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 ملخص

 

من هذا و. قة كبيرة بالأداء الوظيفي للعاملينعلا ، الذي لهالإنتاجرفع تخوض مؤسسات الصناعات الثقيلة منافسة نحو 

عن  ،  étalMCR سلطنا الضوء في دراستنا على مدى تأثير تطبيق الأنماط القيادية على أداء عمال مؤسسةالمنطلق 

النمط القيادي التصوري لمعرفة النمط القيادي المطبق في المؤسسة من الأنماط القيادية ) النمط طريق فحص تأثير 

بطريقة مباشرة على عناصر الأداء الوظيفي للعاملين عبر فحص  ثريؤالذي والديمقراطي أو الأتوقراطي أو الحر ( 

مط القيادي الديمقراطي هو توصلنا إلى أن النو .إدراك العامل لدوره الوظيفيوالخصائص والقدرات والجهد المبذول 

 ،داء العاملينالمؤسسة في تحسين أ في مسيرينالذلك لمساعدة والواجب تطبيقه في المؤسسة لأنه يؤثر بطريقة إيجابية 

منه تحسين صورتها في وقت ممكن فة عامة وإنجاز المهام في أقل ومنه تحقيق أهداف المؤسسة المتمثلة في الربح بصو

   السوق . 

 .، المؤسسةالقيادة، الأداء نمط الكلمات المفتاحية:

Résumé 

La production à une grande relation avec la performance au travail des travailleurs. De ce 

point de vue، nous avons mis en lumière dans notre étude l'impact de l'application des 

styles de leadership sur la performance des employés de CR Métal en examinant l'effet du 

style de leadership conceptuel. (Style démocratique، autocratique ou libre) qui affecte 

directement les éléments du rendement au travail de l'employé en examinant l'effort، les 

capacités، les caractéristiques et la conscience du rôle du travailleur. Et nous avons conclu 

que le style de leadership démocratique est celui qui doit être appliqué dans l'organisation 

car il affecte de manière positive afin d'aider les gestionnaires de l'organisation à améliorer 

la performance des employés.  

Mots-clés: Style de Leadership، Performance, Entreprise. 

Summary 

Production has a great relationship with the work performance of workers. From this point 

of view، we shed light in our study on the impact of the application of leadership styles on 

the performance of CR Metal employees by examining the effect of the conceptual 

leadership style. (Democratic، autocratic or free style) that directly affects elements of 

employee job performance by examining the effort، abilities، characteristics and awareness 

of the role of the worker. And we concluded that the democratic leadership style is the one 

that should be applied in the organization because it affects in a positive way in order to 

help the managers of the organization to improve the performance of the employees. 

Keywords: Leadership style، Performance, Company. 
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 شكر

إلى كل من ساندني في إتمام مذكرتي سواءا من بعيد أو من قريب من أساتذة وعمال والإحترام أتقدم بفائق الشكر 

 المدرسة وأصدقائي الذين ساندوني في مشواري الدراسي

وإلى أخي أتقدم بشكري وبصفة خاصة إلى مؤطري الدكتور بلالي منير الذي سهل لي المهمة في إتمام عملي هذا 

الدكتور حبوش عبد الحميد الذي وجهني في مشواري الدراسي وإلى صديقي بن مدخن نوفل الذي ساعدني في هذا 

البحث بصفة مباشرة وأشكر رفيقي وأخي منذ السنة أولى جامعي إلى أن أتممنا الدراسة في المدرسة الوطنية العليا 

يضا من حيث الجانب المعنوي وأشكر والدتي التي من دونها لم للمانجمنت بوغريرة حمزة وإلى إسلام الذي ساعدني أ

   أصل إلى ما أنا عليه الآن وإلى عائلتي دون إستثناء .  
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 الإهداء
 أترحمو الغالية أبي روح إلى الدراسة هذه بإهداء أتقدم الأمر بادئ في ،الصالحات بنعمته تتم الذي لله الحمد

 أسس أعطانا كما المهني المجال في لنجاحي مفتاحا كان لأنه جنانه فسيح يسكنه أن الله من راجيا عليه

 لأنني الدراسي مشواري في صادفتهم الذين الأستاذة كل إلى حتراموالإ الشكر بفائقو في الميدان، المناجمنت

 على الرسالة قدمواو وجه أكمل على دورهم أدوا كما معرفةو علم من اليوم أكتسبه ما كتسبتإ لما غيرهم من

 على دوما علمونا الذين موظفين ،مسؤولين من للمانجمنت العليا الوطنية المدرسة أيضا أشكر ،عديدة أجيال

 من أشكر ،للمانجمنت الحقيقي المعنى تمثل دائما كانتما ك ،المدرسة داخل حترامالإ ،باطضنالإ ،الحسن السير

 بلالي منير الأستاذ خاصة بصفة أشكر ،بعيد من وأ قريب من سوآءا الدراسة هذه في ساهم من كل المنبر هذا

 دائما كانت ،علي خوفهاو قلبها بدعواتها تساندني دائما كانت التي أنسى لا أن أودكما  ،المهمة لنا سهل الدي

 في لعبته الذي الهام الدورلن أنسى  المجتمع في الأفراد أحسن منو ،المستويات أعلى في تراني أن إلى تطمح

 بإهداء أيضا أتقدم ،بنهاإ كوني فخر كلي وأنا الغالية والدتي إنها الآن عليه أنا ماو ،حضراتكم أمام هنا وجودي

 ،أمال ،نادية ،فريدة أخواتيثم  ،اللطيف عبدو الحميد عبد محمد، ،رشيد إخوتي منهم ،عائلتي كل إلى العمل هذا

 ،لي إخوة بمثابة كانوا الذين أصدقائي إلىوعائلة حبوش بصفة عامة،  ، إلى رفيقة دربي الزوجة الغاليةسمية

 ليست لكن ،سهلة تكون لن المهمة أن العلم مع المهنية حياتي في يوفقني أن وجل عز الله أدعوا النهاية في

 . الأهداف تحقيق على والعمل المثابرة ،الجد مع خاصة أيضا مستحيلة
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 ،في مختلف المجالاتوالتقدم وزيادة الإنتاج الذي تتطلع إليه المؤسسات المختلفة على جميع الأصعدة ور إن التطو

 يروتتضمنها عملية التطوالتحديات التي تمثلها ويتطلب توفير قادة أكفاء على مستوى يتناسب مع حجم الطموحات 

استكمالها بحيث يصبحون قادرين على قيادة مؤسساتهم من خلال ولتمكين القادة من صقل مهاراتهم القيادية والمنشود، 

قيادتهم، المحور الرئيسي في إنجاح والإيجابي مع بعضهم البعض  التأثير الإيجابي على العاملين الذين يمثل تفاعلهم

حتى  ،من المهم جدا البحث في المقومات التي تجعل من شخص ما قائدا هزيادة الإنتاج فيه، لذلك فإنوتطويره والعمل 

هو ألا ود أساسي ظيفي دونما سنحتى لا تبقى السلطة الرسمية أو سلطة المركز الووالمدير بهذه المهارات يمكن تزويد 

 . القيادة

أما إذا رجعنا إلى الفكر اليوناني واللاتيني كنقطة انطلاق لتحديد معنى القيادة، لوجدنا أن كلمة قيادة مشتقة من الفعل 

ني يفعل أو يقوم بمهمة ما، وذلك كما ذكر) آرندت(، لأن الفعل اليوناني بمعنى يبدأ أو يقود أو يحكم يتفق مع الفعل اللاتي

عتقاد السائد في الفكرين يقوم على أن كل فعل من الأفعال السابقة ينقسم إلى جزئيين : وكان الإ ناه يحرك أو يقود،ومع

بداية يقوم بها شخص واحد، ومهمة أو عمل ينجزه آخرون، وذهب ) آرندت ( إلى أن العلاقة بين القائدة الأتباع تنقسم 

 .تباعهر وهي في حق القائد، ووظيفة تنفيذ الأوامر وهي واجبة على أإلى وظيفتين متباينتين : وظيفة إعطاء الأوام

وبما أن القيادة تتمثل في قدرة الفرد في التأثير على الآخرين من أجل كسب تعاونهم وحفزهم بغية تحقيق أهداف 

فسهم وفلسفاتهم التي تتصل بشخصية القياديين أن لقيادة والتي تتميز بفعل العواملمعينة، فهناك العديد من أنماط ا

 وخبراتهم من ناحية وبطبيعة التابعين ومستواهم العلمي وطبيعة شخصياتهم والبيئة في العمل من ناحية أخرى.

ماهر محمد )تأكيد أن كل العمال تلقوا المعلومة يضيف الدكتور التخاذ مناهج قيادية من طرف المؤسسة لا يعني بفا

إلى تخاذ القرار الإداري فقد يميل البعض اأن تباين القدرة عند المرؤوسين على مواجهة المواقف و (2014حسن 

لقيادي وكل هذه العوامل تؤثر في النمط ا ،تخاذ القراراعتماد أو التردد في الإستقلال ويميل البعض الآخر إلى الإ

نقص كفاءة بعض قادة الفريق أو سوء نيتهم يخلق  ،طبقبينه وبين النمط القيادي الم اختلافالتصوري للعامل مما يخلق ا

 أيضا فارق ما بين التعليمات وطريقة التنفيذ.

العامل أن  فيه على أنه النمط القيادي الذي يتصورسن النمط القيادي التصوري يعرف الدكتور ماهر محمد ح 

 .المؤسسة تطبقه

أسلوب القيادة المتصور على الإلتزام التنظيمي أشار تأثير تركيبة الجنس المرؤوس والمدير و في دراسة بعنوان

و بين النمط القيادي رق بين النمط القيادي التصوري ( على أن الفرونالد دي أندرسون) ،(جانيت آر ما كول كينيدي)

ذا على له ،لا يمثل خطر على المؤسسة لكن عند زيادة هذا الأخير لأسباب أو لأخرى يتأثر أداء العاملين عادة التطبيقي

 .ن العمالمتابعة هذا المؤشر لتفادي سوء الفهم بينها و بي المؤسسة

أثر النمط القيادي التصوري على أداء  التصوري و النمط القيادي المطبق رق بين النمط القياديفليدور بحثنا حول ا

القيادي الحر كأنماط قيادية  النمطالنمط القيادي الأوتوقراطي و ،ختيار النمط القيادي الديمقراطيا قد تم ،العاملين

 .لأداء العاملينك العامل لدوره الوظيفي كمقاييس إدراو القدرات والخصائص  ،الجهد المبذولو ،متصورة

 .دي الديمقراطي على أداء العاملينكعينة لدراسة تأثير النمط القيا  CR Métalمؤسسة في بحثنا أخذنا
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  المفاهيميالجزء الأول : مراجعة الأدبيات والإطار 

الأول سيخصص لمراجعة الأدبيات التي تتناول أثر تطبيق الأنماط القيادية في  ،ينقسم هذا الفصل إلى قسمين

العامل لدوره الوظيفي كمقاييس  إدراكالخصائص و، القدرات ،الجهد المبذول خترناوا ،المؤسسة على أداء العاملين
  .الفرضياتوالتعريفات الرئيسية والإطار المفاهيمي و. والثاني سيقدم النهج المعرفي داء العاملينلأ

   الجزء الثاني : المنهجية

وطرق  ،أخذ العيناتو ،وطريقة جمع البيانات ،أي المنهجية ،سيخصص هذا الفصل لمنهجية الدراسة التجريبية

 .الدراسة وأدوات التحليل والتحليلات المطبقة

  الجزء الثالث : النتائج و المناقشة

نتائج تحليلاتنا من أجل التعبير عن رأينا ل لعرض البيانات التي تم جمعها وتصميم هذا الفصل الأخير بالكامسيتم 

 .ضيات التي تم إنشاؤها في البدايةحول الفر

 .عامةال خاتمةالفصل يسمى في النهاية عامة ويتبعه المقدمة الهذه الفصول الثلاثة سوف يسبقها فصل يسمى 

كيرًا صغيرًا بأهداف الدراسة ثم النتائج الرئيسية التي تم الحصول عليها بمجرد مرور هذه سنقدم في الختام تذ

 .وآفاقه متدادات هذا البحثاوفي النهاية سنقدم حدود البحث الممكنة و ،الإداريةوسنذكر الآثار النظرية و ،المرحلة
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 السياق و الإشكالية 1.1

من المؤسسات التي تعطي أهمية كبيرة للجانب الإداري لأنها تؤمن أن للمناجمنت دورا   CR Métalتعتبر مؤسسة 

لذلك تعمل دائما على تطويره، لأنه يسهل عملية التطوير بصفة عامة  ،هاما في تطوير كل التخصصات داخل المؤسسة

 فمثلا  : 

  عامل 646وصلت إلى يومنا هذا إلى تطوير الإنتاج عن طريق زيادة اليد العاملة حيث. 

 ات سوآءا داخل المؤسسة أو خارجهاالتطوير في الإستمار. 

 2م57750 هامساحتبلغ لمساحة حيث تمتلك الآن قطعة أرض تالزيادة في ا. 

 : المؤسسةقدرات 

 نتطرق لها في الفرعين التاليين :و ،القدرات الماديةفي مرافق الإمداد و المؤسسةتتمثل قدرات 

 الفرع الأول: مرافق الإمداد 

بتأدية خدمة ما في مكان بعيد تضطر إلى التنقل إلى ذلك  المؤسسةفمثلا عند قيام  ،تستعمل وسائلها الخاصة المؤسسة

 .وبهذا تأخذ كل مستلزماتها ،المبيت فيه حسب متطلبات المشروع من حيث الزمنو مكانال

  الفرع الثاني: القدرات المادية 

 و تتمثل في :

 :القدرات الإنتاجية  أولا:

سنة من في  طن 2000وكذلك أكثر من  ،سنة من الهياكل المعدنيةفي  طن15000ن للمؤسسة إنتاج أكثر من حيث يمك

وحدة من  3000وأكثر من  ،خزانات المعدنيةالطن في السنة من  4000وأكثر من  ،الصناعية المختلفةالتجهيزات 

 .الحواف المقببة

 : ثانيا: الإستثمارات

على المستويين الداخلي و في السنوات الأخيرة قد قامت بعدة إستثمارات لقول في هذا المجال أن المؤسسة ويمكن ا

 .الخارجي

 :الداخلي  -أ

 يعني مجموعة الإستثمارات داخل إطار المؤسسة من خلال : 

 Fonds Bombésإنشاء وحدة إنتاج جديدة تختص في صناعة الحواف المقببة 

 .ها لوسائل وآلات ومعدات جديدةؤإقتنا

 . إعادة هيكلة وتجديد مكاتب وورشات المؤسسة
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 :الخارجي  -ب

ة حاسي طقكانت أهمها في من التي ورشاتهاأي  ،المؤسسة وحدات هي مشاريع الإستثمارات التي قامت بها خارجو

  .الصحراوية مسعود

 الموردون ثالثا : الزبائن و

 الزبائن :

من بين زبائن و مع مجموعة من الزبائن منهم من ينتمي إلى القطاع العام أو الخاص، CR Métalتتعامل شركة  

 المؤسسة نذكر على سبيل المثال :

 .الوطنوزارة الدفاع  -

 SONATRACHالمؤسسات التابعة لها سوناطراك ومؤسسة  -

 .NAFTALمؤسسة نفطال  -

 التجهيزات العمومية...(. ،المناجمالصناعة و ،التعميرالبناء و ،)مديرية الأشغال العمومية مثل : الجماعات المحلية -

 .سات الخاصة في قطاعات الأغذية  والمعدات والمصانع القرميدالمؤس -

 .الخواص -

 هناك زبائن أجانب نذكر منهم :و

- Petra fac 
- Euro Japon 

- Saint Gobain 

- Samsung 

- Siemens 

- Placo SAINT-GOBA 

- Cegelec 

 : الموردون

 (…NATARA-SOMETO-ISPATمنهم داخل الوطن )

 (Dive MA-Hollande-Belgique VANMANBREEK-THYSSEW-Allemagne)من خارج الوطن و

تحديث طريقة تسيير المؤسسة عن طريق تطبيق نظام هي الآن تعمل على ى التطوير وعللا تزال إلى يومنا هذا تعمل و

ثنى ح لنا كثيرا هذا النمط القيادي والملتقيات لقد مدمع مدير المؤسسة في الإجتماعات وبعد ملاقاتنا  ،النمط الديمقراطي

الأخيرة فقررنا دراسة هذه حظنا غياب هذه عند سؤالنا عن دراسة تثبت ذلك لالكن  ،بتأثيره الفعال على أداء العاملين

 . من أجل مساعدة المؤسسة في فهم ظاهرة زيادة الأداء عن طريق دراسة السؤال التالي :الحالة

 هل النمط القيادي الديمقراطي يؤثر على مستوى الأداء ؟ 
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 البحث : ةاسئل 2.1

 الأسئلة الأساسية :  1.2.1

 ؟بين النمط القيادي المطبق ادي التصوري ورق بين النمط القيفهل هناك  :1س

 الأداء ؟ مستوىما مدى تأثير النمط القيادي التصوري على  :2س

 

 الأسئلة الثنائية : 2.2.1

 ؟العاملين  أداءلقيادي التصوري الديمقراطي على ما مدى تأثير النمط ا -1س

 ؟ العاملين أداءعلى  توقراطيوالأر النمط القيادي التصوري ما مدى تأثي -2س

 ؟ العاملين أداءلنمط القيادي التصوري الحر على ما مدى تأثير ا -3س

 أهداف البحث : 3.1

وإسهامه في النمط التصوري الحر  ،النمط التصوري الأوتوقراطي ،تأثير النمط التصوري الديمقراطييدور بحثنا حول 

 ويمكننا تقديم أهدافنا على النحو التالي : ،الثاني مهنيالأول نظري و ،هذا العمل له هدفان رئيسيانو ،زيادة أداء العمال

أداء النمط التصوري الحر و ،النمط التصوري الأوتوقراطي ،إختبار علاقة النمط التصوري الديمقراطي نظريًا :

 .لخروج بآثار نظرية مؤكدة إحصائياالعاملين من أجل ا

عد في النمط التصوري الحر يسا ،النمط التصوري الأوتوقراطي ،اطي: تحدد أي من النمط التصوري الديمقرمهنيا

 . زيادة مكونات أداء العملين
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 المنهجية : 4.1

 صفي مفصلة في الجدول التالي :إجراء دراسة كمية بمنهج تحليلي وسنقوم  ب ،للقيام  ببحثنا

  المنهجية  01 الجدول رقم

 المنهجية الكميةالمنهج الوصفي التحليلي بالطريقة 

 أداة جمع معلومات الإستبيان

 النمط القيادي التصوري

 الأداء

 صحيفة البيانات

 محاور الإستبيان

 طريقة إدارة الإستبيان  عبر الإنترنت

 :مجتمع الدراسة 

 الموظفين لشركة س ر ميتال   

 : وحدة العينة

 العمال المنفذين لشركة س ر ميتال   

 :طريقة إختيار العينة 

 إختيار العيّنة عشوائيا 

 حجم العينة :
 شخص 450

 العينة 

 المصدر: من إعداد الطالب

 أهمية البحث : 5.1

بل جاء بعد فترة طويلة من عملية الملاحظة وكذلك  ،لم يأت من عدمهذا الموضوع لم يكن محل الصدفة وإن إختيارنا ل

ي أداء العمال وإضافة إلى ذلك كله الإهتمام بالأنماط القيادية ومساهمتها ف ،الإدارةقراءة الكثيرة في مجال التسيير وال

 .ة لمتخصصي المناجمنت في المؤسساتالإدارية ذات الصلوالآثار النظرية و

 نظرية :الهمية الأ 1.5.1

لكن هدفنا في هذا نال إهتمام الباحثين منذ ثمانينات القرن الماضي  العاملين أداءوع تأثير الأنماط القيادية على موض

 منها : ،الجزء ليس تسليط الضوء على أقدمية وعراقة البحث بل سنسلط الضوء على عالميته من خلال عديد الدراسات

دليل تجريبي من البنوك  تأثير أساليب القيادة عل أدائهم،ل  (بيتر كوتشينك)و (محمد أسرار الحق)دراسة  -

 قام هذا البحث على دراسة الفرضيات التالية : ،الباكستانية

H1عدم التدخل( والفعالية ،المعاملاتو ،. هناك علاقة كبيرة بين أسلوب القيادة للمديرين )التحويلية 
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H2إستعداد الموظفين لبذل وعدم التدخل( و ،المعاملاتو ،. هناك علاقة كبيرة بين أسلوب القيادة للمديرين )التحويلية

 .جهد إضافي

التأثيرات على جميع متغيرات النتائج )الفعالية والرضا  أشارت النتائج إلى أن أسلوب القيادة التحويلية كانت له أفضل

 . جهد الإضافي والإلتزام التنظيمي(وال

الرضا والجهد  ،كان لأسلوب قيادة عدم التدخل علاقة سلبية مع جميع متغيرات النتائج )الفعالية ،من ناحية أخرى

 .في والإلتزام التنظيمي(الإضا

منظورًا جديد للبحث لأنها تبرز أهمية النظرية بالنسبة لواقع   2017آخرون و (ثي ثو نجوين)تضيف دراسة 

فقد درسوا كيفية  تأثير أسلوب القيادة التحويلية ونظام المكافآت على الأداء،المؤسسات، بالغضون عن فحص كيفية 

تشير  ،الأداء الإداريل عمليات إتخاذ القرار الإداري وإلى تسهي ومات واسعة النطاقالمديرين التابعين على معل إعتماد

البحث  تلقي النتائج التي توصل .مباشر هام على الأداء الإداري ادة التحويلية له تأثير إيجابي والنتائج إلى أن أسلوب القي

القرار الإداري والأداء  ل على تسهيل عمليات إتخاذيعمير إستخدام المعلومات الإيجابي والمباشر، إليها الضوء على تأث

 .الإداري

سسة في لتأثير أنماط القيادة الإستراتيجية على أداء المؤ (2014سيهان تينازتيبي ) و (فوندا أوزر)إقترحت دراسة 

 متوسطة فحص الفرضيات التالية :دراسة شركة تركية صغيرة و

 .أداء كبير بالمؤسسةالفرضية الأولى النمط القيادي مرتبط بشكل 

 .الفرضية الثانية مقارنة أساليب القيادة

أداء تأثير أقوى على  من نتائج الدراسة أن النمط القيادي مرتبط بشكل كبير بأداء المؤسسة وأن القيادة الديمقراطية لها

 . المؤسسة بفعل أداء العاملين

تحفيز الموظفين كمتغير وسيط لأسلوب القيادة المؤسسة و( بعنوان دور ثقافة 2015آخرون )و (لقمان الإمام)دراسة 

، تتمثل أهداف هذا البحث في تحديد تأثير ودور المتغيرات (Indonesia Perum Perhutaniالمرتبط بأداء الموظف )

آخر هناك هدف  ،. بالإضافة إلى ذلكوهي أسلوب القيادة وثقافة المؤسسة وتحفيز الموظفين على أداء الموظف ،المستقلة

 .وب القيادة المرتبط بأداء الموظفتحفيز الموظفين كمتغير وسيط لأسللهذه التجربة وهو تحديد دور ثقافة المؤسسة و

ا تأثير أعلى من قيادة الديمقراطية له والقيادةأهم خلاصات هذا البحث أن أسلوب القيادة له تأثير كبير على أداء الموظف 

 .المعاملات

. من الواضح أنه ادة على أداء الموظففيز الموظفين بوظيفة الوساطة الجزئية لتأثير أسلوب القيتحتقوم ثقافة المؤسسة و

يجب  ،. لذلك من أجل تحسين أداء الموظفسيزداد أداء الموظفين ،إذا شاركت جميع المتغيرات المستقلة في دور مهم

 .الإصلاح معًاتحفيز الموظفين هو أن يكون أسلوب القيادة المتغير وثقافة المؤسسة و
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فحصوا العلاقة بين أسلوب القيادة للمدربين  (2011حيدري وآخرون )، أكبر في الدراسةحتى الرياضة كان لها نصيب 

مع  ،القيادية وأداء الفريق مقارنة الأنماط. طريقة البحث المستخدمة هي يين في فرق كرة القدم وكرة السلةوأداء الرياض

 .(زنجان) الباكستانيكرة السلة في دوري الدرجة الأولى إحصاء جميع لاعبي كرة القدم و

 مهنية :الهمية الأ 2.5.1

ارق بين الفحيث سيوفر للمسيرين معلومات عن  ،CR Métalأهمية هذا البحث تتكون في توفير الدعم الإداري لشركة 

هذه المعلومات تمكن  ،العملينفي زيادة مكونات أداء وتأثيره بين النمط القيادي المطبق النمط القيادي التصوري و

 .بنية على أسس علميةالإدارة العليا من إتخاذ قرارات م

 

  : مجال البحث  6.1

في المجال الصناعي، وهي  من المؤسسات البارزة في  CR Métalالنحاسية وتنشط المؤسسة الوطنية للهياكل المعدنية 

خزانات المعدنية وتركيب البناءات المعدنية الحديثة وتتخصص في إنجاز و ،النحاسيةوالهياكل المعدنية ومجال الحديد 

، وهذا عن طريق قرار من 1953مختلفة، حيث يعود تاريخ إنشائها إلى ديسمبر لالعديد من التجهيزات الصناعية او

سسة أصبحت مؤوكانت ملكا للدولة حيث عينوا لها مديرا جديدا و (J CARMELI) والي الجزائر وسميت أنذاك

إرتبطت  1975وفي سنة  ENCC تحت إسم المؤسسة الوطنية للبناء المعدني الميكانيكي 1964نوفمبر  19وطنية في 

ابعة لوزارة الصناعة الثقيلة في وكانت ت 1975في  (SN-METAL) هذه المؤسسة بالمؤسسة الوطنية للبناء المعدني

 . لك الوقتذ

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : الثاني الفصل 

 الإطار النظري
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 : الدراسات السابقة : 1.2

تحفيز الموظفين كوسيط و المؤسسةجماهير بعنوان دور ثقافة  ،أرمانو طويب، عمر نمران ،دراسة لقمان الإمام الشافعي

 .((Perum Perhutani دراسات فيالقيادة المرتبط بالموظف الأداء متغير أسلوب 

(Perum Perhutani) تشغيل وحماية الغابات ،إدارة ،سلطة في تخطيطهي مؤسسة وطنية في إندونيسيا لها واجب و. 

أو تحديد أحد تم جمع البيانات الأولية من الإستبيانات التي تم ملؤها من قبل الموظفين طلُب من المستجيبين الإجابة 

 .وفقًا لتوقعاتهم أو أفكارهم التي تتناسب مع الحالة الميدانية  (Scale Linkert) 5إلى  1الأرقام من 

المستجيبين.  550التي تزيد عن  (Slovin) . تم أخذ العينات بإستخدام صيغةموظفا 8000لعينة في هذه الدراسة عدد ا

 .المتغيرات المستقلةلإرتباط بين المتغيرات التابعة وا حديدلت  (WarpPLS 3) بإستخدام  (SEM) تم إستخدام

  : نفذت هذه الدراسة أيضًا تحليل المربعات الصغرى الجزئي من أجل فحص ،علاوة على ذلك 

 .إختبار الخطية. 1

 .إختبار النماذج الخارجية. 2

 .(ختبار الهيكليةتبار النماذج الداخلية )نماذج الإإخ. 3

 :الدراسةمن أهم نتائج هذه 

وتحفيز  المؤسسةثقافة  ،تلك المتغيرات هي أسلوب القيادة ،هناك ثلاثة متغيرات تؤثر بشكل كبير على أداء الموظف

 .الموظفين

لديها أيضا تأثير كبير على تحفيز  المؤسسة. ثقافة الموظفينوتحفيز  المؤسسةيؤثر أسلوب القيادة بشكل كبير على ثقافة 

 .الموظف

. دور الوساطة هو ر أسلوب القيادة على أداء الموظفتحفيز الموظفين كمتغير وسيط ضد تأثيو سسةالمؤتعمل ثقافة 

  .وسيط جزئي

بإمارة مكة  ،، الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين(2004الشريف طلال)في دراسة و

  .المكرمة، مذكرة ماجستير في إدارة الأعمال

وقام الباحث   ،الدراسة تطرق الباحث إلى التعرف على الأنماط القيادية السائدة بأمارة منطقة مكة المكرمة همن خلال هذ

إستخدم الباحث المنهج و ،بتوزيع إستبيان على عينة عشوائية من العاملين الذين يشغلون وظيفة مدير إداري ورئيس قسم

 .الوصفي التحليلي

ادي الديمقراطي هو النمط المستخدم بدرجة عالية من بين الأنماط القيادية الثلاثة توصل هذا البحث إلى أن النمط القي

 .مستوى الأداءاط بين نمط القيادة الديمقراطي وأن هنالك علاقة إرتبو ،المتوافرة في المنطقة

الدول  بعنوان إختلافات ،(ماريا سي دبليو. بيترز ،لو شينغ ،تون دبليو تاريس ،جيان مين صن ،بيكاي ليا)إضافة دراسة 

: تحليل تلوي نظرة حول ديناميكية أثر الأنماط القيادية و المقارنة بين مختلف في العلاقة بين القيادة والموظف المشاركة

 .الدول
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الموظف عبر الثقافات الوطنية حيث تم تناول هذا ختلاف علاقة مشاركة القيادة وهدفت هذه الدراسة إلى دراسة كيفية إ

فإن بعض أبعاد الثقافة  ،. تظهر النتائج أندولة 45مشاركًا من  82386شملت  ،ع في دراسة كمية بتحليل تلويالموضو

ومسافة القوة(  ،والتوجه المستقبلي ،وتوجيه الأداء ،والتوجه البشري ،المساواة بين الجنسين)على سبيل المثال الوطنية 

 .تعمل على زيادة أداء الموظف

لتي تدعم إلى وا ،أساليب القيادة كانت التأثيرات المعتدلة كبيرة× ثقافة وطنية  45من أصل  10أن  أظهرت النتائج أيضا

العلاقة بين القيادة والموظف أقوى في البلدان ذات التوجه  ،حد ما الإدعاء بأن القيادة مشروطة ثقافيًا على وجه التحديد

 تجنب عدم اليقين )القيادة الخادمة(.ضة في ومنخف ،المستقبلي )للقيادة الأخلاقية وتمكين القيادة(

، بعنوان أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي دراسة تطبيقية على    (2008أسعد أحمد محمد عكاشة ) دراسة

 .Paltel شركة إتصالات في فلسطين

أثرها على مستوى ت الفلسطينية وفي شركة الإتصالا يتمثل هدف هذا البحث في التعرف على واقع الثقافة التنظيمية 

 .الأداء الوظيفي

حيث طبقت الدراسة على عينة عشوائية  ،في دراسة كمية قد تم جمع البيانات من طرف الباحث عن طريق الإستبيان

وقام الباحث  ،المؤسسةموظفا في  561من مجتمع الدراسة المكون من  % 32موظفا أي بنسبة  213مكونة من 

 .الوصفي التحليليبإستخدام المنهج 

  :من أهم النتائج التي توصل إليها الباحث في دراسته

 ،المعايير والمقاييس تنظيمية المتكونة في )السياسات، والإجراءات، الأنظمة والقوانين،أن هناك أثر إيجابي للثقافة ال

ى مستوى الأداء تجاهات التنظيمية( علالإالقيم التنظيمية، التوقعات التنظيمية، المعتقدات التنظيمية،  ،الأنماط السلوكية

  Paltel .تصالات الفلسطينيةالوظيفي في شركة الإ

 .وبين مستوى الأداء الوظيفي ،وجود علاقة ذات دالة إحصائية بين عناصر الثقافة التنظيمية

اكبة المتغيرات الإبتكارية لموت المتعلقة بالجوانب الإبداعية والقدرالعاملين لتطوير مستوى المهارات وحاجة ا

 .والتطورات الجديدة

مذكرة تدخل  ،مجمع صيدال ،، أثر القيادة الإدارية على أداء العاملين دراسة حالة(2006الصالح جيلح )أما في دراسة 

 .ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير في إدارة العمال، جامعة الجزائر

إلى بعض النتائج خلصت الدراسة و ،أداء العاملين في المؤسسةية والإرتباط بين القيادة الإدارحاول الباحث إبراز أهمية 

 :المهمة من بينها

أن القيادة الإدارية تتطلب في ظل البيئة الحالية ضرورة توافر سمات معينة للتأثير في العاملين بإتجاه تحقيق أهداف -

  .الجماعي للعاملينها دور رئيسي في الأداء الفردي وأن لو ،المؤسسة

دراسة حالة  ،دوره في تفعيل أداء الأفراد في المنظمةالتحفيز و ،(2007مقدود وهيبة )في الأخير نرى دراسة و

في هذه الدراسة إستهدفت موظفي المؤسسة الوطنية للهندسة  .بومرداس ،البناءالوطنية للهندسة المدنية و المؤسسة

الإستبيانات وكانت الدراسة الميدانية و ،ئة الإطاراتمع التركيز أكثر على ف ،المدنية والبناء في وحدة بومرداس
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مل متطورة تستجيب تقنيات عتوفير وسائل و ،حيث مكنتهم من إستنتاجات مهمة من بينها ،الموزعة على العمال

النظافة وضرورة تحقيق الإنضباط في العمل ومحاولات الإدارة لتحسين توفير شروط الأمان و ،العماللحاجات العمل و

سة كل جوانب الأنماط القيادية  بعد فحص الدراسات السابقة لاحظنا إهتمام الباحثين بدرا، الأوضاع الإجتماعية للعمال

 .لعاملينلا باحث إهتم بوجهة نظر الكن و ،أثرها على أداء العاملينو

إتخاذ القرار و المرؤوسين على مواجهة المواقف أن تباين القدرة عند (،2014ماهر محمد حسن )يضيف الدكتور 

كل هذه العوامل فقد يميل البعض الى الإستقلال ويميل البعض الآخر الى الإعتماد أو التردد في اتخاذ القرار و الإداري

  .بين النمط القيادي المطبقما يخلق إختلاف بينه وتؤثر في النمط القيادي التصوري للعامل م

يتصور العامل أن تصوري للعامل على أنه النمط القيادي الذي النمط القيادي ال (ماهر محمد حسن)يعرف الدكتور 

 .المؤسسة تستعمله

إن كوباي بعنوان أسلوب قيادة التدريب المتصور و الرفاهية النفسية للاعبي كرة السلة  ،2018دراسة يوليوس جوست 

للاعبي كرة السلة على من جنوب إفريقيا هدفت الى فحص أسلوب القيادة المتصور للمدربين و الرفاهية النفسية 

 .الكراسي المتحركة للذكور على المستوى الوطني في جنوب إفريقيا 

 مقياسقياس الحيوية الذاتية ومستخدام مقياس القيادة الرياضية وكمية حيث تم إإستخدام تصميم دراسة إستكشافية وتم 

Ryff  تحليلها على التواليتنتاجي لوصف البيانات وانات. تم تطبيق الإحصاء الوصفي والإسللرفاهية النفسية لجمع البي.   

. تم تمثيل أسلوب القيادة بشكل عام PWB توصل هذا البحث إلى إظهار اللاعبين لمستويات عالية من الحيوية الذاتية و

التي إرتبطت أيضًا بشكل  سلوك ردود الفعل الإيجابيةو ،التعرض التعليمير للمدرب بقوة من خلال التدريب والمتصو

 .الشخصية والأبعاد المختلفة للأداء ،ر بدرجات حيوية اللاعببشكل كبيمعتدل و

درب لسلوك تعرض المرين وقوية بين العلاقات الإيجابية للاعبين مع الآخحظ وجود إرتباطات سلبية معتدلة وكما لو 

كشفت تحليلات الإنحدار المتعدد الهرمي أن مكونات  ،. بشكل أساسيالقيادة الديمقراطية والإستبدادية على التوالي

 .تتنبأ ببرنامج العمل والميزانية أسلوب القيادة المتصور للمدربين لم

ماط القيادة على الرضا تهدف الدراسة إلى دراسة تأثير أن ،هي التي تقترب أكثر الى بحثنا (2015هنا سليم )دراسة 

تصميم  . في هذه الدراسة تم إستخداممية المتصورة لها دور وسيط أم لاتنظيمعرفة ما إذا كانت السياسة الالوظيفي و

 .تخدام عينات ملائمة غير إحتماليةسبحث وصفي و إجراء بحث كمي. تم إختيار عينة هذه الدراسة با

 .كشفت نتائج البحث أن القيادة التحويلية لها تأثير إيجابي على الرضا الوظيفي 

 .أثير سلبي على الرضا الوظيفيها توقيادة المعاملات ل 

  .الرضا الوظيفيفي العلاقة بين أساليب القيادة وتشير النتائج أيضًا إلى أن السياسة التنظيمية المتصورة تتوسط جزئيًا  

النمط القيادي رنة بين النمط القيادي التصوري وبعد مراجعتنا للدراسات السابقة لاحظنا غياب بحث يقوم على المقا

 .ومدى تأثير هذا الأخير على الأداء ،المطبق

إذا دراستنا سوف تقوم ملئ فراغ نظري ألا هو أثر كل نوع من أنواع النمط القيادي التصوري على أداء العاملين مما 

 .يعطي لبحثنا قيمة مضافة نظرية
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 الإطار المفاهيمي : 2.2

نحدد المفاهيم الأساسية التي تمت دراستها في سوف و ،سوف نقدم النهج المعرفي الذي تم الإحتفاظ به ،في هذا القسم

ثم سنقدم النموذج المفاهيمي الذي تم الاحتفاظ به والذي تم توضيحه حول تأثير النمط القيادي الديمقراطي في أداء  ،عملنا

 ، وفي النهاية سنصوغ فرضياتنا.املينالع

 : المنهج المعرفي 1.2.2

على ضبط  يقومو ،لوصفي التحليلي الذي يحفز التفكير الإستنتاجي الإفتراضيطبيعة الدراسة تلزمنا على إتخاذ المنهج ا

 .يات ثم جمع الحقائق والمعلومات وتحليلها للوصول لنتائجالفرض

 أدت مراجعة الأدبيات الدراسات السابقة إلى إفتراض وجود علاقة بين النمط القيادي الديمقراطي والأداء.

 مفاهيم البحث : 2.2.2

 الديمقراطي :النمط 

الديمقراطية بأنها عملية إجتماعية تحكم الجماعة فيها نفسها بنفسها، وفيها يمثل  (،2014ماهر محمد حسن )يعرف 

 .مثيلا متساويا في إتخاد القراراتالأعضاء ت

ة فالقيادة وتفويض السلط ،يتمثل أسلوب القيادة الديمقراطية بالقيادة التي تعتمد على العلاقات الإنسانية والمشاركة

وخلق  ،اتهميحاجئد ومرؤوسيه التي تقوم على إشباع الديمقراطية تعتمد أساسا على العلاقات الإنسانية السليمة بين القا

هم وتنتج القيادة الديمقراطية أساليب الإقناع والإستشهاد وبالحقائق وإعتبار أحاسيس وحل مشاكل ،التعاون فيما بينهم

من أجل حفزهم  ،وأهميتهم في تحقيق الأهداف وضرورة إشراكهم في إتخاد القراراتالأفراد ومشاعرهم وكرامتهم 

الإهتمام اللازم ويقدم لهم المعلومات يعبر عن أفكارهم، ن القائد الديمقراطي يستأنس بآراء أتباعه ولذلك فإ ،على التعاون

طاقاتهم الكامنة وإطلاق قدرات مرؤوسيه وويلعب دورا مهما في تنمية الإبتكار وتحقيق التعاون  ،والإرشادات اللازمة

القيادة الديمقراطية ترتكز على ثلاثة مرتكزات أساسية تتمثل في إقامة العلاقات الإنسانية بين القائد ويضيف أن 

 :تدور حول الأفكار التاليةومرؤوسيه و

 .إنسان أخرشأنهم شأن أي  ،يجب أن يعامل الأفراد العاملون المعاملة التي تحفظ لهم كرامتهم -

بمعنى أن يحاول القائد التأثير فيهم من  ،التي يعمل فيها رض مصالح الموظف مع مصالح المؤسسةيجب أن لا تتعا -

ويمكن من ذلك أن نحفز الموظف من خلال  ،خلال إحتمالات الإضافة إلى مجموعة الإشباعات المتحققة لديهم حاليا

 .على مرتب أعلى أو عمل أكثر أهميةالإجتماعية كحصوله  ،إشباع حاجاته الإقتصادية و النفسية

 .العاملين في بعض المهام القياديةأما المرتكز الثاني في النمط القيادي الديمقراطي هو إشراك 

فإن القائد الديمقراطي يعتمد في إشراك مرؤوسيه على ما يسمى بمؤثرات أو لقاءات حل  ،مهما كانت درجة المشاركة

ومناقشة المرؤوسين  ،ي تستهدف التشاور وتبادل الآراء بين القائد ومرؤوسيه حول المشكلات المعروضةالت ،المشكلة

وهذه اللقاءات تتيح للقائد فرصة لإطلاع مرؤوسيه على بعض  ،له فيما يبدو لهم من حلول وتقديم الإقتراحات حول حلها

وتبادل الآراء فيما بينهم حول المشاكل التي تواجههم الأمور عن طريق تزويدهم بالمعلومات فيما بينهم عن نشاطاتهم 

وقد يترتب على هذه اللقاءات أن يفوض القائد مرؤوسيه حل المشاكل التي تواجههم كمجموعة ويحملهم  ،في العمل
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تشجيع ويتوقف نجاح مثل هده اللقاءات على مدى  ،بالمقابل مسؤولية الإختيار بين البدائل المتاحة لإتخاد القرار النهائي

يدعي القائد لنفسه إلا أنه من الخطورة بمكان أن  ،مدى إهتمامه بها وتقديرهاائد لمرؤوسيه لتقديم إقتراحاتهم والق

لأن إدراك المرؤوسين لذلك فيما بعد يجعلهم ينظرون  ،الإقتراحات والآراء التي يقدمها مرؤوسوه وينسبها إلى شخصه

رائها الحصول على موافقة ى المشاركة الزائفة التي يستهدف القائد من وإلى مثل هذه اللقاءات على أنها وسيلة إل

 .مرؤوسيه

 نستطيع تسمية هذا المرتكز إندماج العامل في المؤسسة.

ومن المزايا الهامة لمثل هذه المؤتمرات أن القائد الديمقراطي يجعل مرؤوسيه يشعرون أن مقترحاتهم وآرائهم مهمة 

 .يأخذ بها أحياناحتى وإن كان لا  ولها قيمة

 النمط القيادي الأوتوقراطي :

سه بالقيام بكل صغيرة يحتفظ لنفيحاول تركيز كل السلطات في يده ويتميز القائد الأوتوقراطي المتسلط أو المتحكم بأنه 

ولذلك فهو لا  ،يصر على إطاعة مرؤوسيه لهااته التي تتناول كافة التفاصيل وتعليمويصدر أوامره و  ،كبيرة بمفردهو

هو و ،مدها لتكون كل الأمور تحت سيطرتهو ،صلاحياتهجهده دائما توسيع نطاق سلطاته و بل يحاول ،يفوض سلطاته

 .يه في التصرف دون موافقته الخاصةيقوم بذلك بقناعته بأنه يجب أن لا يسمح إلا بقدر يسير من الحرية لمرؤوس

 النمط القيادي الحر أو التسيبي :

 ،نشاطات الأفرادالمنهج الحر نمطا لتوجيه جهود و دام نمط القيادة الحرة أو المنطلقة إلى الفترة التي ساد فيهايرجع إستخ

يتفق معظم كتاب الإدارة على أن نمط القيادة  ،إلا أن إستخدام هذا النمط لم يصل إلى الحد الذي يجعل منه منهجا ثابتا

في أنه يستهدف توجيه مجهودات  ،الديمقراطيدارية الأوتوقراطي وللقيادة الإ الحرة يشترك مع النمطين الآخرين

 .حرية الفرد العامل في أداء العملإلا أنها تركز إهتمامها على  ،الأفراد العاملين في ظله من خلال التأثير في سلوكهم

 التي كشفت عنها الدراسات :ئص المميزة للنمط القيادي الحر ومن أهم الخصاو

 فالقائد الذي يتبع أسلوب القيادة الحرة يرى أن أسلوب الحرية في ،اب المفتوح في الإتصالاتإتباع سياسة الب .1

سبل الإتصال به لتوضيح الآراء  سهل لهما لمرؤوسيه والإدارة لن يكون مجديا إلا إذا جعل بابه مفتوح

 .لأفكار التي يلتبس عليهم أمرهااو

إتباع لمرؤوسيه لممارسة نشاطاتهم وإصدار القرارات ورية إتجاه القائد إلى إعطاء أكبر قدر من الح .2

  .الإجراءات التي يرونها ملائمة لإنجاز العمل

ميله إلى إسناد الواجبات إليهم بطريقة عامة و ،إتجاه القائد إلى تفويض السلطة لمرؤوسيه على أوسع نطاق .3

الإستقلال في يد من الحرية ويعطي مرؤوسيه المزلأنه  ،وغير محددة فتفويض السلطة يتم على أوسع نطاق

   .ممارسة أعمالهم
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  :أساسيات حول الأداء العاملين 

وهو يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع بها الفرد متطلبات  لوظيفة الفرد يتمثل الأداء في درجة تحقيق المهام المكونة

  ،الوظيفة وللتعمق أكثر في هذا العنصر سنتطرق في هذا المبحث إلى ثلاث مطالب : الأول نقوم بتحديد مفهوم الأداء

 .كيفية قياسهه ونبين أهمية قياس ،وفي المطلب الثالث والأخير ،في المطلب الثاني : نبين محدداته والعوامل المؤثرة فيه

 مفهوم أداء العاملين 

 لقد تعددت التعاريف حول مصطلح مفهوم الأداء وهي :

تخدام نعكاس لكيفية إسن الكاتبان إلى الأداء على أنه "إينظر هذا:  Miler et Bromily  1990تعريف الأداء حسب

 .لها قادرة على تحقيق أهدافها"تجعفعالية بصورة اءة وإستغلالها بكفو ،البشريةالمؤسسة للموارد المالية و

تقديم نموذج »يرى أن إصطلاح الأداء مأخوذ من حقل المالية ويعني :  Langdom 2015تعريف الأداء حسب 

 .وفقا لأسس وقواعد ومعايير محددة محكم" بمعنى إنجاز العمل

تأدية عمل أو إنجاز »ى من وجهة نظر هذا الكاتب فإن الأداء يدل عل:  A .kherakhem 1984تعريف الأداء حسب 

 .بمعنى القيام بفعل يساعد على الوصول إلى الأهداف المسطرة" ،نشاط أو تنفيذ مهمة

وهو يعكس الكيفية  ،درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد»ومن هذه التعاريف فإننا نستخلص بأن الأداء هو 

 .فرد متطلبات الوظيفة"التي يحقق أو يشبع بها ال

 محددات الأداء و العوامل المؤثرة فيه 

 .سنقوم في هذا المطلب بالتعرف على محددات الأداء والعوامل المؤثرة فيه

 محددات الأداء

 هي كالآتي :يتحدد بثلاث عوامل أساسية و(  2011مسعودي خديجة )إن أداء الأفراد حسب 

بقدر ما يزيد الفرد من جهده المبذول بقدر يامه بعمله. و: وهو درجة الحيوية وقدرة العامل وحماسه عند قالجهد المبذول 

ذا العنصر أحد بذلك يكون همثل حقيقة دافعية الفرد للأداء والجهد المبذول يكس ذلك درجة دافعيته لأداء العمل. وما يع

 .أهم محددات الأداء

التي يكون قد إكتسبها أثناء امل وائص التي يمتلكها الفرد الع: يمثل هذا العنصر القدرات والخصالخصائص القدرات و

لعامل يقوم هو الجهد المبذول حيث أن اهذه الأخيرة في العنصر السابق و مراحل عمله أو من قبل وتظهر فاعلية

 .ل تحقيق الأداء بالمستوى المطلوبيبذل فيه كل خبراته من أجبإستخدام كل قدراته وخصائصه أثناء قيامه بالعمل و

في مخيلته مجموعة  بمعنى أن تتجسد ،: وهو إطلاع العامل على ما يجري حوله في عملهلوظيفي إدراك العامل لدوره ا

ا بمعنى أن يكون العامل مدركا تمام ،المهام التي يتكون منها عملهمن التصورات والإنطباعات عن السلوك والأنشطة و

ي تسعى المؤسسة إلى تحقيقها إلى جانب الكيفية الأهداف التلطبيعة عمله والبيئة المحيطة به وما تطلبه عمله من مهام و

 .لفرد العامل بها دوره في المؤسسةالتي ينبغي أن يمارس ا
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بينها حتى ما ينبغي الإشارة إليه أيضا هو أنه لا بد أن تعمل هذه المحددات مع بعضها البعض أي لا بد من وجود مزيج و

 .نتمكن من تحديد الأداء

 

  الأداءمكونات   1الشكل 

 

 الطالب إعداد من :المصدر 

 ،سنركز على النمط القيادي الديمقراطي ،تحديد المفاهيم الأساسية لإطارنا المفاهيميبعد مراجعة الدراسات السابقة و

 ،الأداءالنمط القيادي الحر كأنماط قيادية متصورة من أجل تحديد تأثيرها على مكونات طي والنمط القيادي الأوتوقرا

 . إدراك العامل لدوره الوظيفيو الخصائصالقدرات و ،وهي الجهد المبذول
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  الإطار الدراسي : 2الشكل 

 

 المصدر: من إعداد الطالب

 

 الفرضيات : 3.2.2

  .النمط القيادي المطبقالنمط القيادي التصوري وهناك فارق ما بين  : الفرضية الأولى

  .الجهد المبذوليؤثر على النمط القيادي التصوري الديمقراطي  : الفرضية الثانية

  .الجهد المبذوليؤثر على النمط القيادي التصوري الأوتوقراطي  : الثالثة الفرضية

 .الجهد المبذوليؤثر على  النمط القيادي التصوري الحر : الرابعة الفرضية

 الإطار المنهجي : 2.3

العينات والطرق  أخذسنقدم وأدوات جمع البيانات وو هجية المستخدمة لتنفيذ هذا العمل،سوف نرى المنفي هذا الجزء 

 .لها في نهاية إستراتيجية التحليلتحليالعملية للمسح ومعالجة البيانات و

 . المنهجية :2.3.1

أي مميزات النمط القيادي والأداء ومكوناته المتمثلة  ،بالنظر إلى طبيعة متغيراتناخذ بعين الإعتبار إلى أهدافنا ومع الأ

ثم  ،الذي يعد جزءًا من إطار عمل الدراسةا دراسة كميًة من خلال إستبيان وفقد إعتمدن ،في الجهد والإدراك والقدرات

في النهاية ة تتوافق، وكانت الحقائق المتوقعبعد التجربة أو الملاحظة لمعرفة ما إذا  ،تبيين دلاليا الآثار المتعلقة بالحقائق
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النظر فيها في إطارنا  هذا النهج مناسب أيضًا لقياس المتغيرات التي تم ،العودة إلى الفرضية من نتائج التجربة

 .المفاهيمي

 جمع البيانات : ت. طريقة وأدوا2.3.2

من أجل  ،هي كميةبما أن نوعية الدراسة و ،الحصول على نتائج موثوقةل الحصول على البيانات اللازمة ومن أج

 .فقد إخترنا إجراء مسح عينة مع الإستبيان ،دراسة أثر تطبيق الأنماط القيادية في المؤسسة على أداء العاملين

 قسم الإستبيان :

تأكدنا من أن للمسير  . لتسهيل الأمر علىعناصر لكل بناء 4توازنًا، أخذنا مجل أن يكون إستبياننا متجانسًا ومن أ

يتكون هذا الإستبيان من ثلاث محاور وهم  ،تتكون من كلمات بسيطة قدر الإمكانحة أنها كانت دقيقة وابات المقترالإج

 كالتالي المحور

 الأول خاص بالعامل مكون من سؤال واحد لتعيين الخاصية التي تمثل أكثر المؤسسة بالنسبة إليه

 المحور الثاني يخص المعلومات  الشخصية للعمال

نظر إدراك العامل لدوره الوظيفي )أالخصائص والقدرات والمسير لمحاولة قياس الجهد المبذول والمحور الثالث يخص 

 الملحق أ(. 

 كذلك مقاييس قياس المتغيرات المدروسةا يلي سوف نقدم بنية الإستبيان وفي م

 موازين القياس المستخدمة :• 

بمقياس ليكرت الذي يكون الحد الأدنى للإستجابة فيه إستخدمنا العناصر المعروضة في الجدول أدناه  ،لقياس متغيراتنا

 .5و الإستجابة القصوى هي  1هو 

 أسئلة البحث كالتالي :

 الجهد المبذول : 1  

 مقاييس الجهد المبذول : 02الجدول 

 المتغيرة  السؤال

 الحيوية ماهي درجة حيوية العامل عند قيامه بعمله ؟ 

 القدرة ماهي درجة  قدرة العامل عند قيامه بعمله ؟ 

 الحماس ماهي درجة  حماسه عند قيامه بعمله ؟ 

 الدافعية ماهي درجة دافعيته لأداء العمل ؟ 

 المصدر : من إعداد الطالب
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القدرات و الخصائص : 2  

 : الخصائصالقدرات ومقاييس  03 الجدول 

 المتغيرة السؤال

 الخبرة العامل ؟ماهي درجة خبرات 

 القدرة ماهي درجة  قدرة العامل لأداء مهمته ؟

 التركيز ماهي درجة  تركيزه عند قيامه بعمله ؟

 الفعالية ماهي درجة  فعالية العامل عند أداء عمله ؟

  المصدر : من إعداد الطالب

 إدراك العامل لدوره الوظيفي 3

   

 :الوظيفي إدراك العامل لدوره مقاييس  04 الجدول

 المتغيرة السؤال

 الإطلاع ماهي درجة إطلاع العامل على ما يجري حوله في عمله ؟

الأهداف عمله والبيئة المحيطة به وما يتطلبه عمله من مهام و هل العامل مدركا تماما لطبيعة

 التي تسعى المؤسسة إلى تحقيقها ؟

 الإدراك

 الإيجابية بها دوره في المؤسسة ؟ما مدى إيجابية الكيفية التي يمارس العامل 

 الثقافة ما مدى إتساع ثقافة العامل ؟ 

  المصدر : من إعداد الطالب

 

 ورقة بيانات :

 يتخلوا عن مشاركتهم في حتى لاالغموض أو الإنزعاج مع العامل و تركنا ورقة بيانات في نهاية الإستبيان حتى لا تخلق

 .الدراسة

 
 طريقة الإنتشار :



 النظري الإطار:  الثاني الفصل

21 

 

 تم توزيع الإستبيان على مجموعات من العاملين الذين يشكلون عينة في مجتمع البحث للمؤسسة . 

 مجتمع الدراسة والعينة  3.3.2

 دراسة العاملين :

 .ن مجموعة من العمال داخل المؤسسةتعتبر عينة الدراسة م

 طريقة أخذ العينات :

وكان إختيارنا للعينة بطريقة  ،العاملين بالحضور إلى المؤسسةإخترنا عينة الدراسة عن طريق توزيع إستبيان على 

 .يق  إرجاع الإجابات في وقت قياسيومن جهتهم قاموا بمساعدتنا عن طر ،عشوائية

 حجم العينة :

 عامل. 646من إجمالي  ،450قمنا بالدراسة على عينة من مجتمع البحث داخل المؤسسة حيث يصل عدد العاملين فيها 

 لعملية للمسح :الطرائق ا 

 فترة المسح :• 

 .أيام 7جموع إستغرق جمع البيانات ، في الم30/06/2021و  08/06/2021تم جمع البيانات بين

 طريقة إدارة الإستبيان :• 

 .ذي تم توزيعه على العمال بالحضورتم إجراء الإستبيان ال ،في دراستنا

 . أدوات تحليل البيانات :5.3.2

لتحليل البيانات   IBM SPSS  معالجة البيانات التي تم جمعها مع الإستبيان بإستخدام برنامجسيتم إجراء تحليل و

  .Microsoft Excel 2010و    25.0الإحصائية  

 . معالجة البيانات و تحليلها :6.3.2

دف تجميع بهبعد ذلك و ،لدينا عمالسنقوم بإجراء تحليل وصفي )فرز مسطح( من أجل تحديد الملف الشخصي لل ،أولا

إدراك العامل لدوره سنطبق تحليل المكون ناصرنا في عوامل الجهد المبذول والقدرات والخصائص وع

لتبيين المتغير بين الأنماط القيادية وأداء و هو تحليل ثنائيسنقوم بإجراء تحليل التباين و في الأخير ،(ACPالرئيسي)َ

 .(TAM HANتام هان )عن طريق إختبار  ختبار فرضياتنالإ( ANOVAالعلاقة ما بينهما بالتحليل عبر المتوسط ) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 : الفصل الثالث
 تحليل النتائج ومناقشتها
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 في هذا الفصل سوف نقدم النتائج الناتجة عن التحليل الذي تم بعد ذلك وسوف نناقش هذه النتائج.

 عرض النتائج : 1.3

في الرغبة  ،في هذا الجزء سنرى وصف العينة باستخدام الإحصاء الوصفي لتحديد الملف الشخصي للمستجيبين لدينا

في الاستمرارية المنطقية  ،ختبار التركيبات للتحقق من موثوقيتهاإسيكون  ،سمفي الحصول على عمل علمي جدير بالإ

سوف نستعمل تحليل المكون الرئيسي لكي نرى  نا باختبار فرضياتنامن أجل الحصول على عوامل تسمح ل ،ضروري

 .الأداءمدى موثوقية مقياس 

 وصف العينة : 2.3

 ي الجنس والعمر والفئةمتغيرات مختلفة متمثلة ف ين لديناوبفي هذا الجزء، سوف نكتشف الملف الشخصي للمستج

ستساعدنا هذه المعلومات لاحقًا  ،وحجم الأسرة ومكان الإقامةجتماعية والدخل الشهري الاجتماعية والمهنية والحالة الا

 في اتخاذ القرارات الإدارية.

يعملون  (،٪56.2) ،29إلى  20بين  ما(، الذين تتراوح أعمارهم ٪67.1الشخصية المهيمنة في عينتنا هي الذكور )

يعيش في أسرة  ،(٪53.5)دج  60،000دج و  40،000(، يكسبون شهريًا ما بين ٪93(، أعزب )٪40.4كموظف )

 (.٪44.8أشخاص ) 6إلى  5مكونة من 

 مزيداً من التفاصيل حول مجتمع الدراسة.  ،05رقم  سنرى في الجدول التالي
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 وصف العينة:  05  جدولال

 المتغيرات الأشكال التكرارات النسبة المؤية

 الجنس ذكر 397 67.1%

 أنثى 195 32.9%

سنة 29و  20ما بين  333 56.2%  العمر 

سنة 39و  30ما بين  121 20.4%  

سنة فما فوق 40من  138 23.4%  

 الحالة الإجتماعية أعزب 555 93.8%

 متزوج )ة( مع الأطفال 16 2،7%

 متزوج )ة( بدون أطفال 21 3،5%

 مطلق )ة( 0 0%

دينار جزائري 15000أقل من  96 16.2%  الدخل الشهري 

دينار جزائري 40000إلى  50001من  73 12.3%  

دينار جزائري 60000إلى   14000من  317 53.6%  

دينار جزائري 60000أكثر من  106 17.9%  

 حجم الأسرة

 من شخص إلى شخصين 37 6.3%

أشخاص 4إلى  3من  165 27.9%  

أشخاص 6إلى  5من  265 44.8%  

أشخاص 8إلى  7من  109 18.4%  

أشخاص 8أكثر من  16 2.7%  

  spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

 تحليلات وصفية مختلفة:  3.3

قمنا بتنفيذ هذه العملية بشكل خاص بفضل المتوسط  ،من أجل إنشاء متغير جديد خاص بكل بنية تمت معالجتها في بحثنا

إدراك العامل  ،القدرات والخصائص ،الجهد المبذول ،عناصر قياس 4الحسابي للنتائج التي تم الحصول عليها من خلال 

لذلك  ،5ستجابة هو والحد الأقصى للإ 1ستجابة يكون الحد الأدنى للإ ،لدوره الوظيفي باستخدام مقياس ليكرت النقطي

مباشرة بعد أن  ،كلما زاد المفهوم المقاس. سنبدأ بتقديم جدول تكرارات درجات المفاهيم المقاسةكلما ارتفع المتوسط 

في النهاية سنكتشف مدرج تكراري من أجل توضيح البيانات  ،كل مفهوم تمت دراسته يعرض متوسط  نرى جدولاً 

 بشكل أفضل.

ذا هناك فرق واسع بينهما ستتم عن طريق تحليل إلنمط القيادي المطبق لمعرفة امقارنة النمط القيادي التصوري و

 المؤسسة.جابة لخاصيات التي تمثل أكثر بواسطة معدلات الإ ،وصفي
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 : الجهد المبذول• 

 يعرض الجدول التالي الإحصاء الوصفي للجهد المبذول

 الإحصاء الوصفي للجهد المبذول 06ول جدال

 
 الأوزان النسبية % يةالمئوالنسبة  التكرار                                                 معدلات الإدراك

لإدراكا معدل 15،54% 92 1،50   

50.2الى  1من   

 

1،75 108 18،24% 

2،25 52 8،78% 

2،50 30 5،09% 

3،25 12 2،03%  
لإدراكا معدل  

الى  15.2 من 
3.99 

3،75 100 16،89% 

4،00 24 4،05%  
لإدراكا معدل  

5الى  4من   

   

 

4،25 42 7،09% 

4،50 24 4،05% 

4،75 108 18،24% 

 المجموع 100،00% 592 

  spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

هذه تسلط الضوء  2.50الى  1من  من العاملين سجلوا  47.65%المبذول أن نلاحظ في جدول الإحصاء الوصفي للجهد

يدل على زيادة في  هذاو 5إلى  2.51من من العاملين سجلوا  %52.35وأن  ،على نقص بذل الجهد من طرف العاملين

 .الجهد المبذول

 .الحسابي للجهد المبذولالمتوسط  الموالي الجدول يوضح

 الجهد المبذولالوسط الحسابي  07 جدولال

 الجهد المبذول  
N 592 صالح 

 

 0 مفقود

 3،0887 المتوسط

  spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

 .نلاحظ أنه فوق المعدل لكن لازال هناك مجال لتنميته 3.08للجهد المبذول يساوي  الوسط الحسابي



 مناقشتها و النتائج تحليل:  الثالث الفصل

26 

 

  .يوضح هذا الشكل نتائج الجهد المبذول

 : متوسط درجات الجهد المبذول 3  شكلال

 

  Excelباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

 .٪52.35يجاب مع إجمالي الإاتجاهات رئيسية ولكن المقياس يميل نحو اتجاه  3من هذا التسطيح، نرى ظهور 

 القدرات والخصائص:• 

 .لإحصاء الوصفي للقدرات والخصائصيعرض الجدول التالي ا
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 : الإحصاء الوصفي للقدرات والخصائص 08  جدولال

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

هذه تسلط الضوء على  2.25إلى  1من  من العاملين سجلوا  %21.29 نلاحظ في جدول الإحصاء الوصفي للقدرات أن

ى زيادة في هذا يدل علو 5إلى  2.26من من العاملين سجلوا  %52.35أن و ،نقص في القدرات من طرف العاملين

 . القدرات لدى العاملين

 ة.للقدرات والخصائص متبوعًا برقم يوضح درجات القدر الوسط الحسابييعرض هذا الجدول 

 : للقدرات والخصائصالوسط الحسابي  09  جدولال

 
  القدرات والخصائص

N 592 صالح 

 0 مفقود

 3،7576 المتوسط

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

على القائد البحث على ونلاحظ أنه فوق المعدل لكن لازال هناك مجال لتنميته  3.75للقدرات يساوي  الوسط الحسابي

 . طريقة تمكنه من زيادة القدرات لدى العاملين

 الأوزان النسبية الدرجة المؤية التكرار لقدرات والخصائص  ا معدل

 للقدرات والخصائص   معدل 11،66% 69 1،25 

 %6،08 36 1،75 2.25الى  1من 

2،25 21 3،55% 

 والخصائص للقدرات  معدل 8،28% 49 3،25
 %6،08 36 3،75 3.99الى  2.26من 

 للقدرات والخصائص معدل 12،84% 76 4،00

  5الى  4من   
 

4،25 62 10،47% 

4،50 21 3،55% 

4،75 153 25،84% 

5،00 69 11،66% 

 المجموع 100،00% 592 
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 : متوسط درجات للقدرات والخصائص 3  شكلال

 

 Excelباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

من مجتمع الدراسة  ٪ 78.71مع النتائج التي تم الحصول عليها، يمكننا أن نقول أولاً أن هناك اتجاها كبيرًا يظهر لأن 

 .الخصائصوفي القدرات  3لديهم درجة تزيد عن 

 :إدراك العامل لدوره الوظيفي• 

  لإدراك العامل لدوره الوظيفييعرض الجدول التالي الإحصاء الوصفي 
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 : دراك العامل لدوره الوظيفيلإالإحصاء الوصفي  10  جدولال

 الأوزان التناسبية النسبة المؤية التكرار لإدراكا معدل

 لإدراكا معدل 11،82% 70 1،50 
 2.25الى  1من 

 
1،75 136 22،97% 

2،00 2 0،34% 

2،25 28 4،73% 

2،50 30 5،07% 

 لإدراكا معدل 4،73% 28 3،00
الى  2.26من 

3.99 3،25 12 2،03% 

3،75 48 8،11% 

 لإدراكا معدل 9،80% 58 4،00
 5الى  4من 

 

 

4،25 54 9،12% 

4،50 52 8،78% 

4،75 30 5،07% 

5،00 44 7،43% 

 المجموع 100،00% 592 

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

 الحسابي للإدراكيوضح هذا الجدول المتوسط 

 2.50الى  1من  من العاملين سجلوا %44.93 أن لإدراك العامل لدوره الوظيفينلاحظ في جدول الإحصاء الوصفي 

يادة يدل على ز هذاو 5إلى  2.51سجلوا من  %55.07 أنو ،هذه تسلط الضوء على نقص الإدراك من طرف العاملين

 .في الإدراك من طرف العاملين

 : دراك العامل لدوره الوظيفيلإالوسط الحسابي  11  جدولال

إدراك العامل لدوره  

 الوظيفي

N 592 صالح 

 0 مفقود

 3،1182 المتوسط

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

 .درجات إدراك العامل لدوره الوظيفييوضح الشكل التالي متوسط 
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نلاحظ أنه فوق المعدل لكن لازال هناك مجال لتنميته وهذه  3.11يساوي  لإدراك العامل لدوره الوظيفي الوسط الحسابي

 .يقة لزيادة الإدراك لدى العاملينمن واجب القائد للوصول إلى طر

 : متوسط درجات إدراك العامل لدوره الوظيفي 4  شكلال

 

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

لكن  ،٪22.97يمكننا أن نرى ظهور إتجاه سلبي كبير يبلغ حوالي  ،بمساعدة الإحصائيات التي تم الحصول عليها

 .3.1إلى وترفع المتوسط  ٪55.07الإيجابية تفوز بنسبة 

 : التصورينسب النمط القيادي 
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  : نسب النمط القيادي التصوري 6الشكل 

 

 Excelباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

 : نماط القياديةنسب الأ1  جدولال

 

 

النسبة  ،%2 جابات بنسبة إ 9فقط  تالنمط القيادي التصوري الأوتوقراطي سجلنلاحظ عن طريق هذه المعطيات أن 

 المسجلة هامشية و ليس لها نسبة كبيرة.

النمط القيادي نستطيع تفسير هذه النسبة بتشابه  ،%8 بنسبةجابة إ 36 تسجل لنمط القيادي التصوري الحراما أ 

 النمط القيادي التصوري الديمقراطي.التصوري الحر و

ذا لا يوجد فرق واسع بين إ ،%90النمط القيادي التصوري السائد هو النمط القيادي الديمقراطي بنسبة نلاحظ أيضا أن 

 النمط القيادي المطبق.النمط القيادي التصوري و

 منه نستطيع رفض :و

 

 

2%

90%

8%

نسب النمط القيادي التصوري

النمط القيادي التصوري 
الأوتوقراطي

النمط القيادي التصوري 
الديمقراطي

لنمط القيادي التصوري 
الحر

 النمط القيادي التصوري لاجاباتاعدد 

 النمط القيادي التصوري الأوتوقراطي 9

 النمط القيادي التصوري الديمقراطي 405

 لنمط القيادي التصوري الحرا 36

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب
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 .النمط القيادي المطبقبين النمط القيادي التصوري وهناك فارق ما  :رضية الأولى فال

 

 :. تحليلات المكون الرئيسي متعدد المتغيرات4.3

في هذا الجزء، تم إجراء تحليل المكون الرئيسي على العناصر التي تقيس المفاهيم التي تم تناولها في هذا البحث من 

رتباط من أجل التحقق من الارتباط بين العناصر الذاتي تأخذ سنقدم أولاً جدول مصفوفة الإ ،همبعدة تأكيد أحاديأجل 

المعامل من  اقتربوكلما  ،بين المتغيرات أقوىالإيجابية كانت العلاقة  ،1المعامل من  اقتربفكلما  ،1-و  1القيمة بين 

 مؤشر باستخدامسوف نتحقق من كفاية أخذ العينات  ،بعد ذلك  بة بين المتغيرات أقوىيلسكانت العلاقة  ،1-

 ، واختبار Kaiser-Meyer-Olkin ،كانت جودة الارتباط بين العناصر أفضل ،1وكلما اقترب الأخير من  

Bartlett Sphericityلقبول أو رفض الفرضية الصفرية بفضل النتيجة التي تم الحصول عليها إذا كانت ، 

p<0.0005  التحليل،تكون مهمة وأن الارتباطات لا تساوي جميعها صفرًا. إذا سمح لنا اختبار للكروية بمواصلة 

سبة ون ،1فسنحاول استخراج مكون واحد بفضل إجمالي التباين الموضح إذا كان الأخير يحتوي على قيمة ذاتية تتجاوز 

وبعبارة  ،قق من معامله الهيكلي باختبار الموثوقيةسوف نتح ،بمجرد استخراج العامل .المعلومات الأولية الخاصة به

  أخرى تجانس المقاييس المطبقة أثناء

 الجهد المبذول
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 بين العناصر الارتباط• 

 : مصفوفة ارتباط الجهد المبذول2  جدولال

 الارتباطمصفوفة 

درجة  ماهي 1.1  

عند العامل  حيوية

 قيامه بعمله

قدرة  درجة  ماهي 2.1

 ؟ عند قيامه بعمله العامل

  درجة ماهي 3.1

 قيامه عند حماسه

 بعمله؟

  درجة ماهي 4.1

 لأداء دافعيته

 ؟ العمل

 حيوية درجة ماهي 1.1

 بعمله قيامه عند العامل

1،000 0،759 0،798 0،745 

قدرة  درجة ماهي 2.1

 ؟ عند قيامه بعمله العامل

0،759 1،000 0،879 0،814 

 حماسه درجة ماهي 3.1

 بعمله؟ قيامه عند

0،798 0،879 1،000 0،817 

 دافعيته درجة ماهي 4.1

 ؟ العمل لأداء

0،745 0،814 0،817 1،000 

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

أقوى إرتباط هو بين  ،قياسالنميز بفضل جدول مصفوفة الإرتباط أن هناك عدداً جيداً من الارتباطات بين عناصر 

 .0.87هي  ماهي درجة  قدرة العامل عند قيامه بعمله ؟  2.1ماهي درجة حماسه عند قيامه بعمله؟ و   3.1العنصر
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  Bartlett Sphericityواختبار  Kaiser-Meyer-Olkinمؤشر 
 

 

 

 :Bartlett Sphericityواختبار  KMOمؤشر  3  جدولال
 

 Bartlett Sphericityواختبار  KMOمؤشر 

Kaiser-Meyer-Olkinمؤشر  لقياس جودة أخذ العينات.   

 

0،856 

 كروية بارتليت اختبار

 

Khi-carré approx. 2243،920 

Ddl 6 

 المعنى

 

0،000 

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

بارتليت  اختبارجيدة. قيمة  الارتباطمما يمنحنا الحق في القول إن جودة  0.5وهي أعلى من  0.85قيمة  KMOأخذ 

 .الصفرية ويمكننا متابعة التحليل لذا يمكننا رفض الفرضية ،0.00هي 

 : شرح التباين الكلي

 : شرح التباين الكلي 4  جدولال

 أوضح التباين الكلي

 

 القيم النظيفة الأولية المكون

من  % المجموع
 التباين

 تراكمي %

1 3،407 85،181 85،181 

2 0،271 6،779 91،961 

3 0،204 5،109 97،070 

4 0،117 2،930 100،000 

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب
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 ٪85ه يلخص ، فإن الأخير وحدمكون واحد باستخراج، يسمح لنا 1 من أكبر اين الإجمالي للمكون نظرًا لأن قيمة التب
 .من المعلومات الأولية

 المكونات:مصفوفة معاملات 

 مثيل العامل المستخرج للجهد المبذوليعرض الجدول التالي جودة ت

 : صفات أداء الجهد المبذول 5  جدولال

 صفات التمثيل

 استخلاص الأحرف الأولى 

 0،796 1،000 عند قيامه بعملهالعامل  درجة حيوية ماهي 1.1

 0،877 1،000 ؟ عند قيامه بعمله قدرة العامل درجة  ماهي 2.1

 0،898 1،000 ؟حماسه عند قيامه بعمله درجة  ماهي 3.1

 0،836 1،000 ؟دافعيته لأداء العمل  درجة  ماهي 4.1

 : تحليل المكون الرئيسي الاستخراجطريقة 

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

يحتوي المحور المستخرج من بناء الجهد المبذول على نوعية جيدة من تمثيل المقاييس الأربعة المستخدمة في هذا 

 المفهوم.

 

 ألفا كرونباخ ختبارإ• 

 الجهد المبذولفيما يلي إحصائيات موثوقية تجانس العناصر المستخدمة لقياس 

 : معامل ألفا كرونباخ الجهد المبذول 6  جدولال

 

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

نها تتجاوز لقياس الجهد المبذول موثوقة للغاية لأ ستخدمناهاافإن العناصر التي  ،من قبل اختبارهامثل الأبعاد التي تم 

 .درجة التناسقفي  0.9

 

 

 عدد العناصر آلفا كرونباخ

 941.0   4 
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  :القدرات والخصائص

 :الإرتباط بين العناصر

 والخصائصالذي يمثل مصفوفة الارتباط للقدرات  17من الجدول 

 : رتباط القدرات والخصائصمصفوفة الإ 7  جدولال

 الارتباط مصفوفة

 ماهي 1.2  
ت اخبردرجة 

 العامل ؟

 قدرة  درجة ماهي 2.2
 ؟ مهمته داء لا العامل

  درجة ماهي 3.2
 قيامه عند تركيزه

 بعمله؟

  درجة ماهي 4.2
 أداء عند العامل فعالية

 ؟ عمله

ت اخبردرجة  ماهي 1.2
 العامل ؟

1،000 0،907 0،926 0،944 

قدرة  درجة  ماهي 2.2
 لا داء مهمته ؟ العامل

0،907 1،000 0،833 0،859 

تركيزه  درجة  ماهي 3.2
 ؟قيامه بعمله عند

0،926 0،833 1،000 0،931 

فعالية  درجة  ماهي 4.2
 ؟ هأداء عمل عند العامل

0،944 0،859 0،931 1،000 

  spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

 ت العامل ؟اماهي درجة خبر 1.2وأهمها ما بين  القدرة،يمكننا أن نرى بوضوح الارتباطات بين عناصر قياس 

 .0.94وهو من رتبة  هي درجة  فعالية العامل عند أداء عمله ؟ ما 4.2و 

 

 :Bartlett Sphericityواختبار  Kaiser-Meyer-Olkinمؤشر • 

 : القدرات والخصائص Bartlettختبارإو KMOمؤشر  8  جدولال

 بارتليت  اختبارKMOمؤشر  
 

 لقياس جودة أخذ العينات. Kaiser-Meyer-Olkinمؤشر 
 

0،848 

 ختبار كروية بارتليتإ
 

Khi-carré approx. 3611،490 

Ddl 6 

 المعنى

 

0،000 

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب
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مما يمنحنا الحق في القول إن جودة الارتباط جيدة. قيمة اختبار بارتليت  0.5وهو أعلى من  0.84هو  KMOمؤشر 

 لذا يمكننا رفض الفرضية الصفرية ويمكننا متابعة التحليل. ،0.00هي 

 

 : شرح التباين الكلي

 مجموع التباين الموضح بالقدرات و الخصائص 9 جدول

 أوضح التباين الكلي

 

 المكون

 

Valeurs propres initiales 

 تراكم % التباين % المجموع

1 3،701 92،528 92،528 

2 0،184 4،595 97،123 

3 0،069 1،715 98،838 

4 0،046 1،162 100،000 

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

 ٪92ه يلخص ، فإن الأخير وحدمكون واحد باستخراج، يسمح لنا 1أكبر من  1اين الإجمالي للمكون نظرًا لأن قيمة التب

 .من المعلومات الأولية

 المكونات:مصفوفة معاملات 

 العامل المستخرج القدرات والخصائص تمثيلايعرض الجدول التالي جودة 

 : صفات تمثيل القدرات والخصائص 10  جدولال

 صفات التمثيل

 الإستخلاص الأحرف الأولى 

 0،964 1،000 ؟ عمله في حوله يجري ما على العامل إطلاع درجة هي ما 1.3

 عمله يتطلبه وما به المحيطة والبيئة عمله لطبيعة تماما مدركا العامل هل 2.3
 ؟ تحقيقها إلى المؤسسة تسعى التي والأهداف مهام من

1،000 0،873 

 0،921 1،000 العامل؟ ثقافة اتساع مدى ما 4.3

 0،943 1،000 المؤسسة؟ في دوره بها العامل يمارس التي الكيفية ايجابية مدى ما 3.3

 : تحليل المكون الرئيسي . الاستخراجطريقة 

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب
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 عالية.محور واحد لتمثيل العناصر الأربعة بجودة  والخصائص معيظُهر التحليل توافقًا جيداً لمقياس القدرات 

 

  :ألفا كرونباخ ختبارإ

 لقياس القدرةفيما يلي إحصائيات موثوقية تجانس العناصر المستخدمة 

 

 : معامل ألفا كرونباخ للقدرات والخصائص 11  جدولال

 عدد العناصر آلفا كرونباخ

97.0 4 

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

العناصر المستخدمة لقياس القدرات والخصائص موثوقة للغاية من خلال تبرير تفسيرنا لها بمعامل ألفا كرونباخ وهو 

0.97  

 :إدراك العامل لدوره الوظيفي
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 بين العناصر : الارتباط

 : مصفوفة ارتباط إدراك العامل لدوره الوظيفي 12  جدولال

 رتباطالإمصفوفة 

درجة  ماهي 1.3  
إطلاع العامل 

 ما يجريعلى 
 عمله ؟حوله في 

 مدركا العامل هل 2.3
 و عمله لطبيعة تماما
 وما به المحيطة البيئة

 مهام من عمله يتطلبه
 تسعى التي والأهداف
 تحقيقها إلى المؤسسة

 ؟

ما مدى ايجابية  3.3
كيفية التي يمارس ال

العامل بها دوره في 
 ؟المؤسسة

ما مدى اتساع  4.3
 ثقافة العامل؟

درجة إطلاع  ماهي 1.3 
حوله  ما يجريالعامل على 

 عمله ؟في 

1،000 0،836 0،895 0،802 

العامل مدركا هل  2.3
تماما لطبيعة عمله والبيئة 

يتطلبه  المحيطة به وما
عمله من مهام والأهداف 
التي تسعى المؤسسة إلى 

 تحقيقها ؟

0،836 1،000 0،898 0،874 

كيفية ما مدى ايجابية ال 3.3
التي يمارس العامل بها 

 ؟دوره في المؤسسة

0،895 0،898 1،000 0،814 

ما مدى اتساع ثقافة  4.3
 العامل؟

0،802 0،874 0،814 1،000 

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

 : Bartlett Sphericityواختبار  Kaiser-Meyer-Olkinمؤشر 

  إدراك العامل لدوره الوظيفي KMOمؤشر  Bartlettختبار  الإ 13  جدولال

KMO  الاختبارو Bartlett مؤشر إدراك العامل لدوره الوظيفي 

 أخذ جودة لقياس Kaiser-Meyer-Olkin مؤشر

 .العينات

0،819 

 Khi-carré بارتليت كروية اختبار

approx. 

2824،481 

ddl 6 

 0،000 المعنى

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب
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هي  (بارتليت). قيمة اختبار في القول إن جودة الإرتباط جيدة مما يمنحنا الحق 0.5وهي أعلى من  KMO 0.81 قيمة 

 لذا يمكننا رفض الفرضية الصفرية ويمكننا متابعة التحليل. ،0.00

 شرح التباين الكلي :

  شرح التباين الكلي في إدراك العامل لدوره الوظيفي 14  جدولال

 أوضح التباين الكلي
 

 Valeurs propres initiales المكون
 تراكم % التباين% المجموع

1 3،560 89،005 89،005 

2 0،228 5،695 94،700 

3 0،139 3،463 98،162 

4 0،074 1،838 100،000 

 spssباستخدام  إعداد الطالبالمصدر : من 

 ٪89فإن الأخير وحده يلخص  ،مكون واحد باستخراجيسمح لنا  ،1نظرًا لأن قيمة التباين الإجمالي للمكون  أكبر من 

 من المعلومات الأولية 

 المكونات:مصفوفة معاملات 

 العامل لدوره الوظيفي يوضح الجدول التالي جودة تمثيل العامل المستخرج لإدراك

  : صفات التمثيل لإدراك العامل لدوره الوظيفي 15  جدولال

 صفات التمثيل

الأحرف  الأسئلة

 الأولى

 الإستخلاص

 0،877 1،000 عمله ؟حوله في  ما يجريدرجة إطلاع العامل على  هي ما 1.3 

يتطلبه عمله من مهام  العامل مدركا تماما لطبيعة عمله والبيئة المحيطة به وماهل  2.3
 تحقيقها ؟والأهداف التي تسعى المؤسسة إلى 

1،000 0،915 

 0،915 1،000 ؟كيفية التي يمارس العامل بها دوره في المؤسسةما مدى ايجابية ال 3.3

 0،854 1،000 ما مدى اتساع ثقافة العامل؟ 4.3

 طريقة الإستخراج : تحليل المكون الرئيسي .

 

 spssباستخدام  إعداد الطالبالمصدر : من 

 . 0.5نحن نعتبر أن تمثيل العناصر الأربعة بواسطة العامل المستخرج ممتاز لأن جميع القواسم المشتركة أكبر من 
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 ألفا كرونباخ : ختبارإ• 

 فيما يلي إحصائيات موثوقية تجانس العناصر المستخدمة لقياس إدراك العامل لدوره الوظيفي

  معامل ألفا كرونباخ لإدراك العامل لدوره الوظيفي 16  جدولال

 عدد العناصر آلفا كرونباخ

0.959 4 

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

 .0.9يمكن تصنيف العناصر المكونة لبعد على أنها ممتازة لأن معامل ألفا كرونباخ أكبر من  ،أخيرًا

 الفرضيات ثنائية التنوع : ختباراتإ 5.3

يجب أن  للتحليل،الطريقة الصحيحة  اختيار، من أجل الفرضيات الخاصة بنا اختباراتسنقوم في هذا الجزء بإجراء 

هناك  ؟ هلهل الفروق قابلة للمقارنة؟ هل التوزيع طبيعي ،نسأل أنفسنا بعض الأسئلة. ما هي طبيعة المتغيرات لدينا ؟

 ؟قارنةأكثر من مجموعتين للم

النمط  النمط القيادي الديموقراطي وهي الخاصية المختارة من بين ،لمتغير الذي يسمى المجموعةالمتغير الأول هو ا

 ،المقاسة وهي : الجهد المبذولالثلاث أما المفاهيم  ،هو متغير نوعي إسميو النمط القيادي الحروتوقراطي الأالقيادي 

 .وهي متغيرات كمية مستمرة ،إدراك العامل لدوره الوظيفي ،القدرة

 الطبيعية:الحالة  ختبارإ

 يوضح الجدول التالي التوزيع على التوزيع الطبيعي

  الحالة الطبيعية إختبار 17  جدولال

 الحالة الطبيعية ختباراتإ
  aSmirnov-Kolmogorov 

Statistiques ddl Sig. 
النمط القيادي 
 الديموقراطي

0،220 592 0،000 

النمط القيادي 
 الاوتوقراطي

0،203 592 0،000 

 0،000 592 0،209 النمط القيادي الحر

a. Correction de signification de Lilliefors 

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب
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ختبار إبفضل  Kolmogorov-Smirnov لذلك لدينا توزيع  ،5.0قيمة أقل من   لهاP  وجدنا أن مجموعة الأحرف ،

 غير متماثل )التوزيع لا يتبع القانون العادي( لجميع العوامل في مجتمعنا

. 

ANOVA إختبار    

 

  ANOVAختبار إ  18  جدولال

ANOVA    إختبار  

  

Somme 

des carrés ddl 

Carré 

moyen F Sig. 

 القدرات
 والخصائص

بين 

 المجموعات

17،596 2 8،798 6،051 0،003 

المجموعات 

 الداخلية

641،216 441 1،454   

    443 658،812 المجموع

المبذول الجهد بين  

 المجموعات

312،165 2 156،082 209،070 0،000 

المجموعات 

 الداخلية

329،231 441 0،747   

    443 641،396 المجموع

 العامل إدراك
الوظيفي لدوره  

بين 

 المجموعات

333،261 2 166،631 233،442 0،000 

المجموعات 

 الداخلية

314،785 441 0،714   

    443 648،047 المجموع

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

حتى  ،عن غيرها ختلافاإعلى وسيلة واحدة على الأقل  تحتويجميع المتغيرات  أنوجدنا  ANOVA اختباروبفضل 

 دلالة ضعيفة لكن لم تصل لحد رفض فرضيتها سنفحص تأثيرها لاحقامستوى  اي لهالتالقدرات والخصائص  ةمتغير

  ختبارات التأثيرإسوف نتحقق من قرارنا من خلال  ،0.05لحد الأدنى وهو ا
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 التأثير: ختباراتإ

  Tamhane T2المقارنة المتعددة التي لا تفترض تباينات متساوية هي  ختباراتإفإن  ،IBMوفقًا لمركز معرفة 

لنمط القيادي التصوري اط القيادي التصوري الأوتوقراطي والنم ،الديموقراطي التصوري النمط القياديتأثير  ختبارإ

 الجهد المبذولعلى الحر 

 المبذول.يوضح الجدول التالي المقارنات المتعددة بين المجموعات في متغير الجهد 

 : إختبار تامهان الجهد المبذول 19  جدولال

المتعددة:المقارنة   

التابع ةالمتغير  Différence 

moyenne (I-J) 

Sig. 

 النمط القيادي التصوري  الجهد المبذول
 الأوتوقراطي

 0،002 0،03716- الحر

 0،000 0،07432- الديمقراطي

القيادي التصوري  لنمط

 الحر

 0،002 0،03716 الأوتوقراطي

 0،000 0،03716- الديمقراطي

النمط القيادي التصوري 

 الديمقراطي

 0،000 0،07432 الأوتوقراطي

 0،002 0،03716 الحر

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

النمط القيادي التصوري الديمقراطي هو النمط  في متغير الجهد المبذول تسمح لنا أن نلاحظ (تامهان)ختبارإنتائج 

اما  0,74320 القيادي الأكثر تأثيرا على الجهد المبذول بمعدل زيادة على النمط القيادي التصوري الأوتوقراطي ب 

 .  0,03716مقارنتا مع لنمط القيادي التصوري الحر فانه يفوقه ب

القيادي التصوري الأوتوقراطي الجهد المبذول مقارنتا بالنمط ذا النمط القيادي التصوري الحر يفوق تأثيره على إ

 .  0,03716ب

 ،لحد الأدنى المقبولعتبات أهميتها تتجاوز إلى حد كبير اهمية التي تم تأكيد النتائج التي توصلنا إليها من خلال عتبة الأ

0.5هي  P   حيث تكون قيمة 

 منه :و

 على الجهد المبذول يجابياإلا يؤثر  الأوتوقراطيالنمط القيادي التصوري  -

 يجابيا على الجهد المبذولإ يؤثرلنمط القيادي التصوري الحر ا -
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  يجابيا على الجهد المبذولإ يؤثرالنمط القيادي التصوري الديمقراطي  -

 

 

لنمط القيادي التصوري اط القيادي التصوري الأوتوقراطي والنم ،ختبار تأثير النمط القيادي التصوري الديموقراطيإ

 : والخصائصالقدرات على الحر 

 الخصائص.والقدرات يعرض الجدول التالي المقارنات المتعددة بين المجموعات في متغير 

  القدرات والخصائص -مهان اإختبار ت 20  جدولال

 المقارنة المتعددة :

 .Différence moyenne (I-J) Sig المتغير التابع

القدرات و 
 الخصائص

 

النمط القيادي  
 التصوري الأوتوقراطي

 

 0.000 0،05912- الديمقراطي

 1.000 0.00000 الحر

 النمط القيادي
 الديمقراطي التصوري

 0,000 0،05912 الأوتوقراطي

 0,000 0،05912 الحر

لنمط القيادي ا

 الحر التصوري

 1.000 0.00000 الأوتوقراطي

 0.000 0،05912- الديمقراطي

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

لنمط القيادي اتساوي معدل تأثير كل من الخصائص تسمح لنا أن نلاحظ في متغير القدرات و (تامهان)ختبار إنتائج 

النمط القيادي التصوري الديمقراطي هو النمط  النمط القيادي التصوري الأوتوقراطي لكن يبقىالتصوري الحر و

  0.05912ب خرين النمطين الآ بمعدل زيادة علىالخصائص القدرات والقيادي الأكثر تأثيرا على 

أهميتها إلى حد كبير الحد الأدنى المقبول، حيث تجاوزت تم تأكيد النتائج التي توصلنا إليها من خلال عتبة الأهمية التي 

 0.5هي Pتكون قيمة 

 و منه :

 القدرات و الخصائصلا يؤثر ايجابيا على  الأوتوقراطيالنمط القيادي التصوري  -

 القدرات و الخصائصلنمط القيادي التصوري الحر لا يؤثر ايجابيا على ا -

 القدرات و الخصائصالنمط القيادي التصوري الديمقراطي يؤثر ايجابيا على  -
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لنمط القيادي التصوري اط القيادي التصوري الأوتوقراطي والنم ،تأثير النمط القيادي التصوري الديموقراطي ختبارإ 

 على إدراك العامل لدوره الوظيفي : الحر

 الوظيفي.يوضح الجدول التالي المقارنات المتعددة بين المجموعات في متغير إدراك العامل لدوره 

  ختبار تامهان إدراك العامل لدوره الوظيفيإ 21  جدولال

 المتعددة:المقارنات 

 Différence المتغير التابع

moyenne (I-J) 

Sig. 

ادراك العامل 
 لدوره الوظيفي

 

 لنمط القيادي التصوري الحر
 

 0.004 0.03716 الديمقراطي

 0.000 0.07432 الأوتوقراطي

 الديمقراطيالنمط القيادي التصوري 

 

 0.004 0.03716- الحر

 0.000 0.03716 الأوتوقراطي

 النمط القيادي التصوري الأوتوقراطي

 

 0.000 0.07432- الحر

 0.000 0.03716- الديمقراطي

 spssباستخدام  المصدر : من إعداد الطالب

القيادي التصوري الحر هو النمط القيادي الأكثر النمط ختبار تامهان في متغير الجهد المبذول تسمح لنا أن نلاحظ إنتائج 

اما  0.07432 دراك العامل لدوره الوظيفي بمعدل زيادة على النمط القيادي التصوري الأوتوقراطي ب إ تأثيرا على

 .  0.03716فانه يفوقه ب النمط القيادي التصوري الديمقراطي مقارنتا مع 

القيادي مقارنتا بالنمط دراك العامل لدوره الوظيفي إيفوق تأثيره على النمط القيادي التصوري الديمقراطي ذا إ

 .0.03716التصوري الأوتوقراطي ب 

تم تأكيد النتائج التي توصلنا إليها من خلال عتبة الأهمية التي عتبات أهميتها تتجاوز إلى حد كبير الحد الأدنى المقبول، حيث تكون 
 0.5هي  Pقيمة 

 منه :و

 ادراك العامل لدوره الوظيفيالنمط القيادي التصوري الأوتوقراطي لا يؤثر ايجابيا على  -

 ادراك العامل لدوره الوظيفينمط القيادي التصوري الحر  يؤثر ايجابيا على ال -

  ادراك العامل لدوره الوظيفيالنمط القيادي التصوري الديمقراطي يؤثر ايجابيا على  -

 بما أن بعد فحصنا للنتائج وو



 مناقشتها و النتائج تحليل:  الثالث الفصل

46 

 

 الجهد المبذوللنمط القيادي التصوري الديمقراطي  يؤثر ايجابيا على ا -

 ادراك القدرات و الخصائصلنمط القيادي التصوري الديمقراطي  يؤثر ايجابيا على ا -

 ادراك العامل لدوره الوظيفي النمط القيادي التصوري الديمقراطي يؤثر ايجابيا على  -

  نستطيع قبول :

 اداء العاملين يجابيا على إلقيادي التصوري الديمقراطي يؤثر النمط ا:  الثانيةالفرضية 

 بما أن و

 الجهد المبذوليجابيا على إدي التصوري الأوتوقراطي لا يؤثر النمط القيا -

 ادراك القدرات و الخصائصيجابيا على إلا يؤثر  لنمط القيادي التصوري الأوتوقراطيا -

 دراك العامل لدوره الوظيفي إالنمط القيادي الأوتوقراطي لا يؤثر ايجابيا على  -

 نستطيع رفض :

 اداء العاملين يجابيا على إمط القيادي الأوتوقراطي لا يؤثر الن: الفرضية الثالثة 

 بما أن و

 الجهد المبذوليجابيا على إالنمط القيادي التصوري الحر لا يؤثر  -

 ادراك القدرات و الخصائصيجابيا على إتصوري الحر يؤثر لنمط القيادي الا -

 ادراك العامل لدوره الوظيفي يجابيا على إلنمط القيادي التصوري الحر يؤثر ا -

 نستطيع قبول :

 داء العاملين أيجابيا على إالنمط القيادي التصوري الحر يؤثر : رضية الرابعة فال

 النتائج مناقشة 6.3

 تقديم الفرضيات مجددا للتذكير: إعادةفي البداية نريد 

 النمط القيادي المطبقوالنمط القيادي التصوري  تباين بينيوجد  :الفرضية الأولى 

 داء العاملين أيجابيا على إلقيادي التصوري الديمقراطي يؤثر النمط ا: رضية الثانية فال
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 اداء العاملين يجابيا على إمط القيادي الأوتوقراطي لا يؤثر الن: رضية الثالثة فال

 داء العاملين أيجابيا على إط القيادي التصوري الحر يؤثر النم: رضية الرابعة فال

 مقارنتها بنتائج الباحثين سابقا.ستنتاجات البحث لا أهمسوف نعرض 

هذا يدل  CR Métalمؤسسة النمط القيادي المطبق في لا يختلف عن  النمط القيادي التصوري نأنا في دراستنا حظلا

 قادة الفرق يقومون بعملهم على أكمل وجه.على أن المديرين و

، أثر القيادة الإدارية على أداء العاملين دراسة حالة، مجمع صيدال، مذكرة تدخل (2006الصالح جيلح )حسب دراسة 

تتطلب في ظل البيئة الحالية  ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير في إدارة العمال، جامعة الجزائر أن القيادة الإدارية

وأن لها دور رئيسي في الأداء الفردي تحقيق أهداف المؤسسة ه تجااينة للتأثير في العاملين بضرورة توافر سمات مع

 ،الجهد المبذولمن  داء العاملينأيجابيا على كل مكونات إؤثر ت النمط القيادي الديمقراطيوالجماعي للعاملين. سمات 

 ن تكون في مؤسسة ألسمات التي يجب ذا هي اإادراك العامل لدوره الوظيفي والخصائص دراك القدرات وإ

CRMétal. بعنوان  (جماهير ،أرمانو طويب، عمر نمران ،لقمان الإمام الشافعي)يضا مع دراسة أوافق هذه النقطة تت

 دراسات في موظفالأداء ب القيادة المرتبط بوتحفيز الموظفين كوسيط متغير أسلو المؤسسةدور ثقافة 

  Perum Perhutani   ظهرت أن أسلوب القيادة تؤثر بشكل كبير على أداء الموظف.أالتي 

، بعنوان أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي دراسة تطبيقية على    (2008أسعد أحمد محمد عكاشة ) ةدراس

اعية رات والقدرات المتعلقة بالجوانب الإبدمستوى المها اجة العاملين لتطويرشركة اتصالات في فلسطين تؤكد لنا ح

 بتكارية لمواكبة المتغيرات والتطورات الجديدة أسلوب القيادة الديموقراطي. والإ

بعنوان أسلوب قيادة التدريب المتصور والرفاهية النفسية للاعبي كرة السلة من  ،(2018يوليوس جوست )دراسة 

بشكل عام. تم  PWBجنوب إفريقيا تتفق في كل جوانب بحثنا أظهر اللاعبون مستويات عالية من الحيوية الذاتية و 

دود الفعل الإيجابية التي تمثيل أسلوب القيادة المتصور للمدرب بقوة من خلال التدريب والتعرض التعليمي، وسلوك ر

 ارتبطت أيضًا بشكل معتدل وبشكل كبير بدرجات حيوية اللاعب الشخصية والأبعاد المختلفة للأداء.

ع الآخرين وتعرض المدرب لسلوك و كما لوحظ وجود ارتباطات سلبية معتدلة وقوية بين العلاقات الإيجابية للاعبين م

 أن  نا الىلستبدادية بشكل أساسي حيث توصالإ

 الجهد المبذولالنمط القيادي التصوري الأوتوقراطي لا يؤثر ايجابيا على  -

 ادراك القدرات و الخصائصلنمط القيادي التصوري الأوتوقراطي لا يؤثر ايجابيا على ا -

  ادراك العامل لدوره الوظيفيالنمط القيادي الأوتوقراطي لا يؤثر ايجابيا على  -
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داء العاملين. هذه الدراسة ليست الوحيدة حيث دراسة أيجابيا على إلا يؤثر  الاستبداديو أ الأوتوقراطيالنمط القيادي  ذاإ

أن القيادة التحويلية لها  لىإتوصلت  إلى دراسة تأثير أنماط القيادة على الرضا الوظيفي تهدفالتي  (،2015هنا سليم )

 .ابي على الرضا الوظيفي مثل بحثناتأثير إيج

 يجابيا على الجهد المبذولإالنمط القيادي التصوري الحر لا يؤثر  -

 دراك القدرات و الخصائصإيجابيا على إلنمط القيادي التصوري الحر يؤثر ا -

 دراك العامل لدوره الوظيفي إيجابيا على إحر يؤثر النمط القيادي التصوري ال -

 داء العاملين أيجابيا على إالتصوري الحر  يؤثر النمط القيادي ذا إ-

أساليب النتائج أيضًا إلى أن السياسة التنظيمية المتصورة تتوسط جزئيًا في العلاقة بين حيث تشير  (،هنا سليم)توصلت 

السياسة التنظيمية المتصورة تتوسط كليا في العلاقة بين أساليب القيادة والرضا في بحثنا القيادة والرضا الوظيفي و

 الوظيفي

 .الباحثين سابقا إليهاستنتاجات التي توصل نفس الإ إلىنريد القول أن دراستنا وصلت تقريبا  الأخيرفي 
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القدرات  ،لا سيما الجهد المبذول ،داء العمالأومساهماته في النمط القيادي التصوري تمحورت أعمالنا البحثية حول 

 العامل لدوره الوظيفي، وكان لهذا العمل هدفين رئيسيين: إدراكو والخصائص

 : كما يلي إلى قسمين أهدافنا تقسيميمكننا بحيث  ،حترافيإالأول نظري والثاني 

 .حصائياإداء العاملين من أجل الخروج بآثار نظرية مؤكدة أوالنمط القيادي التصوري ختبار علاقة إ نظريًا: -

ملين لاستهداف االع أداءفي زيادة مكونات  ساعدت التي نماط القيادية التصوريةمن الأأي نمط القيادي : تحدد مهنيا -
 .أهمية والأقلالمهمة  اتالمكون

 الخصائصدراك القدرات وإ ،الجهد المبذوليجابيا على إنه يؤثر أنمط القيادي التصوري الديمقراطي بال فيما يتعلق

 سلوب القادي للمؤسسة.بقاء هذا الأإلعامل لدوره الوظيفي إذا يستحسن دراك اإوعلى 

دراك إ ،المبذولالجهد أي  داء العمالأيجابيا على كل مكونات إالنمط القيادي التصوري الأوتوقراطي لا يؤثر أما 

 داء العاملين.أيجابيا على إالنمط القيادي الأوتوقراطي لا يؤثر ذا إدراك العامل لدوره الوظيفي. إو ،الخصائصالقدرات و

 عن النمط القيادي الأوتوقراطي. CR Métalن يتخلى رؤساء مؤسسة أمن المستحب 

دراك القدرات إيجابيا على إيؤثر لكن  على الجهد المبذوليجابيا إلا يؤثر  نهأ النمط القيادي التصوري الحر صفي ما يخ

 .دراك العامل لدوره الوظيفيإعلى و و الخصائص

يؤثر  ذلكن لأ ،تأديتهم لمهامهم أثناءية للعمال الحرفي  المجال بعض إتاحةرؤساء المؤسسات  نقترح علىخير في الأ

 .لدوره الوظيفيدراك العامل إعلى دراك القدرات والخصائص وإيجابيا على إ

لنمط القيادي ل مستخدم دليل نقترح ،البيانات وتحليل بحثنا بعد بالفعل ،إداري تأثير وجود نؤكد ،أخرى ناحية من

 :جدول شكل فيقراطي الديم

 : قراطييل مستخدم للنمط القيادي الديمدل 22  جدولال

النمط القيادي التصوري  الأوتوقراطي التصوري النمط القيادي النمط القيادي التصوري الحر

 الديمقراطي

 تحقيقه المراد الهدف

 المبذول الجهد يؤثر يؤثر لا يؤثر لا

 والخصائص القدرات  يؤثر يؤثر لا يؤثر

 يؤثر يؤثر لا يؤثر
 لدوره عامللا إدراك

 الوظيفي

 المصدر : من إعداد الطالب 

 

 الجدول هذا يساعد أن يمكن ،أداء العامل قيادية فيط الانمالأ مساهمةل عامة نظرة على الحصول يمكن الطريقة بهذه

 .العملين أداءلتحسين  فعالة ستراتيجيةإ بناء في المؤسساتمسيري 

 يكون أن أجل من ،قراطيةالقيادة الديم ستراتيجيةإ تنفيذ عند تأثيرا الاعتبار في المضيفة المؤسسة تأخذ أن بشدة نوصي

 : بالتالي المؤسساتمسيري  ننصح  ،العامل أداء على أمثل تأثير لها

 .القدرات والخصائصو الجهد المبذول لزيادة القيادة الديمقراطيةالتركيز على  -

 .الوظيفي لدوره العامل إدراكو والخصائص القدرات لزيادة الحر التصوري القيادي النمطالتركيز على  -

 



 العامة الخاتمة

51 

 

 :التالي النحو على الحدود حصر ويمكن ،لهذا البحثالحدود أثناء دراستنا  و العقبات من الكثير واجهنا فقد ذلك، ومع

 .النتائج على يؤثر قد مما ،شهرأ 6 لمدة قراطيللنمط الديم خضعت عيناتنا لأن مهم حداً أيضًا الزمني التقييد يعتبر -

 على موثوقية البيانات. أيضاستبيان يؤثر ملئ الإ العمال مع الباحث لحضة تعاونوعامل نقص ثقافة الدراسات  -
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  ستبيانالإ

 

 ول:المحور الأ
   CR METALبالنسبة اليك ما هي الخاصية التي تمثل أكثر 

  المؤسسةالعمال في  ندماجإ .1

 المؤسسةحرية العمال في  .2

 الرئيسعدم مناقشة العمال في اوامر  .3
 حسن المعاملة ما بين الرئيس و المرؤوس  .4
 لمرؤوسلالرئيس تفويض السلطة من طرف  .5

 الرئيسحكر المسؤولية من طرف  .6

 

 المحور الثالث:

 الجهد المبذول: 1

 

 ماهي درجة حيوية العامل عند قيامه بعمله 1.1

1 2 3 4 5 

 

 ماهي درجة  قدرة العامل عند قيامه بعمله ؟ 2.1

1 2 3 4 5 

 

 ماهي درجة  حماسه عند قيامه بعمله؟ 3.1

1 2 3 4 5 

 

 دافعيته لأداء العمل ؟ماهي درجة   4.1

1 2 3 4 5 

 

 القدرات والخصائص: 2

 ماهي درجة خبرت العامل ؟ 1.2

1 2 3 4 5 
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 ماهي درجة  قدرة العامل لا داء مهمته ؟ 2.2

1 2 3 4 5 

 

 ماهي درجة  تركيزه عند قيامه بعمله؟ 3.2

1 2 3 4 5 

 

 ماهي درجة  فعالية العامل عند أداء عمله ؟ 4.2

1 2 3 4 5 

 

 

 :إدراك العامل لدوره الوظيفي 3

 

 ماهي درجة إطلاع العامل على ما يجري حوله في عمله ؟ 1.3 

1 2 3 4 5 

 

هل العامل مدركا تماما لطبيعة عمله والبيئة المحيطة به وما يتطلبه عمله من مهام والأهداف التي تسعى المؤسسة  2.3
 إلى تحقيقها ؟

1 2 3 4 5 

 

 الكيفية التي يمارس العامل بها دوره في المؤسسة؟يجابية إما مدى  3.3

1 2 3 4 5 

 

 تساع ثقافة العامل؟إما مدى  4.3

1 2 3 4 5 

 

 المحور الثاني:

 ورقة بيانات 
 الجنس

 أنثى         ذكر

  العمرية الفئة
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  سنة 29و  20ما بين 

  سنة 39و  30ما بين 

  سنة فما فوق 40من 

 الحالة الإجتماعية أعزب

  )ة( مع الأطفالمتزوج 

  متزوج )ة( بدون أطفال

  مطلق )ة(

 الشهري الدخل

  دينار جزائري 15000أقل من 

  دينار جزائري 40000إلى  25000من 

  دينار جزائري 60000إلى    40000من 

  دينار جزائري 60000أكثر من 

 حجم الأسرة

  من شخص إلى شخصين

  أشخاص 4إلى  3من 

  أشخاص 6إلى  5من 

 أشخاص 8إلى  7من 
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