين عناصر وميام القيادة وعناصر الإدارة ومياميا، ولذلك فيي تعني عممية التأثير ىي التوثيق والجمع ب

التي يمارسيا القائد في نفوس الأتباع لمقيام بما يطمبو مكنيم بو وتوجيو الجماعة والقيام بمجموعة من 

 الوظائف الإدارية خاصة بالمؤسسة.

                                                             
 22رجع السابق نفسو،صالم : اردواي تيد - 1
 75، ص 1975نجمو مصرية، القاىرة، اصول الادارة العامة، المكتبو الا : عبد الكريم درويش،وليمى تكلا - 2
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قائد يقوم بعممية التأثير من خلال شخصيتو القوية وليذا فالقائد الإداري عكس القائد المدير الإداري، فال

بينما يقوم المدير بعممية التأثير عن طريق السمطة والمركز بغض النظر غن رضا التابعين عنو أم لا 

وىذا يستطيع أن يكون قائدا إداريا إذا استطاع أن يوفق بين القيام بميام الإدارة وتنفيذ عممياتيا وتوجيو 

ممية التأثير النابعة من قوة شخصيتو المؤثرة وبعيدا عن الرسمية كما يستطيع أن يصبح التابعين بواسطة ع

 1القائد مديرا فقط إذا ضعفت شخصيتو وأصبح يمارس سمطتو الرسمية في توجيو التابعين.

 ومن بين التعاريف التي اىتمت بتحديد معنى القيادة الإدارية نجد بعض العمماء والكتاب بأنا القدرة التي

يؤثر بيا المدير عمى مرؤوسيو وتوجيييم بطريقة يتسنى بيا كسب طاعتيم واحتراميم وولائيم وشحذ ىمم 

2وخمق التعاون بينيم في سبيل تحقيق ىدف بذاتو. 
 

ويعرفيا أنور أرسلان بأنيا القدرة عمى التوجيو والتنسيق واتخاذ القرارات والرقابة بيدف تحقيق غرض معين 

 3ثير بواسطة السمطة الرسمية عند الضرورة. وذلك باستعمال التأ

كما يعرفيا أيضا سيد إسماعيل بأنيا ذلك النشاط الإيجابي الذي يباشره شخص معين في مجال الانحراف 

الإداري عمى الآخرين لتحقيق ىدف معين بواسطة التأثير والاستمالة أو استعمال السمطة الرسمية عند 

 .4الضرورة

أشرنا سابقا فإن القيادة الإدارية ىي الجمع بين خصائص ومميزات عممية القيادة وعمى ىذا الأساس كما 

والمتمثمة في عممية التأثير والعمميات الإدارية كالتخطيط والتنظيم والتنسيق بين الجيود والأقسام والفروع 

في المنطقة  واتخاذ القرارات لإنجاز وتحقيق الأىداف المرسومة وكل ذلك مع مراعاة استجابة العاممين

 ورضاىم عن الأعمال التي يقومون بيا والعممية القيادية المتبعة من طرف المؤسسة.
                                                             

ت البحث تطبيقي، دار النيظة العربية لمطباعة ادارة الوية العاممة الاسس السموكية وادوا : احمد صقر عاشور - 1
 52، ص 1983والنشر،بيروت، 

 .75، ص 1975جمو مصرية، القاىرة، اصول الادارة العامة، المكتبو الان : عبد الكريم درويش،وليمى تكلا - 2
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 الأداء: -

لقد اختمف الباحثون في تحديد معنى الأداء: حيث ؟أن ىناك من ينظر إليو عمى أنو عممية تحقيق وتنفيذ 

ل كمية الجيد المبذول ونوعو القرارات كمال أن ىناك من ينظر إليو من حيث مكونات ومعايير تحديده مث

و نمطو كما يقصد بو البعض بسموك العامل في المؤسسة نتاجا لخصائص سموكو مع خصائص بنية 

 1 العمل الذي يعبر عنو بسموك الأداء الذي يعني الفرد بالأنشطة والميام المختمفة التي يتكون منيا عممو.

 الأداء الوظيفي: -

ول من طرف سواء كان الجيد عقميا أو فكريا من أجل إتمام ميام ىو ذلك أو الميار أو الجيد المبذ 

الوظيفة الموصمة لو، حيث يحدث ىذا السموك بكفاءة وفعالية ويمن خلالو الأىداف المسكرة من قبل 

 المنظمة.

المؤسسة العمومية ىي تنظيم اداري وليس نظاغم قانوني يقوم بادارة اموال  المؤسسة العمومية: -

انت طبيعة ىذه الاموال، وميما كانت وظيفتيا، كما ان تمك الادارة ىي ادارة غير الدولة، ميما ك

مباشرة لاموال الدولة تقوم بيا المؤسسة عمى وجو الاستقلال النسبي، وترتبط برابطة التبعية 

لمييئات المركزية عن طريق الرقابة و التوجيو وان نشاط المؤسسة يتقيد بالاىداف سواء كانت 

 2حقيق التراكم المالي او اشباع الحاجات الاجتماعية او غيرىا.ترمي الى ت

  

                                                             
 .508ص  نفسو،المرجع  - 1
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 منيج الدراسة:  .1

جي عممية لا يمكن الاستغناء عنيا في البحث الميدانية لمدراسة العممية حيث أنو إن الاقتراب المني

يمدنا بالحقائق والمعمومات عن الواقع الاجتماعي وبالتالي يعتبر دعامة أساسية لجمع المعطيات والمعمومات 

مبحث ، وارتبط تقدم البحث العممي وتحصيل المعرفة بضرورة وجود منيج ل1الخاصة بموضوع الدراسة

والتحصيل فإن غاب المنيج خضع البحث لمعشوائية وأضحت المعرفة غير عممية ولو لم يستفد الإنسان من 

المحاولات التي قام بيا تجاه أحداث الطبيعة حيث يستعبد محاولاتو الفاشمة في الفيم والتفسير ويبقي عمى 

اليوم ولضاعت معالم أي تقدم يمكن  المحاولات الناجحة لكانت عصور ما قبل التاريخ ىي التي تظمنا حتى

أن تحرزه الإنسانية ، فالتقدم رىن بالمنيج والطريقة ويسيل عمينا أن نلاحظ ارتباط تطور العمم نظريا 

وتكنولوجيا وتقدم تراث المعرفة الإنسانية واتساع مجالاتيا بنوع المنيج المستخدم في التحقق منيا وتحصيميا 

مي إلا بسبب النقص في تطبيق المناىج العممية أو لتخمف أدوات تمك المناىج فما انتكست مسيرة البحث العم

عن قياس الظاىرة موضوع البحث ومن المعروف أن المعرفة الواعية بمناىج البحث العممي تمكن العمماء 

 الباحثين من إتقان البحث وتلا في كثير من الخطوات المتعثرة أو التي لا تفيد شيء.

عن الإنسان العادي عندما يسمك طريق لتحميل المعرفة إلا في إنو يتبع برنامجا محدد يؤدي  ولا يختمف العالم

بو إلى الكشف عن الحقيقة مستندا في ذلك  إلى مجموعة قواعد عامة تييمن عمى سير العقل وتحدد عممياتو 

يات عشوائية ولكن حتى يصل إلى نتيجة معمومة ويعمل العالم وىو مقتنع بأن ما يدرسو من واقع ليست معط

ينتظميا فيذه الوقائع في إطار الظاىرة التي تكتنفيا وعميو أيضا. في مرحمة تالية إن يحاول الكشف عن 

 القانون الذي ينظم مجموعة من الظواىر المترابطة في إطار نظرية واحدة.

 

 
                                                             

، 2002جتماع: النظرية المعاصرة ، الجزء الثاني، دار المعرفة، بيروت، عبد الله عبد الرحمان، النظرية في عمم الا - 1
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 المنيج الوصفي: .2

حظة بأنواعيا بالإضافة إلى عمميات تستخدمو العموم الطبيعية والعموم الاجتماعية ويعتمد عمى الملا 

التصنيف والإحصاء مع بيان وتفسير تمك العمميات ويعد المنيج الوصفي أكثر مناىج البحث ملائمة لمواقع 

 :1الاجتماعي كسيل لفيم الظواىر واستخلاص ويأتي عمى مرحمتين

مخيص تراث الأولى: مرحمة الاستكشاف والصياغة التي تحتوي بدورىا عمى ثلاث خطوات ىي: ت -

العموم الاجتماعية فيما يتعمق بموضوع البحث والاستناد إلى ذوي الخبرة العممية والعممية بموضوع الدراسة، ثم 

تحميل بعض الحالات التي تزيد من استبصارنا بالمشكمة وتمقي الضوء عمييا، أما المرحمة الثانية فيي مرحمة 

ات التي تم جمعيا تحميلا يؤدي إلى اكتشاف العلاقة بين التشخيص والوصف وذلك بتحميل البيانات والمعموم

 2المتعمقات وتقديم تفسير ملائم ليا.

ظيار الدور الكبير الذي تمعبو القيادة الإدارية في تحسين  - إن إشكالية البحث والمتمثمة في إبراز وا 

عمومات والبيانات التي تتطمب الدراسة والبحث قمنا بجمع الم ظاىرةأداء العاممين داخل المؤسسة العمومية 

تتعمق بموضوع الدراسة من خلال الاستطلاع الأول الذي قمنا بو في المؤسسة العمومية )المتمثمة في بمدية 

الحمامات( سمح لنا ىذا المنيج باستعمال تقنيات البحث المتمثمة في الملاحظة والمقابمة و استمارة الاستبيان 

الأمر ساعدنا عمى تحديد نقاط البحث وضبطو والكشف عن أىم مع العمال والمسيرين ورؤساء المصالح 

العوامل المنتيجة في المؤسسة والتي تساىم ويكون لو دور كبير في تحسير الأداء الوظيفي لمعاممين خاصة 

 3للأمين العام وبعض رؤساء المصالح الذين يمثمون دور القائد الإداري.

                                                             
 . 3، ص1984، بيروت ، 1طمعت  ىمام، قاموس العموم النفسية والاجتماعية، مؤسسة الرسالة، ط - 1

2 - rimons Boudon ,les methode en sociologie,ed puf, 4 edetion,paris ,1985,p31. 
 .89، ص 1995مناىج البحث العممي و المطبوعات الجامعية، الجزائر ا، : عمار بوحوش - 3
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ق لمشكمة البحث وصياغتيا في شكل أسئمة تبرز دور من خلال البحث الاستكشافي قمنا بتحديد دقي -

الكبير الذي تمعبو القيادة الإدارية في تحسين الأداء الوظيفي داخل المؤسسة العمومية. وما ىم النمط القيادي 

 الملائم والمنبع وما ىي أىم الطرق والسبل التي تساىم في تحسين الأداء الوظيفي.

قمنا باختيار العينة التي ستجرى عمييا الدراسة وطبقا لأىداف ويمدد صياغة التساؤلات المذكورة  -

الدراسة وطبيعتيا عينة تشمل العمال وستكون حسب المستويات المينية عمال ، موظفين، إداريين ، مسؤولين 

 وكل ىذا لعينة الوصول إلى اليدف المطموب.

 الدراسة:  مجتمع -

لباحث فالمجتمع ىو كامل أفراد أو أحداث أو يتمثل في المجتمع الذي يكون محل دراسة من طرف  ا

مشاىدات موضوع البحث والدراسة ومجتمع البحث في لغة العموم الإنسانية مجموعة منتيية أو غير منتيية 

 من العناصر المحددة مسبقا والتي ترتكز عمييا الملاحظات.

عن غيرىا من العناصر ويعرف عمى أنو مجموعة من عناصر ليا خاصية أو عدة خصائص مشتركة تميزىا 

 الأخرى التي يجرى البحث عنيا أو التقصي.

 مجتمع الدراسة :   -

 المجتمع الذي يكون محل دراسة من طرف الباحث.

 مثال عمى ذلك سكان بمدية الحمامات أي مجموع الأشخاص أو الأفراد المقيمين ببمدية الحمامات.

تي تريد معرفة خصائص معينة عنيا ومجتمع ويقصد أيضا بمجتمع البحث جميع المفردات والأشياء ال

 بحصنا يتمثل في جميع الموظفين والعمال التابعين لمبمدية.

 وعميو فإن مجتمع الدراسة ينقسم إلى ثلاثة عناصر أساسية ىي:
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 الزماني:  المجال-

بحوث إن اليدف الأسمى لمبحوث العممية ىو إعطاء لمحة ولو إن كانت وجبزة ومختصرة عن موضوع ما فال

العممية والدراسات الأكاديمية تتطمب وقت كبير للإلمام الشامل بالموضع المراد الوصول إليو وبحكم صعوبة 

ىذه الدراسة وأيضا أن ليا جانبين جانب نظري وجانب تطبيقي فالجانب الزماني لدراسة كان مع نياية شير 

 قبل مناقشة ىذه الأطروحة.أي أيام قميمة  2021فيفري إلى غاية بداية شير جوان من العام 

ىي دراسة تتطمب التطبيق بيدف ملامسة ما ىو نظري عمى ارض الواقع و  المكاني: المجال -

ظيار أوجو التشابو بين ما ىو من الكتب وما ىو معمول بو عمى الواقع الذي نعيشو لذلك  محاولة إبراز وا 

 ذكرات التخرج والبحوث العممية.فالجانب التطبيقي يمعب دورا ميما في رسكمة المتربص واعداد م

وبحكم عنوان مدكرة التخرج الذي كان بحث عنوان دور القيادة الإدارية في تحسين الأداء الوظيفي  -

داخل المؤسسة العمومية ونظرا لما تشيده المؤسسات العمومية الجزائرية من توابع في تأدية مياميا وعدم 

 .مواكبة التطور الحاصل

 . ا في بمدية الحمامات ولاية تبسةوبالتالي تمت دراستن -

 المجال البشري: -
 والذي يشمل مجتمع البحث وعينة الدراسة.  -
مجتمع البحث: لمقيام بأي دراسة ميدانية لابد من تحديد مجتمع الدراسة لإجراء البحث وفي  -1 -

غمون في البمدية، دراستنا ىذه يتكون مجتمع البحث الذي قمنا بإجراء دراستنا عنو من مجموع العمال الذي يشت
رجال  114موظف متعاقد ومنو ىؤلاء  40موظف دائم و 126موظف منيا  166فالبمدية تحتوي عمى 

 نساء ويقسمون إلى إداريين وعمال نظافة وتشغيل ميني 52ومنيم 
البشري: وىو عبارة عن المجتمع الأصمي الكبير تتم عميو الدراسة الميدانية الممثل في  المجال -

 166نيين والموظفين التابعين لمبمدية ورؤساء المصالح والذي يقدر عددىم الإجمالي العمال المي
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موظف )من رئيس المجمس الشعبي البمدي إلى غاية الحارس المكمف بمراقبة دخول وخروج 

 .(الموظفين

 عينة الدراسة: مجتمع الدراسة الجانب البشري: -

ي الكبير الذي تتم عميو الدراسة الميدانية لأي الجانب البشري لدراسة : ىو عبارة عن المجتمع الأصم -

 بحث عممي من أجل الوصول إلى اليدف المنشود.

وخلال ىذه الدراسة التي قمت بإجرائيا عمى مستوى بمدية الحمامات ولاية تبسة وبعد التعرف عمى  -

العديد من المصالح منيا مصمحة الحالة المدنية ومصمحة تسيير الموظفين مصمحة البناء والتعمير وغير ذلك 

عمال مينيين  435ن و عمال إداريي 31من المصالح وبعد إحصاء جل العاممين عمى مستوى البمدية وجدت 

 وىذا يعتبر العدد الإجمالي لبمدية الحمامات.

 :ةعينة الدراس -

بأنيا نموذج يشمل جانب أو جزء من وحدات  Échantillonمفيوم العينة: يمكن تعريف العينة بالفرنسية 

عن المجتمع الأصمي المعني بالبحث تكون ممثمة لو بحيث تحمل صفاتو المشتركة وىو ما نعني الباحث 

 1 دراسة كل وحدات ومفردات المجتمع الأصمي.

والعينة جزء صغير من حجم أو كتمة كبيرة والتي تيدف إلى تمثيل ىذه الكتمة أحسن تمثيل إذ تتوفر فييا 

 خصائص منسجمة مع التي في الكتمة وخاصة التمثيل الجديد لمجتمع البحث.

اختيار عينة من مجتمع الدراسة ثم يقوم بتصميم كيفية اختيار العينة من مجتمع الدراسة: يقوم الباحث ب

النتائج التي أجراىا عمى العينة عمى المجتمع الذي سحبت منو تمك العينة وكمما كان عدد أفراد العينة أكبر 

كمما كان العكس ذلك خصائص المجتمع بشكل أفضل وكانت الأخطاء أقل في التطبيق وتصميم النتائج 

 بيا ىي: والأسئمة التي ييتم الباحث

                                                             
 .137، ص1999، 1عامر إبراىيم قنديمجي، البحث العممي واستخدام مصادر المعمومات، دار اليازوري العممية، ط - 1
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 ماىي المجموعة التي يود دراستيا؟ -

 كيف يتم اختيار أفراد الدراسة؟ -

 كم نحتاج من الأفراد لغرض الدراسة؟ -

ولكي تختار عينة صحيحة يفترض أن تكون العينة المحتارة ممثمة لمجتمع الدراسة والعينة ىي تقدير 

estimât  ( لمجتمع الدراسة وأن متوسط العلاماتscoresمن العينة ) .1 ىي تقارب قيم المجتمع 

وبما أنو من أجل إجراء البحوث الميدانية أن ولابد عمينا من الاستعانة بعينة تقام عميو الدراسة، كان لزاما 

عمينا تحديد عينة يمكن لمقيام باختيار مدى صحة التساؤلات المطروحة موضوع الدراسة وبعدما قمنا بتحديد 

لمجموعة كبيرة من معاينتنا  من خلالوذلك لدراسة الميدانية فييا ء االمؤسسة التي نستطيع القيام بإجرا

المؤسسات التي يمكننا إقامة دراستنا فييا سواء كانت خاصة أو عمومية وذلك بالبحث عن مؤسسة تحتوي 

عمى مجموعة من العمال يمكن إجراء دراسة ميدانية عمييم حيث يجب أن تتوفر فييم شروط إجراء البحث 

فرادىا، وكذلك من حيث التجاوب العممي لإجراء الدراسة في ىذا المستوى وبعد البحث المتواصل العممي لأ

بالرغم أن واقع القيادة في الجزائر وجل الدول العربية يبقى كمصطمح لا أكثر ولا أقل وقع الاختيار عمى 

 مؤسسة عمومية والمتمثمة في بمدية الحمامات ولاية تبسة. 

 ادوات جمع البيانات 

لقد جندت العموم الإنسانية وسائل وتقنيات لتقصي الواقع، وتنظيم عممية جمع المعطيات الضرورية، وتمثل 

 تقنيات البحث مجموعة إجراءات وأدوات التقصي المستعممة منيجيا، وىي تنقسم إلى ستة تقنيات: 

                                                             
 .160، ص20074، 1منذر الظمن، أساسيات البحث العممي، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، ط - 1
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.تحميل  5التجريب، .4 .الاستمارة أو سبر الآراء، 3.مقابمة البحث،  2.الملاحظة في عين المكان،  1)

تعتبر الأربعة تقنيات الأولى تقنيات مباشرة، ينتج عنيا معطيات أولية  ,.تحميل الإحصائيات( 6المحتوى، 

 )معمومات جديدة ناتجة عن البحث لم تكن موجودة من قبل(. 

 (أنتجت من قبلمعمومات )أما التقنيتين الخامسة والسادسة فيما غير مباشرتين، ينتج عنيما معطيات ثانوية 

 1ويجري استعماليا من أجل غايات البحث

وقد يمجأ الباحث في كثير من الأحيان إلى الاعتماد عمى أكثر من أداة، بغية الوصول إلى كم من المعطيات 

والمعمومات يغطي حاجياتو المعرفية حول موضوع الدراسة، ناىيك إذا ارتبط الموضوع بظاىرة جديدة أو 

وفي ىذا الصدد لجأ الباحثان في بادئ الأمر إلى جمع المادة النظرية من ،شكل كبير حديثة لم تتناول ب

المعاجم ، المراجع ، المجلات ، الرسائل ، الوثائق ومواقع موثوقة عمى الانترنت التي وجد فييا الباحثان 

 . الاداريةبموضوع فن القيادة ضالتيما ،من بحوث ورسائل ، وكذا مؤتمرات ومقالات حول كل ما يتعمق 

بمدية الحمامات ولاية بعد جمع المادة العممية النظرية، وبعدما توضحت الكثير من نقاط الاستفيام، لجأنا إلى 

, حينيا بدأت المرحمة الثانية من مراحل جمع المادة العممية والتي استعنا فييا بكل من الملاحظة تبسة 

 والاستبيان.

ث والتقصي، لأنيا ىي الأداة الأولى التي تثير فضول الباحث تعتبر من أقدم وسائل البح :فالملاحظة

لمغوص في ظاىرة ما ومحاولة التعرف عمى خصائصيا، وىي تقنية مباشرة لمتقصي العممي، تسمح بملاحظة 

                                                             
دار القصبة  وآخرون، صحراوي بوزيد: ترجمة ،"عممية تدريبات" الإنسانية العموم في العممي البحث جيةھيس أنجرس: منمور  1

 184ص  2004لمنشر، حيدرة، الجزائر،
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ويأخذ ىذا النوع من الملاحظة عدة  .مجموعة ما بطريقة غير موجية من أجل فيم المواقف والسموكيات

   .1بالمشاركة، الملاحظة من دون المشاركة، الملاحظة المستترة، الملاحظة المكشوفة  أشكال منيا الملاحظة

أما بخصوص دراستنا الحالية، فقد تم استخدام الملاحظة البسيطة أو ما يعرف بالملاحظة من دون 

 الظاىرة المشاركة، ضمن الدراسة الاستطلاعية عمى اعتبار أن ىذه الأخيرة "ىي التي بواسطتيا تتم ملاحظة 

حدث تمقائيا ودون إخضاعيا لأي نوع من الضبط العممي، ولا يمجأ الباحث فييا لاستخدام آلات وأدوات  كما

 2"...دقيقة لمقياس، أو وسائل لمتأكد من دقة الملاحظة وموضوعيا

لتي عمى الاستمارة والتي ىي عبارة عن أداة تتضمن مجموعة من الأسئمة أو الجمل الخبرية ا ناوقد اعتمد

يتطمب من المفحوصين الإجابة عنيا بطريقة يحددىا الباحث حسب أغراض البحث وانطلاقا من مشكمة 

المحور  : محاور 3بحثنا فقد تم تصميم الاستمارة انطلاقا من موضوع بحثنا، حيت تم تقـسيم الاستمارة الى 

,  ، الوظيفةالمستوى التعميمياسئمة ، متعمقة بالسن والجنس و  04وضم البيانات الشخصية الأول : تناول 

الى  5بندا، من السؤال  09وضم  طبيع القيادة في المؤسسةالمحور الثاني : تناولنا فيو المتغير المستقل وىو 

سؤال  08بعدد   علاقة القيادة بتحسين الاداء , اما المحور الثالث فضم المتغير التابع وىو 18غاية السؤال 

  نعم او لا.تمارة متدرجة بين وتكون الإجابة عمى بنود الاس

 

 
 

                                                             
 185ص المرجع السابق،  موريس أنجرس: 1
 .112عمي غربي : أبجديات المنيجية في كتابة الرسائل الجامعية، مرجع سابق ، ص 2
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 دراسة وتحميل الجداول: -1

 : البيانات الشخصية المتعمقة بالنوع01جدول رقم 

 
 %النسبة  التكرار النوع
 33.33 12 ذكر
 66.66 24 أنثى

 100 36 المجموع
 

، وكانت %66.66يتضح ان نسبة الاناث في بمدية الحمامات ولاية تبسة تقدر  01ل الجدول رقم من خلا

 %33.33نسبة الذكور 

 :التعميمي: بيانات متعمقة بالمستوى 02جدول رقم 

 النسبة المئوية  التكرار المستوى التعميمي
 %44.44 16 ثانوي

 %55.55 20 جامعي
 %100 36 المجموع

 

يتضح لنا أن ىناك تنوع في المستوى التعميمي بين الثانوي والذي قدرت  02ل رقم من خلال الجدو 

 %55.55، والمستوى الجامعي الذي يقدر بـ%44.44نسبتو
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 : متعمق ببيانات السن03جدول رقم 

 النسبة المئوية  التكرار المستوى التعميمي
 %55.55 20 40-31من 
 %27.77 10 50-41من 
 %46.66 6 فما فوق 50من 

 %100 36 المجموع
إلى  20أن عمال بمدية الحمامات ولاية تبسة انعدام وجود السن من  03يتضح لنا من خلال الجدول رقم 

 %27.77سنة فما فوق قدرت بـ 40، أما نسبة %55.55سنة، فيما تمثل سن فوق الثلاثين نسبة قدرت بـ30

 .%16.66سنة فما فوق  50بعدىا نسبة 

 تمييا بعد ذلك الفئة ،%55.55سنة وىي النسبة الأعمى والتي قدرت بـ 40-30راوح أعمارىم بين أما الذين تت

سنة والي بمغت أقل نسبة قدرت  50وفي الأخير الفئة التي تفوق  %27.77سنة والتي قدرت بـ 50-41من 

لفقري لممؤسسة بحكم وتسعى البمدية دائما إلى المحافظة عمى الفئة الأخيرة التي تمثل العمود ا %16.66ب؟ـ

 الخبرة والتجربة التي تكتسبيا أكثر دائما.

 بيانات متعمقة بالوظيفة 04الجدول رقم 

 النسبة المئوية  التكرار الوظيفة
 %11.11 4 رئيس مصمحة

 %5.35 2 سكريتير
 %83.33 30 موظف

 %100 36 المجموع
تمييا بعد ذلك نسبة رؤساء  %83ت بـىي الأعمى والتي قدر  نسبة الموظفين 04رقم من خلال الجدول 

دية ضح لنا أن البم، وىذا يو %5بعدىا مباشرة نسبة السكريتير والتي قدرت بـ %44المصالح التي قدرت بـ

 تعتمد مخطط سير فعال يحتم وجود عدد كبير من الموظفين يقوم بتسييرىم عدد قميل من رؤساء المصالح
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 في مجال العمل: شعور الموظفين بالراحة 05الجدول رقم 

 

 النسبة المئوية  التكرار الوظيفة
 %80.55 29 نعم
 %19.44 7 لا

 %100 36 المجموع
 

يرون أنو يشعرون  %80.55يتضح لنا أن أغمبية العمال والتي تقدر نسبتيم بـ 05من خلال الجدول رقم 

ن خلال المقارنة بالذين بالراحة في مجال عمميم وبالمقابل نلاحظ عكس ذلك لمذين كانت نسبتيم ضعيفة م

 أجابوا بنعم

 

 : يمثل سبب الشعور بالراحة06الجدول رقم 

 النسبة المئوية  التكرار الوظيفة
 %55.55 20 في العمل علاقتك برئيسك
 %27.72 10 كعلاقتك بزملائ

 %16.60 6 علاقتك
 %0 0 البئية الفيزيايقية 

 %100 36 المجموع
 

ك العلاقة بينيم وبين رئيسيم في غمبية شعور العمال بالراحة في تمأن أ نلاحظ 06من خلال الجدول رقم 
 27.72%بعدىا مباشرة تمييا العلاقة مع زملاء العمل والتي قدرت بـ %55.55العمل التي قدرت نسبتيم 

 تصال بين الزملاء في العمل بعدىا تأتي الدور ...عمى وجود ايدل وىو 
 
 



 الفصل الثالث: عرض وتحميـــــــــــــــــــل النتائـــــــــج
 

33 

 كل شيء : تدخل القيادة في07الجدول رقم 
 النسبة المئوية  التكرار تدحل القيادة في كل شيء

 %83.33 30 نعم
 %16.66 6 لا

 %100 36 المجموع
 : تدخل القيادة لو أثر08الجدول رقم 

 النسبة المئوية  التكرار تدخل القيادة لو أثر
 %86.11 31 إيجابي
 %43.88 5 سمبي

 %100 36 المجموع
 علاقاتك بالقيادة : شعور كيفية09الجدول رقم 

 النسبة المئوية  التكرار 
 %88.88 32 مفتوحة
 %44.11 04 مغمقة

 %100 36 المجموع
 

يتضح لنا أنو كمما زاد تدخل القيادة بشكل إيجابي زاد ذلك في جعل  09، 08، 07الجداول رقم من خلال 
 العلاقة مفتوحة في الأداء
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 ارات مستوى الاشتراك فييا:: العلاقة مع حجم القر 10جدول رقم 
 النسبة المئوية  التكرار الاجابة

 %88.88 32 كاف
 %44.11 04 غير كاف
 %100 36 المجموع

مع حجم القرارات التي ترد نحو العمال ومستوى اشراكيم في  العلاقةالذي يوضح  10من خلال الجدول رقم 
 القيادةكاف وىذا راجع إلى الدور الذي تمعبو  %88.88ت حيث كانت أعمى نسبة والتي قدرت بـراراىذه الق

 .لغير كاف %44.11محاولة منيا لإبراز دورىا الفعال تمييا نسبة الادارية داخل المؤسسة في 
 : ىل ترى أن مقترحاتكم لتحسين العمل تأخذ بعين الاعتبار11جدول رقم 

 النسبة المئوية  التكرار الاجابة
 %27.77 10 نعم
 %72.22 26 لا
 %100 36 لمجموعا

والذي يمثل أخذ أراء العمال والمقترحات لتحسين العمال من طرف القيادة بعين  11من خلال الجدول رقم 
وىذا راجع لمقوانين التنظيمية التي تسير نظام العمل ونسبة  %27.77الاعتبار حيث كانت نسبة نعم بقدر بـ 

 %72.22لا والتي قدرت بـ 

 ركة والاقتراحعممية المشا: 12جدول رقم 

 %المئوية النسبة التكرار الاجابة
 %83.33 30 نعم
 %16.66 06 لا

 %100 36 المجموع
والذي يمثل عممية المشاركة والاقتراح، حيث كانت نسبة المبادرة من طرف العمال  12من خلال الجدول رقم 

لمتبع من طرف القيادة ، وىذا يرجع إلى النمط القيادي ا%83.33والتي سجمت أعمى نسبة وقدرت بـ 
 .%16.66وسجمت نسبة الطمب أقل نسبة حيث قدرت ب 
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 : في حالة الاحساس بوجود مشكمة في الفعل ىل تبادر العمل بتبميغ المسؤول بذلك13جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الإجابة
 %91.66 33 نعم
 %8.33 3 لا

 %100 36 المجموع
يمثل اخبار العمال لممسؤول المباشر والمبادرة في حالة وجود مشكمة في  والذي 13من خلال الجدول رقم 

% وىذا راجع إلى تفيم وتعاون القيادة لمموظفين 91.66العمال حيث شكمت نسبة "نعم" والتي قدرت بـ 
 %.8.33وشكمت نسبة "لا" نسبة ضعيفة جدا قدرت بـ 

 ركة الاقتراح التبميغ ماذا يتبع:يمثل طريقة التواصل في كل العمميات المشا 14جدول رقم 

 

 النسبة المئوية التكرار الإجابة
 %8.33 03 مباشرة

 %83.33 30 تتبع الإجراءات التنظيمية
 %8.33 03 كلاىما

 %100 36 المجموع
 

والذي يمثل طريقة التواصل في كل ذه العمميات المشارة الاقتراح التبميغ حيث أن  14من خلال الجدول رقم 
%، وىذا يرجع عمى 83.33الأعمى سجمت حسب تتبع الإجراءات التنظيمية والتي قدرت بنسبة النسبة 

% حيث تمييا 8.33القوانين التي تحكم المؤسسة وبعدىا مباشرة جاءت الطريقة المباشرة والتي قدرت نسبتيا بـ
 %.8.33نفس النسبة في كلا الإجراءين والتي قدرت بـ 
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وجود مشكمة شخصية ليا تأثير في العمل ىل تجد ليا تفيم من طرف :يمثل في حالة  15جدول رقم 
 المسؤولين

 النسبة المئوية التكرار الاجابة
 %69.44 25 نعم
 %30.55 11 لا

 %100 36 المجموع
 

والذي يمثل في حالة ما وجود مشكمة شخصية ليا تأثير في العمل ىل تجد ليا  15من خلال الجدول رقم 
% وىذا راجع إلى 69.44ولين نجد بأن نسبة "نعم" سجمت أعمى نسبة والتي قدرت بـتفيم من طرف المسؤ 

تفيم القيادة وحرصيم الشديد عمى تحسين ظروف العمل والاىتمام بالجانب الاجتماعي والشخصي لمموظف 
 % وىذا حسب آراء بعض العمال.30.55فيما سجمت الإجابة بـ "لا" أقل نسبة والتي قدرت بـ 

 :والذي يمثل في حالة وجود ىذه المشاكل ىل يكتفي المسؤول اتجاىيا بما يمي:   16 الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار الاجابة
 %27.77 10 كالسموك العاطفي

 %72.22 26 السموك نحو حميا معك
 %100 36 المجموع

 

تجاىك حيث كانت النسبة والذي يمثل في حالة الإجابة "بنعم" يكتفي المسؤول ا 16من خلال الجدول رقم 
% أن المسؤول يسعى لحل ىذه المشكمة مع الموظفين والعمال وكل ىذا من 72.22الأعمى والتي قدرت بـ 

 %.27.77صفات القائد الجيد ويرى آخرين بأن المسؤول يكتفي بالتعاطف حيث قدرت نسبة ذلك بـ 
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 حكم فغي تسييرىا . : والذي يمثل إحساسك أن المسؤول في المؤسسة يت17جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاجابة
 %88.88 32 بشكل جيد

 %11.12 04 بشكل سيء
 %100 36 المجموع

 

والذي يمثل إحساس الموظفين أن المسؤول يتحكم في تسيير لمؤسسة لاحظنا أن  17من خلال الجدول رقم 
عود إلى الأسموب المتبع من طرف القيادة %، كانت بشكل جيد وىذا ي88.88النسبة الأعمى والتي قدرت بـ 

 %44.40ويرى البعض الآخر أن التحكم يشكل شيء والذي قدرت بنسبة  مؤسسةفي تسيير شؤون ال

 : والذي يمثل عن الإجابة بشكل جيد حسب مايمي:18جدول رقم 

 %النسبة المئوية التكرار  الإجابة
 %31.25 10 طبيعة شخصية

 %0 0 ةإلى كونو من أبناء المؤسس
 %68.75 22 خبرتو في العمل وعلاقتو مع الموظفين

 %100 32 المجموع
 

والذي يمثل إجابة العمال إلي بسبب تحكم المسؤول بشكل جيد بالمؤسسة حيث  18من خلال الجدول رقم 
%، بعدىا مباشرة جاءت 68.75شكمت الخبرة في العمل وعلاقتو بالموظفين أعمى نسبة والتي قدرت بـ 

%، وينعدم عن كونو من أبناء المؤسسة والت شكمت 31.25شخصية المسؤول والتي شكمت نسبة  طبيعة
0.% 
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 : الذي يمثل عن الإجابة بشكل سيء حسب مايمي:19جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار  الاجابة
 %75 03 طبيعة شخصية

 %25 01 إلى كونو من أبناء المؤسسة
 %0 0 لموظفينخبرتو في العمل وعلاقتو مع ا

 %100 04 المجموع
 

والذي يمثل إجابة العمال عمى سبب تحكم المسؤول بشكل سيء بالمؤسسة حيث  19من خلال الجدول رقم 
% وبعدىا 75نلاحظ أن أعمى نسبة شكمت حسب أراء الموظفين طبيعة شخصية المسؤول والتي قدرت بـ 

 في خبرتو في العمل وعلاقتو مع الموظفين. % إلى كونو من أبناء المؤسسة لينعدم25مباشرة نسبة 

 

 : والذي يمثل معرفة المسؤول لمموظفين بشكل جيد20جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاجابة
 %91.66 33 نعم
 %8.33 03 لا

 %100 36 المجموع
ب"نعم" والذي يمثل معرفة المسؤول لمموظفين بشكل جيد نلاحظ أن الإجابة  20من خلال الجدول رقم 

% وىذا يعود إلى الأسموب المتبع من طرف المسؤول الذي يحاول  91.66سجمت أعمى نسبة والتي قدرت بـ 
من خلالو جعل محيط العمل ككل لأسرة واحدة ممتحمة فيما يرى آخرين الذي كانت نسبة إجابتيم بـ"لا" والتي 

 %.8.33سجمت بـ 
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 ق بينك وبين المسؤول: الذي يمثل ىل تحس أن ىناك فار21جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاجابة
 %43.88 05 نعم
 %86.12 31 لا

 %100 36 المجموع
 

الذي يمثل إحساس الموظفين بالفرق بينيم وبين المسؤول، نلاحظ بأن إلى نسبة  21من خلال الجدول رقم 
وب المعتمد من طرف المسؤول % وىذا يعود إلى الأسم86.12سجمت في الإجابة بـ "لا" والتي قدرت بـ 

 % وىي أقل بكثير .43.88المباشر . فيما يرى البعض التي كانت إجابتيم بـ"نعم" التي قدرت بـ

 : الذي يعبر عن شعور العمال بوجود المسؤول.22جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاجابة
 %80.55 29 بالييمنة
 %8.33 03 بالخوف

 %11.12 04 شعور عادي
 %100 36 لمجموعا

 

والذي يمثل شعور الموظفين خلال وجود المسؤول لاحظنا أن أعمى نسبة سجمت  22من خلال الجدول رقم 
% وىذا لممكانة التي يحتميا بين الموظفين وتمكنيا في تسيير المؤسسة. فيما 80.55بالييمنة والتي قدرت بـ

%، فيما يشعر آخرين بالخوف 11.12درت بـ يرى البعض بأن ىناك شعور عادي والذي سجل نسبة مئوية ق
 %.8.33حيث قدرت نسبتيم بـ 
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: يمثل خلال عممية التواصل في مكلا الاتجاىين ىل يحس الموظف أن الرسالة تصل 23جدول رقم 
 بشكل:

 %النسبة المئوية التكرار  الاجابة
 %77.78 28 جيد

 %8.34 03 تصل بالصعوبة
 %13.88 05 تحتاج إلى رجع صدي

 %100 36 المجموع
 

حساس الموظفين أن الرسالة  23من خلال الدول رقم  والذي يمثل خلال عممية التواصل في كلا الاتجاىين وا 
% وىذا بجكم سيولة عممية الاتصال من 77.78تصل بشكل جيد، حيث سجمت ؟أعمى نسبة والتي قدرت بـ 

داخمي من طرف المسؤول فيما يرى البعض الرئيس والمرؤوس وفتح الباب لقنوات الاتصال خاصة منيا ال
% فيما يرى آخرين أنيا تصمب 13.88أنيا تحتاج إلى رجع صدي حيث سجمت نسبة ضعيفة قدرت بـ 

 %.8.34بصعوبة والتي سجمت أقل نسبة قدرت بـ 

 : الذي يمثل قيام المسؤول بمساعدتك في أداء الأعمال الموكمة إليك:24جدول رقم

 ة المئويةالنسب التكرار الاجابة
 %72.22 26 نعم
 %27.77 10 لا

 %100 36 المجموع
 

والذي يمثل قيام المسؤول بمساعدة الموظفين في أداء الأعمال الموكمة إلييم،  24من خلال الجدول رقم 
% وىذا راجع إلى الأسموب المتبع والمسؤول، 72.22نلاحظ تسجيل أعمى نسبة بالإجابة بـ"نعم" والتي قدرت بـ

 %. 27.77رى آخرين لا يساعدىم كانت الإجابة بـ"لا" والتي قدرت بـ فيما ي
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 : الذي يمثل تثمين أداء الموظفين في المؤسسة بشكل عادل.25جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاجابة
 %80.55 29 نعم
 %19.45 7 لا

 %100 36 المجموع
 

فين بشكل عادل داخل المؤسسة نلاحظ أن أعمى والذي يمثل تثمين أداء الموظ 25من خلال الجدول رقم 
% فيما يرى آخرين أنو لا يتم تثمين أدائيم وكانت إجابتيم بـ"لا" 80.55نسبة سجمت بـ"نعم" والتي قدرت بـ

 %.19.525والتي قدرت نسبتيا بـ

 

 : الذي يمثل الوضعية بالمسؤول وعلاقاتكم بمياميم تحرصن خلاليا عمى مايمي:26جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار بةالاجا
 %86.11 31 نجاح المؤسسة بشكل عام

 %13.88 05 نجاحك الشخصي
 %100 36 المجموع

 

والذي يمثل وضعية العلاقة بالمسؤول والعلاقة بالميام وكيف يحرص الموظف من  26من خلال الجدول رقم 
عون إلى نجاح المؤسسة بشكل % أن الموظفين يس86.11خلاليا، حيث كانت أعمى نسبة والتي قدرت بـ

عام، وىذا يعود إلى طبيعة القيادة المنيجية من طرف المسؤول داخل ىذه المؤسسة. فيما يرى آخرون والتي 
 % بأنيم يسعون إلى نجاحيم الشخصي وىي نسبة ضعيفة.13.88قدرت نسبتيم بـ
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 سسة:: يمثل شعور الموظفين بضغط العمل المتراكم عمييم في المؤ 27جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار  الاجابة
 %22.23 08 نعم
 %77.77 28 لا

 %100 36 المجموع
 

والذي يمثل الشعور بضغط العمل التراكم داخل المؤسسة حيث سجمت إلى نسبة  27من خلال الجدول رقم 
ذي يسعى من %، وىذا يعود إلى الأسموب المتبع داخل المؤسسة وال77.77للإجابة بـ"لا" والتي قدرت بـ

خلالو المسؤول الأول لتخفيف ضغوطات العمل فيما يرى آخرون إن ىناك ضغوط في حين قدرت نسبة 
 % وىي ضعيفة بمقارنة بـ"لا".22.23الإجابة بـ"نعم" بـ

 : يمثل القيام بالعمل لساعات إضافية لإنجاز ميامك بمبادرة منك:28جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاجابة
 %88.88 32 نعم
 %11.12 04 لا

 %100 36 المجموع
 

والذي يمثل القيام بالعمل لساعات إضافية لإنجاز الميام بمبادرة من الموظف،  28من خلال الجدول رقم  
%، وىذا من أجل السير الحسن لممؤسسة 88.88نلاحظ أن الإجابة بـ"نعم" سجمت أعمى نسبة والي قدرت بـ

عامل المسؤول مع العامل حيث كانت إجابة آخرين بـ"لا" وسجمت نسبة قدرىا وظروف العمل الحسنة وطريقة ت
 %، وىي نسبة ضعيفة جدا.11.12
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 : في حالة وجود مبررات غياب قانونية ىل تحس بتأنيب الضمير عمى غيابك29جدول رقم

 النسبة المئوية التكرار الاجابة
 %8.34 03 نعم
 %91.66 33 لا

 %100 36 المجموع
والذي يمثل الشعور بتأنيب الضمير في حالة الغيابات القانونية، سجمنا أعمى نسبة  29لال الجدول رقم من خ

 % بالإجابة بـ"نعم"8.34%، فيما سجمنا نسبة قدرت بـ91.66بالإجابة بـ"لا" والتي قدرت بـ 

 : يمثل مساعدة الآخرين في إنجاز أعماليم30جدول رقم 

 يةالنسبة المئو  التكرار الإجابة
 %94.45 34 نعم
 %5.55 02 لا

 100 36 المجموع
والذي يمثل القيام بمساعدة الآخرين في إنجاز أعماليم ، لاحظنا أعمى نسبة  30من خلال الجدول رقم 

%، ويعود ذلك فتح قنوات الاتصال بين جميع الموظفين 94.45سجمت بالإجابة بـ"نعم" حيث بمغت النسبة 
 %.5.55" قدرت بـوسجمت نسبة الإجابة بـ"لا

 : يمثل الإحساس بالانسجام في ظل علاقتك بالمسؤولين31جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاجابة
 %86.11 31 نعم
 %13.88 05 لا

88 36 100% 
والذي يمثل الاحساس بالانسجام في ظل طبيعة العلاقة من المسؤولين نلاحظ أن  31من خلال الجدول رقم 

% ويعود ذلك إلى الأسموب المتبع من طرف المسؤول 86.11في الإجابة بـ"نعم" وقدرت بـ أعمى نسبة سجمت
 %.13.88فيما كانت الإجابة بـ"لا" بنسبة 
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 وجود عمل آخر بمؤسسة أخرى ىل تمجأ إلييا ي حالةف: 32جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الإجابة
 %19.44 07 نعم
 %80.55 29 لا

 %100 36 المجموع
والذي يمثل المجوء إلى مؤسسة أخرى في حالة وجود عمل آخر، نلاحظ أن  31من خلال الجدول رقم 

%، وىذا يعود إلى رضى الموظفين بعلاقتيم الجيدة بمسؤولييم 80.55الإجابة بـ"لا" أعمى نسبة حيث قدرت بـ
 %.19.44. فيما كانت الإجابة بـ"نعم" بنسبة 
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 النتائج العامة لمدراسة: -4
بعد عممية جمع البيانات ميدانيا وىذا بالاستعانة بأداة من أدوات جمع البيانات ألا وىي الإستبيانة 

نيا سؤال كما أن اليدف م 27والتي قدرت بحوالي  الأسئمةومن خلال إجابة المبحوثين عمى مجموعة من 
القيادي المتبع من طرف القائد الأول في المؤسسة وكيفية التعامل مع الموظفين وىل يتم  طإظيار النم

إشراكيم في بعض القرارات أولا وىل يتم مساعدتيم من طرف القائد مع توفير جو ملائم لمعمل من خلال كل 
الإدارية في تحسين الأداء الوظيفي داخل ىذه الأسئمة التي تيدف إلى إبراز الدور الكبير الذي تمعبو القيادة 

جابات المبحوثين تبين لنا بأن القيادة الإدارية  مؤسسة عمومية كانت أو خاصة ومن خلال الواقع الميداني وا 
تعتمد أسموب ونمط قيادي جيد كذلك التفاىم الكبير من طرف المسؤول الأول لمعديد من الموظفين ومحاولة 

ع بيم إلى تحسين أدائيم داخل ودفحفيز العاممين معنويا لعمل ىذا ما زاد من تل محيط اخمق جو عائمي داخ
ة حسنة لممؤسسة داخميا وخارجيا . وأيضا دور الرقابة التي تمعب دور ميم في العمل ومحاولة إعطاء صور 

 ضبط وتحديد المسؤوليات داخل أي مؤسسة كانت.
وعمى ضوء النتائج المتحصل عمييا خلال  اسةبناء عمى جممة التساؤلات والمسطرة لإجراء ىذه الدر 

عممية البحث التي كانت إبراز طبيعة القيادة الموجودة داخل ىذه المؤسسة العمومية والمتمثمة في البمدية ومن 
عطاء  خلال التتبع نجد أن النمط القيادي الغالب ىو النمط المفتوح الذي ييدف إلى الرفع من أداء العاممين وا 

 ميور الخارجي وأيضا التجاوب الكبير لمجميور الداخمي فيما بينيم.صورة حسنة لمج
وأيضا معرفة كيفية عمل ىذا النمط المفتوح في ىذه المؤسسة العمومية وذلك من خلال اتخاذ 
القرارات وحل المشكلات بين العمال والتحفيز المعنوي وىل تساىم جل ىذه الأمور في تحسين الأداء الوظيفي 

تتبعنا لما ىو سائد وباتباع النمط المفتوح في ىذه الدراسة نجد بأن طريقة اتخاذ القرار من  وأيضا من خلال
شراكيم في جميع  طرف القيادة تتبع طريقة إشراك بعض الموظفين  كل ىذا بيدف إعطاء أىمية لمعمال وا 

ا كل ىذه الأمور القرارات الخاصة بالمؤسسة ىذا ما يخفف الضغط بين العمال ويعتبر أيضا تحفيزا معنوي
والمساعي التي تقوم بيا القيادة الإدارية داخل المؤسسة العمومية والمتمثمة في بمدية الحمامات ولاية تبسة 

 أدت إلى تحسين ورفع الأداء الوظيفي لمعمال داخل ىذه المؤسسة العمومية.
 السابقةمناقشة النتائج عمى ضوء الدراسات  -5

 عمييا عمى أرض الواقع، ىذا ما يظير من خلال الدراسات السابقة؛بناء عمى جممة البيانات المتحصل 
نمغاز و وفقا لمدراسة الأولى التي كانت تحت عنوان: تأثر القيادة الادارية في رفع أداء العاممين لدى مؤسسة س

 أن النمط بمديرية التوزيع الأغواط، نلاحظ بأن ىناك توافقا كبيرا بين ىذه الدراسة والنتائج المتحصل عمييا إلا
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الغالب والمستخدم في ىذه الدراسة ىو النمط الديمقراطي من طرف القيادة حيث نجد بأن ىناك نقص في 
، وىذا ما يعود بالسمب عمى الاىتمام بالموظفين ومحاولة تطبيق القوانين الادارية من طرف القياد بحذافيرىا

تتلائم مع العمل الذي يقومون بو وعدم رضى  أداء العاممين كذلك نجد أن البعض منيم يرون أن أجورىم لا
 البعض عمى العلاوات وتعويضات مخاطر العمل.

أما الدراسة الثانية والتي كانت تحت عنوان "القيادة الادارية وأثرىا في أادء العاممين وبحث مكمل 
ة الدراسات العميا لنيل درجة الدبموم العالمي في إدارة الأعمال، دراسة ميدانية ببنك فيصل الاعلامي، كمي

والبحث العممي، بجامعة شندي جميورية السودان، وتعتبر ىذه الدراسة ىي الأقرب إلى دراستنا من حيث 
النتائج المتحصل عمييا، فيدف  الدراسة الأول ىو إظيار العلاقة بين القيادة الادارية الناجحة وزيادة الأداء 

 تحقيقو وىو أيضا ىدفنا من خلال ىذه الدراسة. لمعاممين حيث كان ىذا ىو اليدف الأول الذي تم
دراسة ثالثة كانت تحت عنوان فعالية القيادة الادارية وعلاقتيا بتحسين الأداء دراسة ميدانية بشركة وال

ظيار أىمية التدريب ودوره ف يتحسين  التركيب الصناعي بمدينة بوفاريك الجزائر، ىدفت الدراسة إلى ابراز وا 
وكذلك الحوافز ودورىا في تحقيق الأدء وىذا ما تم ملاحظتو عمى أرض الواقع من خلال الأداء الوظيفي، 

أسئمة الاستبيان والدور الكبير الذي يمعبو القائد ليس شرطا لأن يكون التحفيز مادي فالتحفيز المعنوي يمعب 
 الابداع. دورا كبيرا في الرفع من درجة الأداء لدى العاممين داخل المؤسسة ويدفع أحيانا إلى

وكخلاصة لما تم استنتاجو من خلال الدراسات الثلاثة السابقة والتي ركزت عمى دور القيادة الإدارية 
والدور الذي تمعبو في تحسين الأداء الوظيفي أو الرفع من مردود العاممين بأننا من خلال دراستنا والتي كانت 

دراسة ميدانية لبمدية  -يفي داخل المؤسسة العموميةتحت عنوان دور القيادة الإدارية في تحسين الأداء الوظ
 ولاية تبسة كانت  دراسة إيجابية . -الحمامات

 الأراء الشخصية: -6
العالمية والتطور الحاصل في جميع نواحي الحياة، التي تنوعت بين مشكلات  المشكلاتفي عصر 

في العالم المتقدم وكثرت الدراسات  مالية وبيئية، سياسية واجتماعية  زاد الاىتمام بمفيوم القيادة، خاصة
التي تناولت ىذا المفيوم، كما أن مفيوم القيادة يرتبط ارتباطا وثيقا بكافة مناحي الحياة، ومن خلال  والأبحاث

دراستنا التي قمنا بيا والتي كانت بعنوان دور القيادة الإدارية في تحسين الأداء الوظيفي داخل المؤسسة 
ظيار ماىي القيادة وكيف يمكن العمومية، حاولنا إبر   الكفءأن يصبح قائدا، وكيف يتعامل القائد  لممرءاز وا 

الوظيفي،  الأداءمعو في جميع الجوانب خاصة من ناحية  ويتفاعمون واحتراميممع الاتباع كي يكسب ثقتيم 
اصة في الدول الذي يعتبر العنصر الرئيسي والميم لكل قائد والرجوع إلى أرض الواقع وملاحظة ما يجري خ
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العربية بصفة عامة والجزائر بصفة خاصة، فنحن نعاني من أزمة القادة، حتى أننا لا نعرف جيدا إن كان 
يولد قائدا أم أنيا سمة تكتسب مع مرور الوقت لذلك وجب عمينا البحث عن الطرق والكيفيات الأنجع  المرء

براز الدور الفعال لمقيادة من جميع النواحي، والسعي الدائم إلى  التي يمكننا من خلاليا تحريك عجمة التنمية وا 
رسكمة من نراىم أنيم يتميزون بصفات القيادة كل ىذه الأمور والأساليب ىدفيا الأول والأخير إرساء مبادئ 

 وقواعد جديد من أجل النيوض بالأمم والشعوب.
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 الخاتمة:
ت التي تعاني منيا المؤسسات اليوم والتي تعيش في بيئة تتسم بالتغير ىناك مجموعة من المشكلا

السريع والمستمر مما دفع إلى اعتماد قيادة إدارية فعالة لمتأثير إيجابيا في سموك الموظفين والتنسيق بين 
نجاز الأعمال بكفاءة وفعالية.  جيودىم وتوجيييم من أجل تحقيق أىداف المؤسسة وا 

أكدت معظم المؤسسات عمى أىمية المورد البشري واعتباره عنصر أساسي لا  وفي الوقت الحالي
يمكن الاستغناء عنو لتحقيق أىدافيا، إلا أن ىذا المورد البشري عميو أن يتحمى بالرغبة والحماس الدافعية 

لتنسيق القوية لتحقيق أعمى مستويات الأداء الوظيفي، وعمى القادة معرفة الدوافع والرغبات والعمل عمى ا
 وتحفيز الأفراد الإداريين من خلال تبني نظام حوافز فعال.

حيث جاءت دراستنا لتوضيح دور القيادة الإدارية في تسين الأداء الوظيفي داخل المؤسسة العمومية 
سقاطيا عمى الواقع الميداني في بمدية الحمامات  من خلال دراسة نظرية القيادة الإدارية والأداء الوظيفي وا 

وخمصت إلى معرفة طبيعة القيادة الموجودة داخميا واكتشاف النمط القيادي السائد داخل البمدية من  تبسة
 خلال التنسيق والتحفيز المادي والمعنوي واتخاذ القرار والإصغاء وحل المشكلات بين الموظفين.
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 التعميم العالي والبحث العمميوزارة 

 امعة تبسةج

 كمية العموم الانسانية والاجتماعية

 شعبة عموم الاعلام والاتصال

 ال التنظيميصتخصص : الات

 

استمارة استبيان حول : دور القيادة الإدارية في تحسين الأداء الوظيفي داخل المؤسسة 
 العمومية

 سةدراسة ميدانية لبمدية الحمامات "تب
 لنيل شيادة الماستر : اتصال تنظيمي مذكرة

 إشراف     من اعداد الطالبة :  

 د/مسعودي بدر الدين       طراد عمي 

 خديري جمال 

نرجوا من سيادتكم المساىمة معنا في ىذا البحث العممي وىذا بالإجابة عمى الأسئمة بكل مصداقيو 
 مي وفقطوبأقصى موضوعية وىذه المعمومات ستستخدم في إطار البحث العم

 وشكرا لكم عمى ثقتكم وتعاونكم معنا .....

 ملاحظات 

 في المكان المناسب xضع علامة 

 

 2021/2020 السنة الجامعية

, 



 

 

 البيانات الشخصية
 أنثى   الجنس: ذكر

 المستوى التعميمي 

 جامعي    ثانوي   متوسط

 السن : 

 فما فوق 60  60 -50  40 -30  20-25

 الوظيفة

 سكريتير)ة(    موظف  س مصمحة رئي

 المحور الأول : طبيعة القيادة في المؤسسة : 

 / ىل تشعر بالراحة في مجال عممك 1

 لا         نعم

 /ىل يرجع سبب ذلك )يمكن اختيار أكثر من بديل (2 

 البيئة الفيزيقية التي تتواجد فييا علاقتك بزملائك   علاقتك برئيسك في العمل  

 العلاقة برؤساء العملمن غير 

 يء/ىل ترى أن القيادة ليا دخل في كل ش3 

 لا   نعم

 /ىل ترى أن ىذا التدخل لو اثر4

 مبي س  ايجابي  

 يمكن تبرير الإجابة

............................................................................................. 

 ك بالقادة/ىل تشعر أن طبيعة علاقت5

  

  

    

   

 

  

  

  

  

 

 



 

 

 مغمقة   مفتوحة

 /بالعلاقة مع حجم القرارات التي ترد نحوكم ىل ترى ان مستوى إشراككم في ىذه القرارات6

 غير كاف   كاف

 /ىل ترى أن مقترحاتكم لتحسين العمل تؤخذ بعين الاعتبار7

 لا   نعم

 لكطمب منكم ذن انتم المبادرون أو ي/سواء في عممية المشاركة أو الاقتراح ىل تكونو 8

 لا   نعم

 درون بتبميغ المسؤول بذلكاوفي حالة إحساسكم بوجود مشكمة في العمل ىل تب

 لا    نعم 

 /ىل طريقة التواصل في كل ىذه العمميات المشاركة الاقتراح التبميغ ( تكون بطريقة10

 كلاىما  تتبع الإجراءات التنظيمية    مباشرة 

 من طرف المسؤولين لذلك تفيماصية ليا ثأثير في العمل ىل تجد /في حالة وجود مشكمة شخ11

 لا   نعم 

 ىل يكتفي المسؤول تجاىيا "نعم" /في حالة12

  نحو حميا معك السموك    بالسموك العاطفي 

 شخصية القيادة المحور الثاني :طبيعة 

 سسة يتحكم في تسيرىا ؤ /ىل تحس أن المسؤول في الم13

 سيء بشكل   بشكل جيد

 إلى:لك /ىل يرجع ذ14 

 مع الموظفين خبرتو في العمل وعلاقتو     إلى كونو من أبناء المؤسسة   طبيعة شخصيتو

 أخرى أذكرىا ..............

  

  

  

  

  

  

  

 

 

  

 

 

  



 

 

 

 يعرف جميع الموظفين بشكل جيد المسؤول/ىل ترى أنا 15

 لا   نعم

 /ىل تحس ان ىناك فارقا بينك وبين المسؤول16

 لا   نعم

 :تشعر في وجوده /ىل17

 شعور عادي   بالخوف   بالييبة

 /في تواصمكم معو في كلا الاتجاىين ىل تحس ان الرسالة تصل بشكل18 

 تحتاج الى رجع صدى   تصل بصعوبة    جيد  

 بمساعدتك في أداء أعمالك الموكولة لك المسؤول/ ىل يقوم 18 

 لا    نعم 

 حسين الأداءعلاقة القيادة بت المحور الثالث :
 /ىل يتم تثمين ادائكم في ىذه المؤسسة بشكل عادل19 

 لا   نعم 

 تحرصون من خلاليا عمى:مكم اقتاكم بالمسؤول و علاقتكم بميعلاىل وضعية  /20 

 الشخصينجاحك    نجاح المؤسسة بشكل عام

 /ىل تشعر بضغط العمل المتراكم عميك في مؤسستك21 

 لا   نعم

 عمل لساعات إضافية لانجاز ميامك بمبادرة منك/ىل تقوم بال22

 لا   نعم

 

  

  

  

  

  

 

 

  

  

  

  



 

 

 /في حالة وجود مبررات غياب قانونية ىل تحس بتأنيب الضمير عمى غيابك23

 لا   نعم

 

 /ىل تقوم بمساعدة الآخرين في انجاز أعماليم23

 لا   نعم

 /ىل تحس انك منسجم في ظل طبيعة علاقتك بالمسؤولين24

 لا   نعم

 وجدت عمل اخر بمؤسسة أخرى ىل تمجأ إلييا نعم/اذا 25

 لا   نعم

 ............................لا لماذا .................

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ممخص

دور القيادة الادارية في تحسين الأداء الوظيفي داخل ىدفنا من خلال ىاتو الدراسة الموسومة بـ: 
محاولة التعرف عمى النمط القيادي إلى  ببمدية الحمامات "تبسة"دراسة ميدانية  لمؤسسة العموميةا

الدراسة، وكذا تحديد الأسباب التي تقف وراء ضعف الأداء العمومية محل  الغالب في المؤسسة
فردا، معتمدين عمى المنيج الوصفي في تحميل  36حيث بمغ أفراد عينة الدراسة  الوظيفي بيا،

أن النمط بيانات استمارة الاستبيان التي اخترناىا كأداة لجمع البيانات، وتوصمنا في الأخير إلى 
عطاء صورة حسنة  القيادي الغالب ىو النمط المفتوح الذي ييدف إلى الرفع من أداء العاممين وا 

وباتباع النمط المفتوح في ، ميور الخارجي وأيضا التجاوب الكبير لمجميور الداخمي فيما بينيملمج
بأن طريقة اتخاذ القرار من طرف القيادة تتبع طريقة إشراك بعض الموظفين   وجدناىذه الدراسة 

شراكيم في جميع القرارات الخاصة بالمؤسسة ىذا ما يخفف  كل ىذا بيدف إعطاء أىمية لمعمال وا 
 الضغط بين العمال 

 القيادة الادارية، الأداء الوظيفي، المؤسسة العمومية، النمط المفتوحالكممات المفتاحية: 

 

Abstract 

Our goal through this study tagged with: The role of administrative 

leadership in improving job performance within the public institution A 

field study in the municipality of Hammamet "Tebessa" to try to identify the 

dominant leadership style in the public institution under study, as well as 

identifying the reasons behind poor job performance, as The study sample 

members reached 36 individuals, relying on the descriptive approach in 

analyzing the data of the questionnaire that we chose as a tool for data 

collection, and we concluded in the end that the dominant leadership style 

is the open style that aims to raise the performance of workers and give a 

good image to the external audience as well as the great response of the 

internal audience Among them, and by following the open pattern in this 

study, we found that the decision-making method by the leadership follows 

the method of involving some employees, all with the aim of giving 

importance to workers and involving them in all decisions of the 

organization, which relieves pressure among workers. 

Keywords: administrative leadership, job performance, public institution, 

open style 
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