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 ملخص الدراسة

 تتمثل مشكلة الدراسة في محاولة تحديد العلاقة بين المهارات القيادية ومستوى الأداء

 دارة مستشفى مدينة حاسي بحبح ا في و العاملين  الوظيفي للمديرين

 وتكون مجتمع الدراسة من جميع المديرين في الإدارات 

 ر ( مدي276) والذين يبلغ عددهم - حاسي بحبح التي يوجد مقرها الرئيسي في مدينة

 ( مديرا.165وأخذت العينة بالطريقة العشوائية الطبقية النسبية حيث بلغ حجم العينة )

 وتم تجميع البيانات الميدانية لهذه الدراسة عن طريق صحيفة الاستبانة, وبعد توزيع

 ( صحيفة صالحة للتحليل.155صحائف الاستبانة على مجتمع الدراسة تم استرجاع )

ولتحليل بيانات الدراسة وتحقيق أهدافها, استخدم برنامج الحزم الإحصائية للعلوم 

(, حيث تم استخدام المتوسطات الحسابية والنسب المئوية، كما تم  SPSSالاجتماعية )

 استخدام

 معامل الارتباط )بيرسون( لقياس الارتباط بين المهارات القيادية ومستوى الأداء الوظيفي

 و العاملين . للمديرين

وقد خلصت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها: بينت النتائج أن المهارات الفنية  .1

في الإدارات العليا والوسطى والتنفيذية حيث بلغت نسبة الموافقة  -هي الأكثر ممارسة 

%( وهذا يشير إلى أن المهارات الفنية هي المهارات السائدة في الإدارات العليا 45)

 الفكرية والإنسانية. ية ثم تأتي بعدها المهاراتوالوسطى والتنفين
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2 

 

 مقدمة:
ع التي تناوليا الباحثيف في العديد مف المجالات موضوع القيادة مف المواضي يعد

منذ التاريخ والمؤرخيف الفلاسفة والتخصصات مف بينيـ عمماء النفس والاجتماع والادارة وكذا 
القديـ، واستمرت الأبحاث والدراسات في ىذا المجاؿ حتى يومنا ىذا، إذ كانت مشكمة القيادة 

اريخ حافؿ بقصص النجاح والفشؿ لجيود البشر مف بيف اىتمامات الإنساف منذ القدـ، والت
القيادية، ومع أف القيادة ظاىرة اىتـ الإنساف بيا منذ فترة تاريخية طويمة، ولكف زادت أىميتيا 

حيث اف اغمب عمماء النفس الاجتماعي تكمموا عف ىذه الظاىرة بؿ  في عصرنا الحاضر
لاسيكية والحديثة والنيو كلاسيكية اسيبوا في ذلؾ مف خلاؿ النظريات التي جاؤوا بيا كالك

التي اعطت لنا السمات التي يجب توفرىا في الشخص القائد وذلؾ مما يكوف لو تأثير عمى 
 سموكات المرؤوسيف داخؿ المنظمة .

ومف ىنا أصبحت الحاجة لمقيادة ممحة كما يقوؿ "أوردي تيد" أي أف يكوف أولئؾ الذيف 
كثر مف مجرد ممارسيف لمسمطة بؿ أحوج إلى ما ىو أكثر يتولوف إدارة التنظيمات الإدارية أ

(. مف ىنا اىتمت أغمب الدوؿ 5: 2005مف أف تدار فيي تحتاج إلى أف تقاد )الوىيبي، 
بوضع برامج تيدؼ إلى تطوير الميارات القيادية لمموظفيف ممف لدييـ مف مجرد قدرات 

أعباء القيادة وقد ذىب البعض مف قيادية, وتزويدىـ بكافة الثقافات التي تعينيـ لمنيوض ب
رجاؿ الفكر الإداري في تأكيد أف القيادة ىي جوىر العممية الإدارية وقمبيا النابض ومفتاح 
الإدارة، ولأىمية مكانتيا ودورىا النابع مف كونيا تقوـ بدور أساسي يسري في كؿ جوانب 

ؿ كأداة متحركة ليا لتحقيؽ العممية الإدارية، فتجعؿ الإدارة أكثر ديناميكية وفاعمية وتعم
 أىدافيا، ومف ىنا أصبحت القيادة المعيار الذي يحدد عمى ضوئو نجاح أي تنظيـ.

وحيث إف القائد ىو الذي يقوـ بتنظيـ شؤوف العامميف وتنسيؽ أمورىـ, فإف القيادة الإدارية 
ي تترتب ىي المسؤولة عف معالجة التناقضات الموجودة في التنظيـ ومواجية المشكلات الت

 عمى الأىداؼ التنظيمية وتحفز العامميف لموصوؿ إلى أقصى درجات الإنتاج, وبذلؾ
 فإف القيادة الإدارية ىي قمب روح الفاعمية الإدارية، فيي جديرة بجيود متصمة لزيادة

التأىيؿ العممي، والتدريب التطبيقي العممي الذي يثري القدرات، ويمكنيا مف النيوض 
بوظيفتيا.
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 :الإشكالية
مفيوـ القيادة مف المفاىيـ السموكية التي اثارت الكثير مف النقاش والخلاؼ حيث تباينت التعاريؼ يعد  _
في الفكر الاداري في مفيوـ القيادة ،فالقيادة ىي عممية يوُثر مف خلاليا فرد واحد في مجموعة مف الافراد 

ذلؾ عممية التأثير في سموؾ الجماعة وتوجيييـ نحو وعبر تحقيؽ بيدؼ تحقيؽ الاىداؼ المشتركة وىي ك
الاىداؼ المنشودة حيث يتميز القائد بالقدرة عمى التأثير في اتجاىات التابعيف وقيميـ مما يسيؿ الانشطة 
ويحسف العلاقات فيما يبنيـ ،وىنالؾ مف يقوؿ انيا عممية السيطرة عمى انشطة المنظمة وجيود افرادىا 

داؼ المنظمة وتحقيقيا،وىي كذلؾ عممية الاتصاؿ والتوجيو والتحفيز لايصاؿ تصورات مستقبمية لوضع اى
لمتابعيف ليدؼ احداث عمميات التغيّر في المنظمة ،فيي مجيود يبذلو القائد لمتأثير عمى سموؾ الاخريف 

يمارسيا القائد مف اجؿ الوصوؿ الى اىداؼ تنظيمية محددة، فالقيادة ىي مجموعة مف السموكيات التي 
في الجماعة والتي تعد محصّمة لمتفاعؿ بيف خصاؿ شخصية القائد والاتباع وخصائص المينة والنسؽ 
التنظيمي والسياؽ الثقافي المحيط وتستيدؼ حث الافراد عمى تحقيؽ الاىداؼ المنوطة بالجماعة بأكبر 

توافر درجة كبيرة مف الرضا وقدرا عاليا قدر مف الفعالية التي تتمثؿ في كفاءة عالية في أداء الافراد مع 
14،ص2020مف تماسؾ الجماعة .)حلاؽ، ) 

 
ولتحقيؽ ىذه الاىداؼ يتطمب أف تتوفر لدى القيادات الميارات القيادية اللازمة، فميارات القيادة _
يتوجب التوقؼ عند مجموعة مف العناويف ليس بالضرورة ىي وحدىا تشمؿ كؿ زوايا الموضوع الا 

طي فكرة عف اىـ مكونات ىذه العناويف تنطمؽ مف معرفتنا لمفيوـ القيادة الادارية ودورىا انيا تع
والميارات تعني الاداء بحرفية عالية تستند الى  . وأنواعيا وخصائصيا وما تحتاج اليو مف ميارات

اجيا معارؼ وخبرات وسمات عممية وفنية و إنسانية و إجتماعية ،ولعؿ اىـ ىذه الميارات التي يحت
القائد الاداري ترتكز عمى ميارة رسـ الاىداؼ وميارة التفاوض وميارة التواصؿ وميارة أداء فريؽ 

4،ص2014العمؿ وميارة التحفيز وميارـ حؿ المشكلات.)زيداف،  وفي ىذا الميداف اشار سويني _ (
(sweeny ,1981)  تو المبادأت الى الميارات التي تساعد القائد في واجباتو بكفاءة وأجمميا بقدر

،وتقدير أدوار العامميف ،والتخطيط،والنظاـ،وميارة إتخاذ القرار،كما أكد روبيرت كارتز أف القائد الناجح 
يحتاج الي ثلاث ميارات اساسية ىي الميارات الفنيةوالانسانية فضلا عف الميارات 

121،ص2010الذاتية.)شياب، ) 
مستوى عاؿ مف الاداء داخؿ الموُسسة التي  وىذا مف أجؿ أف يكوف ىناؾ أداء متميز أو يكوف _
يقودىا القائد فالاداء يعتبر مف المفاىيـ التي نالت نصيبا وافرا مف الاىتماـ والبحث في الدراسات 

الادارية بشكؿ عاـ ،وبدراسات الموارد البشرية بشكؿ خاص،ولذلؾ لاىمية المفيوـ عمى مستوى الفرد 
رجات والاىداؼ التي تسعى المنظمة الى تحقيقيا عف طريؽ والمنظمة ، فمفيوـ الاداء ىنا المخ
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العامميف فييا ولذا فيو مفيوـ يعكس كؿ الاىداؼ والوسائؿ اللازمة لتحقيقيا عف طريؽ مياـ وواجبات 
بأنو تفاعؿ لسموؾ  (Andrewed) يقوـ بييا العامميف داخؿ تمؾ المنظمات ،حيث عرؼ اندرود

اعؿ جيد وقدرات الموظؼ في المنظمة ، فالاداء الوظيفي عبارة الموظؼ وأف ذلؾ السموؾ يتحدد بتف
عف ما يقوـ بو موظؼ أو مدير مف أعماؿ وأنشطة مرتبطة بوظيفة معينة ويختمؼ مف وظيفة لاخرى 

ف وجد بينيما عامؿ مشترؾ ، ويتضمف عدة معايير أخرى إضافة الى معياري الكفاءة والفاعمية  وا 
الحوادث والغياب والتأخير عف العمؿ حيث أف الفرد العامؿ الجيّد ىو مثؿ: معدلات دوراف الموظفيف و 

الذي تكوف إنتاجيتو عالية وكذلؾ يسيـ أداوُه في تقميؿ المشاكؿ المرتبطة بالعمؿ، ولذلؾ يمكف القوؿ 
أف الاداء المرضي يتضمف مجموعة مف المتغيرات مف حيث القوؿ أف أداء العمؿ بفاعمية وكفاءة مع 

المشاكؿ والمعوقات الناجمة عف سموكو في العمؿ ، لذلؾ يجب اف نشير الى أف الاداء  حد أدنى مف
نما ىو وسيمة لتحقيؽ غاية مف النتائج ، وليذا ينظر الى الاداء عمى أنو  ليس ىدفا في حد ذاتو وا 

2020الترجمة العممية لكافة مراحؿ التخطيط في المنظمة .) الزعيبر. ) 
وتقييمو مف العمميات الحيوية الميمة التي يعوؿ عمييا كثيرا في الحكـ عمى  كما يعد الاداء الوظيفي _

مدى نجاح الموُسسات والمنظمات في الوصوؿ الى أىدافيا عمى المدييف القصير والطويؿ ،وىو 
العممية التي يدرؾ مف خلاليا المسوُولوف مستوى أداء الفرد لميامو وقدراتو عمى الانجاز والخصائص 

أدية العمؿ بكفاءة،ويرتبط مستوى الاداء بالعديد مف العناصر الاساسية منيا: العمؿ المنجز اللازمة لت
 ومدى جودة المخرجات وىي ترتبط بالتقدير المناسب لموقت والانجاز والسرعة 

2014)حساـ يوسؼ،  
 

راسة، بالرجوع إلى العديد مف البحوث والدراسات السابقة التي ليا علاقة بموضوع البحث محؿ الد _
اتضح أف العديد منيا تناولت المتغير المستقؿ بأبعاده المتعددة لتثبت علاقتو بالعديد مف المتغيرات 

التابعة والعكس صحيح، وىو ما أثرى الجانب المعرفي لدى الباحث أما الدراسات التي جاءت 
2011بالميارات القيادية كمتغير تابع، فقد قاـ ) .Sunhueza) اف تأثير تنمية بدراسة ىدفت إلى بي

الميارات القيادية عمى الأداء التنظيمي، سيما وأف البيئة الحالية تتطمب تحسيف نوعية القيادة في 
المنظمات، وذلؾ مف أجؿ تحسيف القدرات القيادية، حيث يمكف الشركات وضع برامج تنمية لمميارات 

وجود علاقة إيجابية بيف برامج  القيادية، عمما أنو ليس كؿ الشركات تتبنى تمؾ البرامج، وقد تبيف
تطوير القيادة والأداء التنظيمي، كما وجد أف معظـ برامج تنمية الميارات القيادية تـ انشاؤىا في ظؿ 

الشركات »استجابة المنظمات لمتحديات الكبيرة التي تواجييا، ومف النتائج، تبيف أف نسبة أعمى مف 
2016ادية، وفي نفس الإطار قاـ )لدييا برامج تنمية الميارات القي« الرائدة  Gyasi)  بدراسة ىدفت

الدراسة الى استكشاؼ تأثير أساليب القيادة عمى الأداء الأكاديمي في المدارس الثانوية في جمعية 
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مقاطعة كوابري مف منطقة أشانتي في غانا، والتي أشارت إلى أنو إذا لـ يتـ تزويد مديري المدارس 
ية بشكؿ جيد لف يكوف لدييـ أي تأثير عمى العمؿ الأكاديمي، وأف أسموب بالمعارؼ والميارات القياد

القيادة يمكف أف يؤثر عمى الأداء الأكاديمي، وقد أوصت الدراسة المؤسسات يتدريب المعمميف عمى 
( 2010فف القيادة، ومف المستحسف إجبارية التطوير الميني باستمرار، كما جاءت دراسة )باشراحيؿ، 

لاقة القيادة بالأداء حيث ىدفت الى بياف العلاقة بيف القيادة والأداء في شركة الكيرباء لتركز عمى ع
في مكة، حيث تبيف أف الأفراد لا يثقوف في كؿ ما يصدر عف قيادة المنظمة، وأف ىناؾ قصورا وعدـ 

اءة، ولكنيا في اىتماـ المفيوـ الكفاءة، فالقيادة لا تتعامؿ مع الترقيات وزيادة الرواتب عمى أساس الكف
المقابؿ بينت أف المنظمة تميزت خلاؿ السنوات الثلاث الأخيرة في جودة الخدمة المقدمة لمعملاء 

وىذا مؤشر أداء رائع لدى المنظمة، ومف باب تعزيز أىمية تنمية الميارات القيادية قاـ 
اري وعلاقتو ( بإجراء دراسة ىدفت الى التعرؼ إلى درجة ممارسة الإبداع الإد2016)الشاعر،

بالميارات القيادية لدى مديري مدارس وكالة الغوث الدولية بمحافظات غزة مف وجية نظر المعمميف. 
كما بينت أف درجة ممارسة مديري مدارس وكالة الغوث الدولية بمحافظات غزة لمميارات القيادية 

(، 83.76الفكرية ) ( مجاؿ الميارات83.95كانت كما يأتي: مجاؿ الميارات الإنسانية بنسبة )%
(، واتضح عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسط تقديرات 83.13الميارات الفنية )

المعمميف ومتوسط تقديرات المعممات عمى جميع مجالات استبانة واقع الإبداع الإداري تعزى لمتغير 
اسة تبعا لجنس النوع. ولكف ظيرت فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسط تقديرات عينة الدر 

76،ص2018)أنشوي،محمدعبد، ) 
المدير عمى مجالات الطلاقة والأصالة والحساسية لممشكلات ولصالح المديرات )الإناث( في حيف لا 

( فقد أجرى دراسة ىدفت الى 2015توجد فروؽ عمى مجاؿ المرونة تبعا لجنس المدير، أما )الأي، 
تنمية الميارات القيادية ميارة التخطيط والرؤية  التعرؼ عمى دور أكاديمية فمسطيف العسكرية في

المستقبمية، ميارة العلاقات بيف القائد والمرؤوسيف، ميارة التحميؿ وحؿ المشكلات، ميارة القدرة عمى 
التأثير عمى الآخريف وميارة الإبداع والابتكار(، وكاف مف أىـ نتائجيا أنيا أظيرت بأنو لا توجد فروؽ 

( في متوسط التقديرات لدور أكاديمية فمسطيف العسكرية في 2 0.05عند دلالة )ذات دلالة إحصائية 
ت الخدمة، العمر، المؤىؿ العممي، اتنمية الميارات القيادية تعزى لمتغيرات: )المستوى القيادي، سنو 

ف دور أكاديمية فمسطيف العسكرية في تنمية الميارات القيادية جاء بوزف نسبي  طبيعة العمؿ(، وا 
(، حيث أوصت بتنمية ميارة التخطيط لدى المستويات القيادية العميا، وفي الإطار نفسو 80.714)

( بعمؿ دراسة تيدؼ لبياف دور التدريب في تنمية ميارات موظفي 2014قاـ كؿ مف )عبيد، الجماؿ، 
قطاع الاتصاؿ الفمسطينية، شركة الاتصالات الفمسطينية أنموذجا )بالتؿ( في محافظتي نابمس 

نيف. وكاف مف أىـ نتائجيا وجود دور لمتدريب في تنمية ميارات الموظفيف بشكؿ مؤثر وفاعؿ وج
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(. وبياف وجود 3.98وكثيرة ىي نتائجو التحسينية في الأداءات الوظيفية إذ بمغ المتوسط الحسابي )
يف، ( في دور التدريب عمى الموظف0.05فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )

يعزى إلى متغير النوع والخدمة لدييـ وذلؾ عمى المجاؿ الكمي، وعدـ وجود فروؽ تعزى لمتغير 
2المستوى الوظيفي والمؤىؿ العممي، وكذلؾ جاءت دراسة )فروانة،  لتضع الميارات القيادية  .(014

مرحمة كمتغير تابع والتي ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف مستوى الميارات القيادية لدى طلاب ال
الثانوية، وكاف مف أىـ نتائجيا أف متوسط الدرجة الكمية لمميارات القيادية لدى الطلاب كاف بوزف 

مما يشير إلى ارتفاع الميارات القيادية لدى الطلاب، كما أظيرت وجود فروؽ ذات دلالة  (r) نسبي
يبية في القياسيف ( بيف متوسطات درجات أفراد المجموعة التجر 20.05إحصائية عند مستوى دلالة )

القبمي والبعدي عمى مقياس الميارات القيادية بعد تطبيؽ البرنامج التدريبي، كما توصمت الدراسة أيضا 
( ىدفت إلى تحديد 2009إلى كفاءة وأثر البرنامج في رفع الميارات القيادية، أما دراسة )مرتجي،

ة لدى معممي المرحمة الإعدادية في درجة قياـ المشرؼ التربوي بدوره في تنمية الميارات القيادي
مدارس وكالة الغوث بمحافظات غزة وسبؿ تفعيمو، التي كاف مف نتائجيا أف لممشرؼ التربوي دورا في 
تنمية الميارات القيادية لدى معممي المرحمة الإعدادية في مدارس وكالة الغوث بمحافظات غزه وكاف 
(c.97) ذلؾ عاليا بوزف نسبي التربوي في تنمية ميارة التأثير في الآخريف كاف  ، وأف دور المشرؼ

وقد أوصت الدراسة بإتاحة الجو النفسي والودي أثناء  .(h.34) الترتيب الأوؿ بوزف نسبي قدره
( الميارات 2003الاجتماعات والمناقشات بيف المعمميف والمشرفيف, كما اعتبرت دراسة )القحطاني، 

77،ص2018لى التعرؼ عمى برامج )أنشوي،محمدعبد،القيادية متغيرا تابعا عندما ىدفت ا ) 
التأىيؿ القيادي في الكميات العسكرية ودورىا في بناء الميارات القيادية كدراسة تطبيقية عمى كمية 
الممؾ عبد العزيز الحربية وكمية الممؾ خالد العسكرية، حيث بينت الدراسة بأف كلا مف المدربيف 

حالية تسيـ بدرجة عالية في بناء الصفات القيادية. وأف المتدربيف يروف والمتدربيف يروف أف البرامج ال
أف البرامج الحالية تسيـ في اكتساب المتدربيف لمصفات القيادية بدرجة أكبر مما يراىا المدربيف. وأف 

كما أف ىناؾ  .المدربيف يروف أف البرامج الحالية تسيـ بدرجة متوسطة في بناء الميارات القيادية
يد مف الدراسات التي اتخذت مف الميارات القيادية متغيرا مستقلا كما الدراسة محؿ البحث ومنيا العد

( التي ىدفت إلى التعرؼ عمى الميارات القيادية لدى أعضاء المجالس 2015دراسة )الطيراوي 
ا: يمتمؾ الطلابية وعلاقتيا بمستوى الأنشطة الطلابية في الجامعات الفمسطينية، وكاف مف أىـ نتائجي

أعضاء المجالس الطلابية الميارات القيادية بدرجات متفاوتة حسب الترتيب الآتي: الميارات الإنسانية 
( وميارات العمؿ الجماعي729)  (q) الميارات الفنية (p.5) ميارات التخطيط (i.2)  ميارات حؿ

ة إحصائية في (، كما بينت وجود فروؽ ذات دلال70.6والدرجة الكمية ىي ) (i.2) المشكلات
استجابات العامميف في قسـ شؤوف الطمبة في الجامعات الفمسطينية تعزى لمتغير النوع لصالح الذكور 
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( 2011لمجاني: الميارات الفنية، ومجالات العمؿ الجماعي والدرجة الكمية، كما أجرى )الصامؿ 
الشورى السعودي وعلاقتو  دراسة ىدفت التعرؼ إلى دور تنمية الميارات القيادية لمعامميف في مجمس

بالأداء الوظيفي، حيث بينت أف أكثر الميارات القيادية المطموبة ىي ميارة التخطيط واتخاذ القرارات 
وأف التدريب يسيـ في دور فعاؿ في تنمية الميارات القيادية لمعامميف في مجمس الشورى السعودي، 

ت الأداء الوظيفي. ومف أىـ توصياتيا ضرورة وقد أسيمت تنمية الميارات القيادية في تحسيف مستويا
ومف جانب آخر فيناؾ العديد مف  .اىتماـ الإدارة العميا بتدريب العامميف لشغؿ المناصب القيادية

( حيث ىدفت إلى 2011الدراسات التي ركزت عمى بياف واقع الميارات القيادية. مثؿ دراسة )شاىيف 
لمميارات القيادية في المدارس الحكومية بمحافظات غزة  التعرؼ عمى درجة ممارسة المديريف الجدد

مف وجية نظرىـ، وسبؿ تنميتيا. والتي كاف مف أىـ نتائجيا أف المتوسط الحسابي لجميع الميارات 
(% وبدرجة توافؽ كبيرة وقد حصمت الميارة الإدارية 87.79( والوزف النسب )4.39القيادية يساوي )

%، حصمت الميارات الذاتية 90.18( وبوزف نسبى )4.51سابی )عمى المرتبة الأولى بمتوسط ح
(، والميارات الفنية عمى المرتبة 89.50( وبوزف نسبي )4.47عمى المرتب الثانية بمتوسط حسابي )

(، وحصمت الميارات الإنسانية عمى المرتبة 85.63(، وبوزف نسبي )4.28الثالثة بمتوسط حسابي )
( %، ومف توصيات الدراسة: إعطاء أىمية 85.63وبوزف نسبي )( 4.26الخامسة بمتوسط حسابي )

2011لمميارات الفكرية والإنسانية حيث أنيا حصمت عمى المرتبة الرابعة والخامسة. أما دراسة )  
,Richter&other)  أجريت لتحقؽ في ميارات القيادة الرئيسية المرتبطة

78،ص2018)أنشوي،محمدعبد، ) 
اجتماعيا، ودرست العلاقة بيف تطبيؽ دعـ السموؾ الإيجابي عمى مستوى بالبيئات المدرسية النشطة 

المدارس وزيادة الأدلة عمى تمؾ الميارات، وأظيرت النتائج بأف تصنيؼ الموظفيف والمديريف 
عمى أنيا عالية: وأف تمقى مدراء  31المعتمديف مف جميع المدارس لأىمية كؿ مف الميارات اؿ 

سموؾ الإيجابي عمى مستوى المدرسة تقييمات أعمى بكثير مرتبطة بفعالية المدارس في مدارس دعـ ال
( التتعرؼ عمى درجة ممارسة الميارات القيادية 2009إدارة السموؾ، وكذلؾ جاءت دراسة )زعيتر، 

لدى مديري المدارس الثانوية في محافظات غزة مف وجية نظر معممي المرحمة الثانوية، وسبؿ 
ف أف درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية في محافظات غزة لمميارات تطويرىا، حيث تحققت م

حيث احتؿ مجاؿ الميارات  ,(%77.7)القيادية مف وجية نظر معممييـ كانت بدرجة عالية بمغت 
( ثـ مجاؿ 79.1( يميو مجاؿ الميارة الذاتية بوزف نسبی )83.4الإدارية المرتبة الأولى بوزف نسبي )

( وأخيرا 75.4( بميو مجاؿ الميارات الإنسانية بوزف نسبي )75.6بوزف نسبی )الميارات الفكرية 
(، وأنو لا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى 74.1مجاؿ الميارات الفنية بوزف نسبي )

( بيف متوسطات تقديرات المعمميف في المدارس الثانوية في محافظات غزة لدرجة 12 0.05الدلالة )
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ـ لمميارات القيادية تعزى لمتغير النوع في مجاؿ الميارات القيادية عامة بينما يوجد ممارسة مديريي
فروؽ ذات دلالة إحصائية في المجالات التالية )الميارات الذاتية الإنسانية، الفكرية، الإدارية ( لصالح 

لقيادية ( دراسة ىدفت إلى التعرؼ عمى الميارات ا2008الذكور، وفي نفس السياؽ أجري )الأغا، 
إنسانية، فكرية( المتوفرة والمعيارية لدى المسئوليف في شركة الاتصالات الخموية  .)ذاتية، فنية، إدارية
جواؿ( مف وجية نظرىـ، حيث بينت نتائجيا عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند )الفمسطينية 

محافظات غزة لمميارات  ( بيف متوسطات أراء المسئوليف في شركة )جواؿ( في20.05مستوى دلالة )
فئات العمر، سنوات الخبرة,  .القيادية لدييـ مف حيث درجتي أىميتيا وتوفرىا تعزى لمتغيرات )النوع

المسمى الوظيفي، المستوى التعميمي، عدد الدورات التدريبية في مجاؿ القيادة، الحالة 
،2005الاجتماعية(.وفي نفس السياؽ كاف ) Foley) مريکا ىدفت الى تحديد قد أجرى دراسة في آ

واقع الميارات القيادية المكتسبة قبؿ دخوؿ الطلاب في السنة الأولى بالجامعة، وكاف مف نتائجيا عدـ 
وجود اختلافات ذات دلالة إحصائية بيف المشتركيف يسبب الاختلاؼ في العرؽ بينما الاختلافات 

يبدو أف الطلاب يتخرجوف مع بعض بسبب النوع وجدت في مقاييس وسائؿ التقنية، علاوة عمى ذلؾ 
وىناؾ مف الدراسات التي تناولت العديد مف المتغيرات التي يمكف أف تؤثر في  .الميارات القيادية

( التي ىدفت التعرؼ إلى أثر الثقافة 2008المتغير التابع لمدراسة محؿ البحث مثؿ دراسة )عكاشة، 
قية عمى شركة الاتصالات الفمسطينيةالتنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفي كدراسة تطبي  « Paltel». 

وكاف مف نتائجيا وجود أثر ايجابي لمثقافة التنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة 
الاتصالات الفمسطينية, والتي أوصت بضرورة زيادة درجة اىتماـ العامميف بالأنماط )أنشوي،محمد 

79،ص2018عبد،  ) 
2007ىـ في تعزيز مكانة الشركة وتطويرىا، أما دراسة )العكش ،السموكية الفاعمة التي تسا فقد  (

ىدفت الى بياف أثر نظاـ المكافات والحوافز في تحسيف الأداء الوظيفي في وزارات السمطة الوطنية 
الفمسطينية في قطاع غزة، كما بينت أف نظاـ المكافات الموجود متدف، ولا يساعد عمى تحسيف 

(، أجريت ليتـ تقييـ نظاـ قياس الأداء 2005دائيـ، أما دراسة )عواد، الأداء الوظيفي في أ
الوظيفي لمعامميف في السمطة الوطنية الفمسطينية )قطاع غزه(، والتعرؼ عمى واقع و ممارسات 

نظـ تقييـ الأداء المطبقة فييا، حيث تبيف وجود ضعؼ عاـ في النظاـ وعدـ الجدية والالتزاـ مف 
ية العميا في السمطة التطبيؽ نظاـ فعاؿ ومف ثـ تحميؿ نتائجو للاستفادة منيا قبؿ الجيات الإشراف

في إصلاح وتطوير النظـ الإدارية والمينية المختمفة، كما وجد أف الموظفيف لدييـ انطباع سمبي 
حوؿ النظاـ نتيجة لعدـ وجود تخطيط وظيفي واضح يضع توقعات الأداء والأىداؼ لممجموعات 

تـ تحقيؽ أىداؼ المنظمة وغياب بطاقات الوصؼ الوظيفي لمعظـ الوظائؼوالأفراد لكي ي . 
التعقيب عمى الدراسات: أماـ ما تضمنتو الدراسات السابقة، يتبيف أف ىذا البحث يتميز عنيا أنو 
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تناوؿ الميارات القيادية التي يتمتع بيا جميع مفردات المجتمع الكمي لمدراسة ولـ يطبؽ عمى فئة 
ة الكمية، كما أف مفرداتو طبقت عمى مؤسسة حكومية فمسطينية يمكف أف تختمؼ في محددة مف قاد

خصائصيا عف المجتمعات الأخرى لمدراسات المذكورة، رغـ أنو اتفؽ معيا مف حيث المنيج المتبع 
وأداة جمع البيانات والتعامؿ مع بعض المتغيرات الديمغرافية التي اىتمت بيا الدراسات السابقة. 

فاد الباحث منيا عند تكويف الإطار المفاىيمي النظري لمدراسةوقد است وتحديد أبعاد متغيراتيا،  .
المنيجية وأسموب البحث: اعتمد  .والاسترشاد بخطط بناء جسـ البحث الشاممة التي وردت فييا

البحث عمى المنيج الوصفي التحميمي، حيث إنو مف أكثر المناىج العممية المناسبة ليذا البحث، 
لذي يفيد في فيـ أفضؿ وأدؽ الجوانب وأبعد موضوع البحث، حيث يمكف الباحث مف وصؼ وا

مجتمع البحث:  .المشكمة محؿ البحث وصفا دقيقا، وتحميؿ بياناتيا وبياف العلاقة بيف مكوناتيا
( في كمية 176يتمثؿ مجتمع البحث في جميع العامميف )الإدارييف والأكاديمييف(، والبالغ عددىـ )

يف التقنية دير البمح, حيث أنو وبحسب إحصائيات قسـ شنوف الموظفيف في الكمية كانت عمى فمسط
( عاملا، بينيـ 176النحو التالي: يبمغ عدد العامميف في الكمية ) أكاديميا )محاضرا( منيـ  (80)

( يحمؿ درجة البكالوريوس 42( يحمؿ درجة الماجستير و)19( يحمؿ درجة الدكتوراه و)19)
موظفا إداريا، وقد شمؿ مجتمع البحث جميع العامميف بالكمية ليتسنى التعرؼ عمى ( 96و)

اتجاىات جميع العامميف تجاه الميارات القيادية لدى مف ىـ أعمى منيـ في مستويات العمؿ خاصة 
ف الكمية ىي مؤسسة حكومية تتبع ىيكميا إلى وزارة التربية والتعميـ العالي.)أنشوي،محمد  وا 

80،ص2018عبد، ) 
 

 الاستنتاج العام
ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى الميارات القيادية وعلاقاتيا بالاداء الوظيفي لدى عماؿ  

المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية وقد تكوف مجتمع الدراسة مف عماؿ المؤسسة العمومية 
 عاملا واستخدـ الباحث المنيج الوصفي 98لمصحة الجوارية بحاسي بحبح والبالغ عددىـ 

 التحميمي لمدراسة.

وقد استخدـ الباحث الاستبانة كأداة لجمع البيانات وقاـ الباحث بتحميؿ ىذه النتائج  
 :ومن اىم النتائج التي توصمت الييا الدراسةSPSSبالحزمة الإحصائية 
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توجد علاقة ارتباطية بيف الميارات القيادية والاداء الوظيفي لدى عينة مف عماؿ  .1
 مصحة الجوارية بحاسي بحبح.المؤسسة العمومية ل

يوجد مستوى متوسط في الميارات القيادية لدى عينة مف مسؤولي المؤسسة العمومية  .2
 لمصحة الجوارية بحاسي بحبح.

يوجد مستوى متوسط مف الاداء الوظيفي لدى عينة مف عماؿ المؤسسة العمومية  .3
 لمصحة الجوارية بحاسي بحبح.

القيادية والاداء الوظيفي باختلاؼ المتغيرات  لا يوجد اختلاؼ عمى مستوى الميارات .4
 الخبرة(. -المؤىؿ العممي -الحالة الاجتماعية -السف -الديمغرافية )الجنس

 / مناقشة النتائج2

 تحميل نتيجة دراسة الفرضية العامة 2-1
ظيفي تبيف مف خلاؿ نتائج الفرضية العامة وجود علاقة ارتباطية بيف الميارات القيادية والاداء الو  

لدى عينة مف عماؿ المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بحاسي بحبح وىذه النتيجة تتفؽ مع ما توصؿ 
( حيث كانت نتيجة الدراسة وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف 2004اليو الباحث طباؿ )

جتمعة وعمى مستوى الميارات القيادية  والاداء الوظيفي لمعامميف في الشركة عمى مستوى فئات البحث م
 كؿ إدارة.

 وجود علاقة ارتباطية إيجابية بين الميارات القيادية والاداء الوظيفي لمعاممين ومستوى انتاجيتيم.

كما اتفقت ىذه الدراسة مع دراسة  حيث كانت نتيجة ىذه الدراسة ىناؾ علاقة وتأثير لأبعاد 
 الميارات القيادية والاداء الوظيفي

 اسة الفرضية الجزئية الأولىتحميل نتيجة در  2-2
مف خلاؿ نتائج الفرضية الجزئية الأولى تبيف وجود مستوى متوسط في الميارات القيادية  لدى  

عماؿ المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بحاسي بحبح وىذه النتيجة تتفؽ مع ما توصؿ اليو الباحث 
والاداء الوظيفي متوفرة في كمتا المؤسستيف حيث كانت نتيجة ىذه الدراسة اف ابعاد الميارات القيادية 

   بدرجة متوسطة
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 تحميل نتيجة دراسة الفرضية الجزئية الثانية 2-3
مف خلاؿ نتائج الفرضية الثانية تبيف وجود مستوى متوسط في الاداء الوظيفي لدى عماؿ  

اليو الباحث حيث المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بحاسي بحبح وىذه النتيجة اختمفت مع ما توصؿ 
كانت نتيجة ىذه الدراسة وجود مستوى عالي مف الاداء الوظيفي لدى العامميف بالجامعات الفمسطينية 

 (.% 76.4بمغت )

( حيث كانت نتيجة ىذه 2014كما اختمفت نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة الباحث أبو جياب ) 
داء الوظيفي بمتوسط حسابي نسبي الدراسة تمتع ضباط الشرطة الفمسطينية بدرجة عالية مف الا

76.74%. 

( حيث كانت نتيجة ىذه 2011كما اتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة الباحث أبو سمؾ ) 
أي اف ىناؾ مستوى متوسط مف  %57.47الدراسة ىناؾ مستوى متوسط مف الاداء الوظيفي بمغ نسبة 

 الاداء الوظيفي

 في باختلاف الجنس )ذكر/انثى(.لا يوجد اختلاف في مستويات الاداء الوظي

( التي توصمت الى انو لا توجد 2015واتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة الباحث عبد الحي ) 
بيف متوسطات تقديرات العينة لدرجة الاداء الوظيفي تعزى  0.05فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 لمتغير الجنس.

( التي توصمت الى انو لا 2011الباحث أبو سمؾ ) كما اتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة 
 توجد فروؽ في استجابات افراد عينة الدراسة حوؿ الاداء الوظيفي يعزى لمتغير الجنس.

( حيث توصمت نتيجة 2006) smeenk and othersكما اتفقت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة  
تجابة افراد العينة عمى درجة الاداء الوظيفي  ىذه الدراسة الى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في اس

 تعزى لمجنس.

( التي توصمت الى اف ىناؾ 2015كما اختمفت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة الباحث غالي ) 
 فروؽ بيف مستوى الاداء الوظيفي في استجابات المبحوثيف تعزى لمتغير الجنس.

التي توصمت الى وجود فروؽ ذات دلالة  (2012كما اختمؼ نتائج ىذه الدراسة مع دراسة حمس ) 
إحصائية في آراء افراد العينة حوؿ )دور إدارة التغيير في تعزيز الاداء الوظيفي ) لدى العامميف( تعزى 

 الى الجنس لصالح الذكور.
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( التي توصؿ الى انو يوجد فروؽ 2007كما اختمفت أيضا نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة أبو ندا ) 
 ة الدراسة حوؿ الاداء الوظيفي يعزى الى متغير الجنس.بيف آراء عين

 لا يوجد اختلاف في مستويات الأداء الوظيفي باختلاف السن.

( التي توصمت الى انو لا توجد 2014واتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة الباحث ماضي ) 
 فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزى الى متغير الفئة العمرية.

( التي توصمت الى انو لا توجد 2012ىذه الدراسة مع دراسة الباحث البمبيسي ) كما اتفقت نتيجة 
فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة المسؤوليف حوؿ الميارات القيادية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي 

 لمعامميف في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة تعزى إلى العمر.

( والتي توصمت الى اف ىناؾ 2015مع دراسة الباحث حلاوة )كما اختمفت نتائج ىذه الدراسة  
فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف آراء المبحوثيف حوؿ غموض الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي تعزى الى 

 المتغيرات الشخصية التالية: )المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، العمر، الحالة الاجتماعية(.

وجود فروؽ بيف متوسطات تقديرات  (2013سة مع دراسة نصار )كما اختمفت نتيجة ىذه الدرا 
 عينة الدراسة حوؿ مجالات مجتمعة معا تعزى إلى العمر.

 لا يوجد اختلاف في مستويات الالتزام التنظيمي باختلاف السن.

( التي توصمت الى انو لا توجد فروؽ 2014اتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة الأغا وحجاج ) 
ة إحصائية في مستوى الاداء الوظيفي لدى العامميف تعزى إلى المتغيرات الشخصية )العمر، ذات دلال

 المستوى التعميمي، الخبرة(.

( التي توصمت الى انو لا توجد فروؽ في 2012كما اتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة حمس ) 
 العامميف تعزى لمتغير العمر. آراء افراد العينة حوؿ إدارة التغيير في تعزيز الاداء الوظيفي لدى

( التي توصمت الى انو توجد فروؽ 2014كما اختمفت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة أبو جياب ) 
ذات دلالة احصائية بيف متوسطات تقديرات الدراسة حوؿ بعض مجالات الدراسة تعزى الى العمر والرتبة 

 والمحافظة.
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( التي توصمت الى انو توجد فروؽ ذات 2015ويقة )كما اختمفت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة ن 
دلالة إحصائية في تقديرات المبحوثيف حوؿ مستوى القيادة الإدارية تعزى لممتغيرات التالية )العمر، المؤىؿ 

 الدراسي، المسمى الوظيفي(.

 

 لا يوجد اختلاف في مستويات الميارات القيادية باختلاف المؤىل الدراسي.

( التي توصمت الى اف ىناؾ فروؽ 2015ه الدراسة مع دراسة الباحث حلاوة )واتفقت نتيجة ىذ 
ذات دلالة إحصائية بيف آراء المبحوثيف حوؿ غموض الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي تعزى الى متغير 

 المؤىؿ العممي.

فروؽ ( التي توصمت الى انو لا توجد 2015كما اختمفت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة الاستاذ ) 
ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ العلاقة بيف جودة حياة العمؿ وعلاقتيا 

 جواؿ تعزى لمتغيرات المؤىؿ العممي. –بالإبداع الإداري في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 توجد فروؽ ( التي توصمت الى انو لا2014كما اختمفت نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة ماضي ) 
 ذات دلالة إحصائية تعزى الى متغير المؤىؿ العممي.

 لا يوجد اختلاف في مستويات الاداء الوظيفي باختلاف المؤىل الدراسي.

( التي توصمت الى انو توجد فروؽ ذات 2014اتفقت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة أبو جياب )
مجالات الدراسة تعزى الى المؤىؿ العممي. دلالة احصائية بيف متوسطات تقديرات الدراسة حوؿ بعض

  

( التي توصمت الى انو لا توجد فروؽ في 2012كما اتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة حمس )
 آراء افراد العينة حوؿ إدارة التغيير في تعزيز الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف تعزى لمتغير المؤىؿ العممي.

( التي توصمت الى انو لا توجد فروؽ 2014مع دراسة ماضي ) كما اختمفت نتيجة ىذه الدراسة 
 ذات دلالة إحصائية تعزى الى متغير المؤىؿ العممي.

( التي توصؿ الى انو يوجد فروؽ 2007كما اختمفت أيضا نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة أبو ندا )
 عممي.بيف آراء عينة الدراسة حوؿ الالتزاـ التنظيمي يعزى الى متغير المؤىؿ ال

 لا يوجد اختلاف في مستويات الميارات القيادية باختلاف الخبرة.
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( التي توصمت الى اف ىناؾ فروؽ 2015واتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة الباحث حلاوة ) 
ذات دلالة إحصائية بيف آراء المبحوثيف حوؿ غموض الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي تعزى الى متغير 

 الخبرة.

( التي توصمت الى انو لا توجد فروؽ 2015ختمفت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة الاستاذ )كما ا 
ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ العلاقة بيف جودة حياة العمؿ وعلاقتيا 

 جواؿ تعزى لمتغيرات الخبرة. –بالإبداع الإداري في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

( التي توصمت الى انو لا توجد فروؽ 2014ا اختمفت نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة ماضي )كم 
 ذات دلالة إحصائية تعزى الى متغير الخبرة.

 لا يوجد اختلاف في مستويات الاداء الوظيفي باختلاف الحالة الاجتماعية.

ى اف ىناؾ فروؽ ( التي توصمت ال2015اتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة الباحث حلاوة ) 
ذات دلالة إحصائية بيف آراء المبحوثيف حوؿ غموض الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي تعزى الى متغير 

 الحالة الاجتماعية.

( التي توصمت الى انو لا توجد فروؽ 2015كما اختمفت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة الاستاذ )
وثيف حوؿ العلاقة بيف جودة حياة العمؿ وعلاقتيا ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات المبح

 جواؿ تعزى لمتغيرات الحالة الاجتماعية. –بالإبداع الإداري في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 اىداف الدراسة _ 3
   تيدف الى معرفة واقع الميارات القيادية وعلاقتيا بالاداء الوظيفي لدى عمال الموُسسة العمومية لمصحة  _

 الجوارية بحاسي بحبح        
 معرفة مستوى الاداء الوظيفي لدى عمال الموُسسة العمومية لمصحة الجوارية بحاسي بحبح _ 
 معرفة ماىي اىم الميارات القيادية لدى عمال الموُسسة العمومية لمصحة الجوارية بحاسي بحبح _ 

 أىمية الدراسة:
 تنبع أىمية ىذه الدراسة مما يمي:

 ؿ ىذه الدراسة أف تكشؼ ميدانيا عف طبيعة العلاقة بيف الميارات القيادية والأداء/تحاو 1
 الوظيفي لممديريف في المؤسسات  العمومية الصحية الجزائرية مما قد يساىـ في رفع الأداء.

 / ندرة الدراسات التي تناولت ىذا الموضوع فلا يوجد عمى حد عمـ الباحث دراسات في2
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 قامت بدراسة العلاقة بيف الميارات القيادية والأداء الوظيفي. البيئة المحمية قد
 / قد تميد ىذه الدراسة الطريؽ أماـ المزيد مف الدراسات المستقبمية في ىذا المجاؿ ومف3

 ثـ قد تساعد في إثراء المكتبات العممية بالمعرفة في المجاؿ الدراسة.
 

 تحديد المفاىيم الأساسية لمدراسة

 ئي لمميارات القيادية :التعريف الإجرا

يمكف لنا أف نعرؼ القيادة تعريفاً إجرائياً يتوافؽ مع ما سنسير عميو في بحثنا بأنيا:القيادة 
ىي أف تؤدي العمؿ مف خلاؿ الناس، وىذا التعريؼ ييتـ بإنجاز العمؿ أكثر مما ييتـ بيؤلاء 

قيادة الناس، بطريقة سميمة الذيف شاركوا في إنجاز العمؿ. وقد تغير ذلؾ الآف، فإذا لـ يتـ 
فسوؼ يتعثر العمؿ، فالموظؼ الجديد يحتاج إلى ثقة الناس، ويحتاج إلى أف يثؽ ىو في 

 المنشأة أو المنظمة التي يعمؿ بيا

 التعريف الإجرائي للأداء الوظيفي :

الإدارية  مف المفاىيـ التي نالت نصيباً وافراً مف الاىتماـ والبحث في الدراسات الأداء يعتبر مفيوـ
بشكؿ عاـ وبدراسات الموارد البشرية بشكؿ خاص, وذلؾ لأىمية المفيوـ عمى مستوى الفرد 

والمنظمة ولتداخؿ المؤثرات التي تؤثر عمى الأداء وتنوعيا, لذلؾ فالغرض مف ىذا الموضوع ىو 
 .تسميط الضوء عمى أىـ التعريفات التى قدمت مفيوـ الأداء عمى الساحة الإدارية

مفيوـيقصد ب المخرجات والأىداؼ التي تسعى المنظمة إلى تحقيقيا عف طريؽ  الأداء 
العامميف فييا, ولذا فيو مفيوـ يعكس كلا مف الأىداؼ والوسائؿ اللازمة لتحقيقيا, أي أنو 
مفيوـ يربط بيف أوجو النشاط وبيف الأىداؼ التي تسعى إلى تحقيقيا المنظمات عف طريؽ 

عامميف داخؿ تمؾ المنظماتمياـ وواجبات يقوـ بيا ال . 
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لدراسات السابقة  وىذا ما اشارت اليو عدة دراسات سابقة مف بينيا دراسة احمد الشدايدة  _ :
بعنواف دراسة تحميمة لمستوى الميارات القيادية لمعامميف في الارشاد  2006وفاطمة الخرابشة 

ثؿ مجتمع الدراسة جميع الزراعي الحكومي في الاردف وعلاقتو ببعض الخصائص الشخصية ويتم
مرشد ،حيث اعتمد الباحثاف في قياس ميارات  115المرشديف في الارشاد الزراعي البالغ عددىـ 

وجود انخفاض أو ضعؼ في المستوى العاـ  _1 :القيادة عمى أداة الاستبياف وكانت النتائج كالتالي
قساـ الارشاد الزراعي في لمميارات القيادية لدى المرشديف الزراعييف العامميف في مختمؼ ا

انخفاض مستوى الميارات الفنية لدى المرشديف الزراعييف في  _2محافظات المممكة الاردنية 
احمد نوري الشدايدة )جوانب المحاصيؿ الحضية ومحاصيؿ الخضار واعداد البرامج الارشادية 

2019،فاطمة احمد حمود الخرابشة, ) 
 

 
 



 

 

 
 

 

 

 

 القيادية المهارة: الثاني الفصل

 و علاقتها بالأداء الوظيفي 
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 المقدمة:

العامة  المنظمات في النشاطات مختمؼ عميو ترتكز ميمًا ورًامح القيادة تشكؿ

 أعماليا وتعقدىا وتشعب حجميا وكبر المنظمات تنامي ظؿ وفي . سواء حد عمى والخاصة

 الاستمرارية يضمف ليا الذي بالشكؿ الملائـ والتطوير التغيير لإحداث ممحة الحاجة أصبحت

 ما القيادية الميارات تمتمؾ مف واعية، إدارية ادةقي ظؿ في إلا لا تتحقؽ ميمة وىذه .والتميز

 .الإنجاز مف مستوى أفضؿ لتحقيؽ الطاقات وتوجيو الجيود تحريؾ مف يمّكنيا
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 CONCEPT OF LEADERSHIPمفيوم وتعريف القيادة:

 "القود" في المغة نقيض "السػوؽ" يقػاؿ: يقػود الدابػة مػف أماميػا ويسػوقيا مػف خمفيػا وعميػولغة: 
 (.1997)الفيروزأبادي، فمكاف القائد في المقدمة كالدليؿ والقدوة والمرشد.

تعػػددت مفػػاىيـ وتعريفػػات القيػػادة لػػدى المختصػػيف تبعػػاً لاخػػتلافيـ فػػي تحديػػد ميػػاـ  اصــطلاحاً:
 القائد، ويمكف أف نذكر منيا عمى سبيؿ المثاؿ ما يمي:

 ف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المشتركة.عرفت القيادة بأنيا: القدرة عمى التأثير في الآخريف م

وىػػػذا يعنػػػي أف القيػػػادة عمميػػػة تواصػػػؿ بػػػيف القائػػػد أو المػػػدير ومرؤوسػػػيو، حيػػػث يتبػػػادلوف المعػػػارؼ 
 (11،ص2004والاتجاىات، و يتعاونوف عمى إنجاز المياـ الموكولة إلييـ.)عباس ،

وصوؿ الييا، اف ميارة رسـ الاىداؼ ىو عمؿ استشرافي، يرمي إلى تحديد الحالة المنوي ال
برؤية مستقبمية، تأخذ بعيف الاعتبار كؿ الظروؼ المحيطة بمسار العمؿ، وتحديد ىذا 

اليدؼ بدقة يستوجب تحديد الوسائؿ والنفقات، وتقدير الوقت الضروري المطموب للانجاز 
فالشرط الاساسي في انشاء الوحدات )المؤسسات( أو تحسيف اوضاعيا، ىو وجود ىدؼ 

تحقيقو، ولتحديد اليدؼ يجب اف يكوف ىناؾ رؤية شاممة، ومعرفة محدد ليا تسعى ل
بمجموعة مف الاعتبارات المتلاصقة مع ميمة التفتيش عف اليدؼ و اولى ىذه الاعتبارات 
ىي معرفة، أو ادراؾ اف كؿ ما ىو حولنا يتغير بشكؿ دائـ، واف وجود ىدؼ أو اىداؼ 

ضة، لنبقى عمى تنبو وفي حالة مف القدرة يجعمنا نعرؼ عمى وجو التقريب ويثير فينا اليق
عمى التكيؼ المطموب. فالتخطيط ىو الذي يُبيف اىمية الرؤية، وبالتالي تجميع سمة الاىداؼ 
وتحديدىا.وثاني ىذه الاعتبارات ىي  ضرورة النظر إلى البعيد، اثناء رسـ الاىداؼ، وتَخيُؿ 

الكثير مف الخمؿ المنيجي في تصور  ما يمكف اف تكوف عميو الاحواؿ في المدى البعيد، لأف
وثالث ىذه الاعتبارات ىي  احواؿ الوحدات الادارية)المؤسسات( كاف بسبب محدودية الرؤية.

وتطوراتيا، ناتج مف عدـ وجود تصور مسبؽ  اف الارتباؾ في التعامؿ مع احداث المحظة،
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ولية، الا إذا كاف لدينا يؤشر إلى امكانية حدوثيا،فلا يمكف التعامؿ مع المحظة الراىنة بمسؤ 
تصورعف انعكاس ىذا التعامؿ عمى الاىداؼ المحددة لممؤسسة في المستقبؿ، ويقودنا ىذا 
التصور إلى كيفية استثمار المحظة الماثمة واحداثيا في السياؽ العاـ لميدؼ المنوي تحقيقو 

جموعة مف في المستقبؿ. ومف الضوابط والمعايير المطموبة لتحديد اليدؼ يجب توافر م
السمات والمعايير في عممية تحديد اليدؼ، لتكوف ىذه الاىداؼ واقعية، ومنطبقة مع السياؽ 

الواقعي لمعمؿ، واىـ ىذه الظوابط ىي توافر المشروعية  ويُفترض اف لا تتعارض مع 
الاصوؿ التي يجب مراعاتيا وفقاً لمقوانييف المرعية، وتماشياً مع التقاليد المتعارؼ عمييا، 

اليدؼ غير المشروع ربما يساعد عمى تحقيؽ بعض النمو في جانب مف جوانب الحياة، ف
لكنو بالتأكيد يؤدي لا حقاً الى مشكلات كبيرة، ومتنوعة تصعب معالجتيا. فاليدؼ المشروع 
ىو عامؿ ميـ في ايجاد التطابؽ بيف الصحيح والواقع، وىو إلى جانب ذلؾ يخمؽ الحماسة 

 ﴾10.ص2014الطريؽ إلى نيايتو.﴿ناصر زيداف. عند الافراد لممضي في

ومف المستوجبات التي فرضيا تطور عمـ الادارة وتقدـ تقنياتو، ىوانشاء فريؽ العمؿ. وقد  -
يكوف انشاء ىذا الفريؽ بيدؼ القياـ بميمة محددة داخؿ الوحدة، أو المؤسسة، وقد يكوف 

موعة مف الافراد، تُعينيـ جية بيدؼ القياـ بمياـ خارجيا.وفريؽ العمؿ ىو عبارة عف مج
مختصة، أو ذات مشروعية، لتحقيؽ ىدؼ محدد، لا يستطيع سياؽ العمؿ العادي في 

المؤسسة القياـ بو... أو ىو عبارة عف ىدؼ مستجد،ناتج عف ازمة طارئة، أو عوامؿ غير 
ماؿ محسوبة.يشمؿ ىذا الفريؽ، قيادة )او قائد( وافراد مسؤوليف ومتخصصيف في نوعية الاع

المطموبة مف فريؽ العمؿ، حسب ما تقتضيو ضرورات العمؿ، )فالعمؿ الذي يحتاج لخبرات 
في اليندسة مثلا، لا يجوز إيكالو إلى محاميف(. ومف الافضؿ تشكيؿ فريؽ العمؿ مف 

خبرات موجودة داخؿ المنظمة، دوف المجوء إلى انشاء ملاكات جديدة لدى دراسة موضوع 
مؿ تتطمب التوقؼ عند مرحمة بناء الفريؽ اولًا فيي عممية ادارية انشاء وادارة فريؽ الع

تنظيمية، ينتج عنيا وجود مجموعة عمؿ متجانسة ومتكاممة، وليا كيانيتيا المستقمة عف 
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الاطار العاـ لعمؿ المؤسسة وىي عممية مخططة ومدروسة لكي ينبثؽ عنيا تعاوف بيف 
وكمة الييـ، والانشطة المرتبطة بيا. وىي سياؽ اعضاء الفريؽ لدى قياميـ بتنفيذ الميمة الم

عمؿ متطور وعصري يرمي إلى ابراز قدرات اعضاء الفريؽ ومياراتيـ في المجالات التي 
يعمموف بيا، كما انيا تستيدؼ تحسيف فعالية دور القائد الاداري، ودور الافراد الآخريف في 

 ب استخداـ فريؽ العمؿ؟معالجة الموضوع المحدد في مياميـ.فيا ترى ما ىي اسبا

 يتـ المجوء إلى تشكيؿ فريؽ العمؿ في حالات متعددة:

 عندما يكوف ىناؾ مياـ تستوجب توافر ميارات متعددة، وخبرات متنوعة. -أ

 عندما يكوف ىناؾ مشكلات لا يستطيع شخص بمفرده حميا. -ب

 محددة.عندما يعجز الاطار العاـ المعتمد لمعمؿ في المؤسسة القياـ بمياـ  -ج

 عندما تحتاج المؤسسة إلى خطوات تحديثية، وافكار جديدة لتطوير عمميا. -د

 ﴾11.ص2014عند وجود مخاطر وتحديات تواجو المؤسسة. ﴿ناصر زيداف. -ىػ

وتعتبر ميارة التواصؿ الاداري تشكؿ عممية التواصؿ قاعدة لا يمكف تجاوزىا في النشاط ˍ
ميامو الا إذا نجح في تحقيؽ عممية الاتصاؿ عمى  ولا يمكف لمقائد اف ينجح في الاداري،

وجو لائؽ، وفي اسموب يتماشى مع التطور، وينسجـ مع ما فرضو العصر مف تقنيات 
والاتصاؿ حاجة لكؿ العامميف في الحقؿ الاداري، وليس  حديثة، خاصة في وسائؿ الاتصاؿ.

مميـ. فالقائد بحاجة لاجراء لمقائد فقط. وكؿ افرقاء العمؿ يستندوف إلى التواصؿ في سياؽ ع
الاتصاؿ مع العامميف معو لتوجيييـ، واسداء التعميمات ليـ، أو ارساؿ الاوامر )خطية أو 
 شفيية(، كما اف العامميف وعمى مختمؼ المستويات يستخدموف عمميات الاتصاؿ المتنوعة
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ا تكوف عممية وبقدر م ، أو لايصاؿ شكواىـ.للأداءلارساؿ بياناتيـ وتقاريرىـ، وتقييميـ 
الاتصاؿ منظمة ومنسجمة مع اىداؼ الوحدة الادارية، بقدر ما تكوف عممية التواصؿ 
 ناجحة. ذلؾ لأف التواصؿ بدوف قاعدة، ومف دوف اسس واضحة، يؤدي إلى فوضى.

اف لانسياب المعمومات بشكؿ سمس وواضح ومنظـ اىمية كبرى في سياؽ عمؿ المؤسسة 
ذه المؤسسة اساسيا عمى طُرؽ مبينة بوضوح لعممية )او الوحدة(، وتصريؼ شؤوف ى

التواصؿ، تأخذاعتمادا يعتمد بعيف الاعتبار تسمسؿ المسؤوليات، والنظـ الادارية المعموؿ بيا 
في المؤسسة، ونمط القيادة المعتمد وعممية التواصؿ تعتمد عمى مجموعة مف الشروط، لا تتـ 

افرىا، وىي اف يتوافر اكثر مف طرؼ )او طرفيف عمى الاقؿ( بحيث اف تكتمؿ مف دوف تو  او
ويجب اف  عممية الاتصاؿ لا تتحقؽ بوجود طرؼ واحد، كأنما يريد تحقيؽ تواصؿ مع ذاتو.

أو  يكوف ىناؾ طريقة محددة تجري فييا عممية الاتصاؿ، سواء كانت لفظية أو كتابية،
 ايمائية. 

 تصاؿ، بحيث تتحقؽ عممية المشروعية، أو التبرير لأجراءفلابد اف يتوافر ىدؼ لفعؿ الا
 العممية، والا فاف عممية الاتصاؿ بدوف ىدؼ محدد لا معنى ليا في العمـ الاداري.
 فالاتصاؿ ىو العممية التي مف خلاليا تصؿ إلى افضؿ المعمومات داخؿ المنظمة.

 ﴾12.ص2014﴿ناصر زيداف.

عمؿ الاداري ، منيا ما يتعمؽ بالتبايف بيف العامميف، أو ومف المشكلات العديدة التى تواجو ال
بيف الادارة وبعض مف ىؤلاء، ومنيا ما يمكف اف تتعرض لو اية مؤسسة مف تحديات، أو 
مواجيات أو طواريء غير محسوبة في الخطة الموضوعة لمعمؿ. والمشكلات الادارية قد 

 ىذا الخارج، الذي قد يكوف زبوناً  تحدث داخؿ المؤسسة، أو بينيا وبيف الخارج، عمى تعدد

أو يقع تحت وصاية ىذه المؤسسة، خاصة إذا كانت مف القطاع العاـ. وتبرز معظـ 
المشكلات عندما يكوف ىناؾ فرؽ، أو اختلاؼ بيف التصور والواقع، وبالتالي تظير عمى 
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ؼ، أو السطح معوقات كانت مجيولة، أو انيا لـ تكف بالحسباف عند وضع الطريؽ إلى اليد
اف تَغيُرالظروؼ قد اوجدىا.وتطور مفيوـ حؿ المشكلات واصبح لو قواعده العممية التي 

 Aspectتستند إلى عمـ، )اي النواحي الفنية للادارة المتعمقة بالتخطيط والتنظيـ﴾.
Techniques  والتوجيو والرقابة، عف طريؽ البحث عف الحموؿ الافضؿ لمعالجة المشكلات
ئز الاسموب العممي في حؿ المشكلات ادراؾ وجود مشكمة فمراقبة كؿ الادارية.ومف ركا

العوارض الغير صحية، وغير المتوقعة، ضروري جداً لادراؾ وجود خمؿ يستوجب الدراسة 
 والتحميؿ، واف سرعة التوقؼ عند ظواىر الخمؿ ضروري، يوفر تداعيات

مبكراً مستقبمية يمكف اف  في الوقت ذاتو، لاف معرفة المشكمة وتشخيصيا والبدء بعلاجيا
تحدث فيما لو تأخرت المعالجة. مف ىنا فاف تعامؿ الادارة المبكر وبجدية مع اي عوامؿ 
ذا كانت ىذه  سمبية غير متوقعة، يؤدي إلى التشخيص في الوقت المناسب ليذه العوامؿ،وا 

العوامؿ ستسبب مشكمة أو ناتجة عف مشكمة، وجب معالجتيا في اسرع وقت،وقبؿ اف 
ذا كانت ىذه العوامؿ عادية، ولا تشكؿ خطورة، يتـ  تستفحؿ الامور وتخرج عف السيطرة. وا 

فيجب تحديد سبب الاعراض اولًا، ثـ التعرؼ عمى ىوية  تجاىميا، ولكف بشي مف الاطمئناف.
المشكمة ونوعيا، وتتبع اسبابيا وظروؼ ولادتيا، وكيؼ حدثت، وما إذا كانت قد تكررت في 

ؼ الامر ىنا بيف اف تكوف المشكمة فنية أو مالية أو مع عناصر بشرية، وفيما السابؽ. ويختم
إذا كانت داخؿ المؤسسة، أو بيف المؤسسة وبيف الخارج. فمعرفة كؿ الجوانب المسببة 

والمؤثرة، تؤدي إلى تحديد المشكمة بشكؿ دقيؽ،وعندما يتـ تحديدىا بشكؿ دقيؽ يسيؿ عمى 
ع المعمومات المتعمقة بالمشكمة: عند تحديد المشكمة وايضا تجمي المختصيف علاجيا.

ونوعيا، تمجأ الادارة المختصة بالمعالجة بتجميع المعمومات الضرورية التي تتعمؽ فييا، أو 
تؤثر عمى مجرياتيا،ومنيا جمع البيانات، والاحصاءات، واحضار الممفات الشخصية، إذا 

الصمة يؤدي لموصوؿ إلى العناصر  كاف الامر يتعمؽ بأشخاص. فتجميع المعمومات ذات
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لى مكاف وزماف ونوعية المشكمة، وىذه المعطيات إذا ما توافرت عمى  الاساسية المسببة، وا 
 الوجو الصحيح تساعد في معالجة الخمؿ الحاصؿ بشكؿ صحيح ايضا.

 ﴾13.ص2014﴿ناصر زيداف.

ر ذات الصمة لاف ربط المعمومات وتحميميا يتـ في ىذه المرحمة الربط بيف العناص-
 بالمشكمة، وتحديد مدى تأثيرىا عمى سياؽ الحؿ، ووضع كؿ مف ىذه المعمومات في الزاوية

التي تتلاءـ مع مكوناتيا )اي اف العوامؿ البشرية توضع في ناحية، والعوامؿ الفنية توضع 
في ناحية اخرى....( وجمع ىذه المعطيات وتحميميا يوضح الصورة بشكؿ جمي.الا اف مسار 

مية التحميؿ لا يجب اف تكوف متسرعة، واعتباطية، فلا بد مف اف تمر بمراحؿ متلازمة عم
 ومتسمسمة، واىـ ىذه المراحؿ:

 تحديد العناصر التي يمكف التحكـ بيا والتأثير عمييا، وتحديد العناصر التي لا يمكف -

عف حؿ التأثير عمييا، والمستعصية عمى الحؿ، لكي لا نيدر وقت الادارة في البحث 
 لمجوانب المستعصية.

 تحديد اخطار المشكمة وتداعياتيا المحتممة. -

 عدـ اغفاؿ اي مف الاراء والاقتراحات، خاصة آراء الرؤساء والادارييف والعامميف. -

تحديد العناصر التي تساعد بالحؿ، بما في ذلؾ الاشخاص المذيف يمكف اف يتـ الاستعانة  -
  بيـ.

 التي يمكف المجوء الييا لمحؿ، وترقيـ ىذه الاحتمالات حسب اف وضع كؿ الاحتمالات ˍ

 الاىمية )كأف نقوؿ الاحتماؿ الاوؿ والثاني والثالث( فاذا ما فشؿ الخيار الاوؿ يمكف المجوء
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لمخيار الثاني ومف ثـ لمثالث. كما انو مف خلاؿ وضع احتمالات عدة يمكف الوصوؿ 
يارات قانونية وفنية وشخصية، فالقادة يحتاجوف للاحتماؿ الانسب، وىذا الامر يحتاج إلى م

إلى فيـ مختمؼ الانظمة والثقافات والقوانيف . فالتحميؿ المبني عمى قواعد عممية، وميارات 
 متنوعة، يؤدي إلى التوصؿ إلى استشراؼ الحموؿ الواقعية والقابؿ لمتنفيذ، والتي تتلاءـ

مناسبة حؿ مشكمة ما تؤدي إلى استنباط مع اليدؼ المرجو مف الحؿ. لأنو غالباً ما تكوف 
 ﴾14.ص2014طُرؽ عمؿ اخرى، وليس العودة بالوضع إلى ما كاف عميو. ﴿ناصر زيداف.

ولا بد مف الاشارة إلى انو في مسار وضع الاحتمالات يجب الاحتكاـ إلى المعايير التي ˍ
تي  يَتبيف مف خلاليا يمكف القياس الييا في عممية التقييـ فمرحمة تطبيؽ الحؿ ىيالمرحمة  ال

كانوا متناسبيف مع نوعية  -أو البدائؿ عنو  -فيما إذا كاف الحؿ الامثؿ الذي تـ اعتماده 
 المشكمة، وىؿ اف ىذا الحؿ كاف قابلًالمتطبيؽ؟، اـ انو مجرد خياؿ مكتوب عمى ورؽ.

 اقبةولمرحمة التنفيذ اف تأخذ بعيف الاعتبار التوقيت، وادوات التنفيذ، وعناصر المر 

والتقييـ، ضمف مخطط تنظيمي لكؿ مراح الحؿ، لا بد لاي خطة حؿ اف تأخذه بعيف 
الاعتبار.فملاءمة الحؿ، مف الشروط الضرورية التي يجب توافرىا. كما اف تقسيـ خطة الحؿ 

عمى مراحؿ ميمة جداً، لأف فشؿ أو نجاح اي مرحمة يمكف اف يعطي صورة واضحة عف 
 ذىا. فمثلًا: إذا كانت المرحؿ الاولى مف الحؿ فاشمة، لا بد مفالمراحؿ اللاحقة قبؿ تنفي

التوقؼ عف تنفيذ كامؿ الحؿ، وبالتالي توفير تكبُد خسائر غير ضرورية لاف التقييـ ىو اف 
الادارة التي اشرفت عمى ايجاد الحؿ، وطبقت الامثؿ منو، مسؤولة عف متابعة المراقبة، 

ة( لكي تتأكد مف مدى صوابية ما اوعزت القياـ بو. وتأخذ لمعرفة التغذية الراجعة )او النتيج
 الادارة المعنية بعيف الاعتبار، في عممية التقييـ، ما يمي:

 ىؿ اوصؿ الحؿ الامثؿ المطبؽ، )او الذي تـ تبنيو( إلى المخارج المناسبة لمتخمص مف -
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 المشكمة؟

 ىؿ اف الحؿ كاف مناسباً مف حيث الكمفة والوقت؟ -

 التقييـ تحتاج إلى شمولية في مندرجات التحقؽ مف كؿ التفاعلات، والتأكد اف عممية -

مف كامؿ جوانب النتائج، كي لا يكوف ىناؾ شيء مخبأ، أو غير معموـ، يمكف اف يُعيد 
 المشكمة إلى نقطة الصفر. فالولوج إلى وضع مناسب لحؿ المشكلات لا بد مف اخذ

اىـ ىذا المعطيات اف لا نتصور الحؿ مسبقاً مجموعة مف المعطيات بعيف الاعتبار، ومف 
واف لا نُسرع فوراً الى المباشرة بالحؿ قبؿ احاطة المشكمة مف كافة  اثباتو، ونحاوؿ لاحقاً 

الجوانب، فالاسراع بايجاد الحؿ ضروري، الا اف التسرع يؤذي العممية برمتيا. بالمقابؿ فاف 
ىذه المشكلات قد يُحؿ  تمقائيا، أو  التبصر المسبؽ بحجـ المشكمة ضروري، لاف بعض مف

مع الوقت، ولا يحتاج إلى اقامة ورشة واسعة، قد تكمؼ المؤسسة اكثر مما يكمفيا استمرار 
 المشكمة فيما لو كانت بسيطة. وىذا الامر لا ينطبؽ عمى مشكمة خطيرة وقابمة

التحميؿ لمتفاقـ. ومف اسباب الفشؿ في حؿ المشكلات وضعيا خارج نطاقيا الحقيقي، و 
 ﴾15.ص2014السيء، واستخداـ احتماؿ واحد. ﴿ناصر زيداف.

لقد احدث التطور التقني في عالـ المعمومات والاتصالات ثورةً في مجاؿ اختصار الوقت،  ˍ
الا اف ادارة الوقت والاستفادة منو بَقيت عمى اىمية عالية. فالاستفادة مف الوقت ىي التي 

فاشميف. كما اف الاستفادة مف الوقت المتاح تبقى ايضا ميارة، تُحددُ الفارؽ بيف الناجحيف وال
لا بد مف اف يُجيدىا القائد الاداري الناجح، وعمى الموظؼ اف يحترـ الوقت، وينجز 

معاملاتو بسرعة لاف وضع خطة للاستفادة مف الوقت ميمة جداً لاي اداري، وجدولة 
ستفادة مف الوقت في الظروؼ الاولويات ميمة ايضا عند وضع الخطة، بحيث يتـ الا

المثالية، ويقاؿ في المثؿ الشعبػي " كؿ شي بوقتو حمو ". ولكف خطة الاستفادة مف الوقت 
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ليست منػزلة، أو جامدة لتتحرؾ ميما تغيرت الظروؼ، بؿ يجب اف يُعاد النظر بيا كمما 
تاح مرتبطة دعت الحاجة، وتعديميا بما يتناسب مع المستجدات. والاستفادة مف الوقت الم

عضوياً باليدؼ، وبالتالي فاف تخصيص مدة مف الوقت مرتبط بالملاءمة مع ما يَتطمبو 
الانجاز المثالي لميدؼ. مثاؿ عمى ذلؾ: إذا كاف انجاز معاممة في مؤسسة عامة أو خاصة 

يحتاج إلى ساعة مف الزمف، فلا بد مف اعطاء الموظؼ مئة ساعة عمؿ لتحقيؽ اليدؼ 
 از مئة معاممة وبالدخوؿ إلى موضوع تقسيـ الوقت نرى انو ليس لمعمؿ فقط.المثالي في انج

فالوقت المخصص لمنوـ والراحة وقضاء الحاجيات الخاصة، والعلاقات الاجتماعية، لا يَقؿ 
اىمية عف الوقت المخصص لمعمؿ. فتحقيؽ التوازف بيف متطمبات الحياة المتعددة والمتنوعة 

 الاعماؿ عمى وجو كاممة. فكيؼ يمكف لموظؼ أو  نجازلاوضرورية  ،للإنسافضرورية 

؟  مستحيؿ ويتعارض مع  طبعا ىذاعامؿ اف يعمؿ  بشكؿ متواصؿ وبدوف راحة أو نوـ
الخاصية الآدمية ومف ىنا نرى اف عمى الاداري اف يُجيد تقسيـ وقتو بشكؿ مثالي وبما 

 يتلاءـ مع القوانييف والبيئة المحيطة إلى قسميف:

وىو المخصص لمعمؿ والانتاج، وبالتالي فاف الجاىزية الذىنية والجسدية يجب  ول:القسم الا 
اف تكوف مييئة لمعطاء وللاستفادة مف الوقت المخصص، وتنفيذ الميمة الموكمة عمى اكمؿ 

وجو، وضمف الخطة الموضوعة في سياؽ تحقيؽ اليدؼ. فاستثمار وقت العمؿ بشكؿ 
اساسية مف ميارات القائد الاداري، كما اف الرقابة عمى  مثالي، وبافضؿ انتاجية يشكؿ ميارة

الملاءمة الزمنية لانتاجية العامميف ضرورية في سياؽ العمؿ، لاف اىمية تحقيؽ اليدؼ تكوف 
 في انجازه في الوقت المخصص لو، وليس فقط في مجرد الانجاز وفي اي وقت.

الاجتماعية ولمعلاقات  ةوللأسر وىو الوقت المخصص لمحياة الخاصة،  القسم الثاني:
، أو التعدي عميو كمما أىميتووالنوـ والراحة، وىذا الوقت لا يمكف الاستخفاؼ في  والطعاـ

دعت الحاجة، فالانتاجية تتطمب الراحة، ومكانة الاداري أو العامؿ تطمب حياة اجتماعية 



 و علاقتها بالأداء الىظيفي المهارة القيادية                            الفصل الثاني :
 

29 

 

ليا نظرا واُسرية والحياة الخاصة بحاجة لجدولة زمنية للاستفادة مف الوقت المخصص 
التوازف بيف عناصرىا، فممارسة اليواية لا يجوز اف تحدث اثناء الوقت المخصص  لأىمية

 ﴾16.ص2014لمنوـ مثلًا. ﴿ناصر زيداف.

لاف التغيير ظاىرة طبيعية تقوـ عمى عمميات ادارية مدروسة، ينتج عنيا تطوير بدرجة معينة 
مرحمة واحدة أو عمى عدة مراحؿ. عمى عنصر أو اكثر، ويمكف ليذه العممية اف تكوف عمى 

كما اف التغيير ضرورة لتصحيح الاعوجاج ويُفترض بعممية التغيير اف تنطمؽ مف كوف درجة 
المعاناة اصبحت قاسية، ومدى الفوائد والمزايا التي سيحققيا التغيير واضحة الفوائد، والادارة 

 المؤسسة( بأكمميا. العميا مقتنعة بالتغيير لتأثيره الايجابػي عمى الوحدة )او

بقاء الأشياء )بما فييا الادارة(عمى جمود دائـ، لكف  لاستحالةواذا كاف مبدأ التغيير حتمي 
المشكمة تبقى في الاستجابة إلى ىذا التغيير،ايجابا في المؤسسة، عمى مستوى زيادة 

ة وما يستطيع فعمو وفي مجاؿ تحقيؽ اليدؼ عمى صورة افضؿ. ولا بد لعممي الانتاجية،
التغيير اف تأخذ بالاعتبار خيارات عدة، كشرط لنجاح ادارة ىذا التغيير، كما اف العممية 

تحتاج إلى ثقة بالنفس، واستعداداً مف القائد لمدخوؿ في عممية التغيير وادارتيا بشكؿ 
لى مساعديف قادريف عمى التأثير  ايجابػي، والامر يحتاج ايضا إلى معمومات وافية، وا 

ى العممية التغييرية، لأف انجاحيا لا يمكف اف يكوف عمى عاتؽ القائد أو المدير الايجابػي عم
فقط، بؿ إلى مساىمة واسعة لمعامميف، ومساندتيـ ومساعدتيـ اساسية في سياؽ تنفيذ 

 العممية.

ومف اشكاؿ التغيير: لا تعتبر كؿ عمميات التغيير متشابية وعمى نسؽ واحد. يوجد تغيير 
ري، أو الاستراتيجي، ويوجد التغييرالعادي، أو الوظيفي. كما اف ادارة يأخذ الطابع الجذ

التغيير تختمؼ بيف سياؽ وسياؽ آخر. فيناؾ التغييرات المخطط ليا، والتغييرات غير 
وىناؾ التغييرات المفروضة والتغييرات بالمشاركة. ولكؿ مف ىذه الانواع  المخطط ليا،
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لاعتبار خصوصية كؿ نوع، واف تكوف عمى استعداد دائـ حيثياتو، ومندرجات تنفيذه، وفقاً با
لمتعامؿ مع الانواع الطارئة وغير المتوقعة. وانطلاقاً مف ىذا الفيـ يمكف لنا تحديد شكميف 
رئيسييف لمتغيير، وىما: التغيير العادي وىو الذي يحدث داخؿ المؤسسة، ويرتبط بالانظمة 

لتطور التقني، والحداثة. وىذا التغييريحتاج إلى والاجرءات فييا، تفرضو عوامؿ عدة، منيا ا
دقة وعناية في ادارتو، كونو يتعمؽ بالعامميف داخؿ المؤسسة، وينعكس عمى وضعيـ 

 الوظيفي، والمعيشي يتطمب الاستغناء عف خدمات بعضيـ احيانا اخرى . الا اف ىذا التغيير

يعة المؤسسة و التغيير ذات يبقى ضمف الاطر الداخمية، وليس لو انعكاسات جذرية عمى طب
 الطابع الاستراتيجي وىي عممية تتناوؿ قضايا رئيسية وجوىرية، طويمة المدى، يمكف

تغييرا شاملًالشكؿ المؤسسة أو حتى وجية عمميا، كما انيا يمكف اف تكوف اصلاحا ذا طابع 
ائؿ العمؿ استراتيجي، يرتكز عمى رؤية مستقبمية، تُحدث نوعا جديداً مف الاىداؼ، ومف وس

المتبعة، تتماشى مع ىذه الاىداؼ الجديدة.ويرتكز التغيير الاستراتيجي عمى فمسفة جديدة 
 تختمؼ جذرياً مع الوضع السابؽ، لناحية الابتكار، واستشراؼ المستقبؿ،

 ﴾17.ص2014﴿ناصر زيداف.

مميف فييا، ولا بد لادارة التغيير الاستراتيجي في المؤسسة مف اف تأخذ بالاعتبار حياة العا 
كما كافة الانعكاسات المتوقعة ليذا التغيير عمى الجوانب الاخرى مف عمؿ المؤسسة وتطبيؽ 

لى عناية فائقة بكؿ الزوايا  عممية التغيير عمى ارض الواقع تحتاج إلى ميارات واسعة، وا 
 اً التي يمكف اف  تُخبيء مفاجآت تُولد تداعيات سمبية. فعممية التغيير يُنظر الييا غالب

 عمى انيا الدور الاكبر بالنسبة لمقائد في مناخ الاعماؿ في يومنا ىذا .

 وىذه العممية ليا وجييف في ادارتيا:
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الوجو الاوؿ: التغيير عند العامميف. وىذا يتطمب تنفيذ مجموعة مف الخطوات مع ىؤلاء،  -
لمؤسسة التي واىـ ىذه الخطوات: اقناعيـ بأف خطة التغيير الجديدة ىي مف اجؿ مستقبؿ ا

 يعمموف فييا، وبالتالي فاف الامر يتعمؽ بمستقبميـ، ومصمحتيـ الشخصية، التي لا تنفصؿ

عف مصمحة المؤسسة، فالانتاجية الافضؿ ليا تحقؽ انتاجية افضؿ، ىـ بامس الحاجة الييا. 
 ىذه كذلؾ فاف تغيير البيئة يعمموف فييا ميـ جداً لاقناعيـ في جدوى واىمية التغيير، وتغيير

ولا بد للادارة مف وضع خطة حوافز  البيئة لا بد اف يكوف باتجاه توفير مناخ افضؿ لعمميـ.
جديدة لمعامميف، تستطيع مواكبة العمؿ التغييري، بما في ذلؾ وضع نظاـ مكافآت مادية 

ومعنوية، تعتمد في وحدة القياس مستوى التفيـ الاكبر لخطة التغيير، والانتاجية الافضؿ في 
 والانخراط الامثؿ في العممية التغييرية. قيا، مما يساعد عمى الابتكار،سيا

ومنظمة، ولا بد مف اف تأخذ  الوجو الثاني: مراحؿ تنفيذ التغيير. وىذه عممية مترابطة، -
بالاعتبار مجموعة مف الخطوات المتدرجة لموصوؿ إلى تنفيذىا عمى الوجو الاكمؿ. وتبدأ 

امؿ بالتغيير وبضرورتو، وازالة كؿ الشكوؾ حوؿ العممية. ث ـ ىذه الخطوات بالاقتناع الك
نحدد الطرؽ الانسب التي يمكف اعتمادىا لمعمؿ. بعدىا نُبيف المشكلات التي قد تنُتج عف 
التغيير، وكيفية معالجتيا، وخاصة منيا ما يمكف اف يحصؿ مف ردود افعاؿ عمى عممية 

 لاعتبار اف التغيير عممية تراكمية، فييا تجاربالتغيير، أو مقاومة لو.ولا بد مف الاخذ با

وتكرار، ومنيما يتبيف الصالح مف غير الصالح، ليتـ اعتماد الاوؿ وتلافي تكرار الثاني، لاف 
 ﴾18.ص2014ىدؼ التغيير ىو اعادة صياغة صالحة لمعمؿ. ﴿ناصر زيداف.

ر فييا صعوبات يتبيف مما سبؽ، ومف بعض التجارب التي تـ تطبيقيا اف عمميات التغيي
كبيرة، وتواجو مشكلات متعددة، وىناؾ مقاومة حتمية لا بد اف تواجييا اية عممية تغييرية، 

وبالتالي فاف عوامؿ الارباؾ وعدـ المطابقة يجب اف يؤخذا بالاعتبار، واف لا يكونا مفاجيئيف 
لى ال تعاطي مع اية لممسؤوؿ الذي يُدير العممية، فالامر يحتاج إلى وجدود خيارات اخرى، وا 
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مستجدات غير منتظرة ببرودة اعصاب، وبموضوعية، وتُوقع الفشؿ في عممية التغيير يجب 
 ﴾19.ص2014اف يُحسب ليا حساب كعممية النجاح. ﴿ناصر زيداف.

العصر الاداري " لأف ما يطغى عميو ىو  الحالي " انو فعلاً  الزمفولقد اطمؽ سيغفريد عمى 
تصالات وتحديد المصمحة المرجوة، دوف الدخوؿ في انفاؽ التحدي معالـ التنظيـ والتفاىـ والا

والتنافس غيرالمجدي، عمى عكس ما كاف عميو الامر في العصر الماضي، حيث طغت 
 الحروب والتحديات، وسادت الانقسامات العامودية بيف الدوؿ، وبيف الامـ والشعوب.

ة عالية مف التفاوض الفعاؿ، اف التعاوف والتشارؾ والتكامؿ، كميا مفاىيـ تقتضي درج
والمنتج.والمفاوضات ىي عممية حوار وتخاطب مستمرة بيف طرفيف اكثر، ويكوف ىؤلاء 

الاطراؼ افراد، يمثموف انفسيـ، أو مؤسساتيـ او دوليـ،وفقا لكؿ حالة، ويتحاوروف حوؿ نقاط 
عممية خلاؼ، أو نقاط اتفاؽ مشتركة فيما بينيـ، بيدؼ تحقيؽ مصمحة مشتركة.وتطمب 

منيا.  المرجوالتفاوض مجموعة مف المتوجبات لكي تكوف ناجحة وفاعمة وتُوصؿ لميدؼ 
ومف اىـ ىذه المتوجبات وجود الكفاآت التفاوضية عند المفاوض، وتنظيـ مراحؿ عممية 

التفاوض.فتطور عمـ التفاوض بشكؿ واسع نظرا لاىميتو فيو عممية حواروتفاعؿ، وسموؾ، 
حادثة الراقية، ويستعمؿ وسائؿ الاتصاؿ الحديثة.ولعؿ اىـ ما يجب اف تدخؿ فيو اساليب الم

يتوافر بشخص المفاوض، ىو القدرة عمى التحدث ببلاغة ولباقة واحتراـ لمطرؼ الآخر. وىذه 
 العناصر تستوجب اف يتمتع المفاوض بخبرات فنية وادارية، وبمستوى مقبوؿ مف

في صقؿ المواىب التفاوضية، لأنيا تبُرز قدرة  التحصيؿ العممي، كما اف التجارب ميمة جداً 
الشخص عمى التأثُر وعمى التأثير في الآخريف، وقد عبر المثؿ الدارج عف الامر افضؿ 
تعبير بقولو: " فلاف يعرؼ مف ايف تأُكؿ الكتؼ " بمعنى لديو ميارة بمعرفو الوصوؿ إلى 

ف اف تكوف عبر وسائؿ اليدؼ ويمكف لعممية التفاوض اف تكوف شخصية مباشرة، ويمك
الاتصاؿ الاخرى المختمفة. وقد تطورت ىذه الوسائؿ الزاميا عمى المفاوض الضموع بمعرفة 
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بشكؿ كبير جداً استخداـ وسائؿ الاتصاؿ الحديثة، إذا كاف يحتاجيا في عممية التفاوض 
)خاصة منيا الانترنت(. وىذه الوسائؿ الحديثة وسعت مف مساحة عناويف التفاوض بيف 
الافراد والمجموعات، لأنيا قربت المسافات بينيـ، وبالتالي اصبح التفاوض حاجة يومية 

 والجماعات، فيما بينيـ اولًا، وبينيـ وبيف الاطراؼ الاخرى ثانيا. للأفراد

اف معرفة بعض الشكميات في عممية التفاوض ميمة لممفاوض، أولمف ينتدبو، حيث يجب ˍ
ي مستوى المتفاوضيف، واف يكوف الطرفيف عمى معرفة اف يكوف ىناؾ شيء مف التناسب ف

بالمغة المستخدمة في عممية التفاوض. كما اف شكميات الجموس والبدء بالحديث ىامة في 
اضفاء جو مف الاريحية عند الطرؼ الآخر. وبعض انواع التفاوض خاصة الدبموماسية منيا  

 ﴾20.ص2014﴿ناصر زيدان.غاية. تحتاج إلى معرفة المفاوض بالبروتوكوؿ المعتمد ليذ ال

ولقد اىتـ العديد مف الباحثيف بموضوع الأداء لما لو مف أىمية بالنسبة للأفراد والمنظمات بشكؿ عاـ، ˍ
ىذا وأف نجاح المنظمة مرتبط بمدى إنتاجية وتطوير الأداء الوظيفي لدى العامميف، و ليذا سنتطرؽ في 

مكوناتو، أبعاده، العوامؿ المؤثرة في الأداء الوظيفي، تقييـ ىذا الفصؿ لمعرفة أىمية الأداء الوظيفي، 
وتعتبرأىمية الأداء الوظيفي ىي أداء الفرد عمى مختمؼ  الأداء الوظيفي، وأخيرا تطوير الأداء الوظيفي.

المستويات والتنظيمات انعكاسا لأداء المنظمة التي يتبعيا كما أف العامميف ودرجة أدائيـ الجيدة ىو تعبير 
درجة فاعمية المنظمة التي يعمموف بيا حيث أف اىتماـ الفرد بمستوى أدائو ينعكس عميو ايجابيا عمى  عف

يعد الأداء مقياسا لقدرة الفرد عمى أداء عممو في الحاضر وكذلؾ أداء أعماؿ أخرى  -النحو التالي: 
قياس كفاءة أداء العامميف مختمفة نسبيا في المستقبؿ، فإذا ما ارتبط ذلؾ بوجود أنظمة موضوعية سميمة ل

فاف الأداء الفردي يصبح احد العوامؿ الأساسية التي تبنى عميو الكثير مف القرارات الإدارية، والتي تتعمؽ 
ببعض الأمور الميمة في حياة كؿ فرد، مثؿ النقؿ والترقية والتكويف والانتداب لمناصب عميا...، ومف 

و اىتماما خاصا لأدائو في العمؿ لارتباطو بمستقبمو خلاؿ ذلؾ المنطمؽ يجب عمى كؿ فرد إف يوج
 (61،ص 2014الوظيفي. )بوقطؼ،

تربط المنظمات في الغالب الحوافز التي تقدميا لمعامميف بأدائيـ الوظيفي، وىذا ما يولد الدافعية لدى  - 
بالاستقرار  ارتباط الأداء -( 610، ص2011العامميف لزيادة إنتاجيتيـ ومحاولة تحسينيا. )الصرايرة، 
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الوظيفي لدى العامميف، حيث إف العامميف ذوي الأداء المتدني يكونوا دائما ميدديف بالاستغناء عف 
ويتكوف مصطمح الأداء مف مكونيف رئيسيف ىما  ﴾38،ص2014خدماتيـ. )حجاج و بوزياف وآخروف، 

عاممي الفعالية والكفاءة في الفعالية و الكفاءة، أي إف المؤسسة التي تتميز بالأداء ىي التي تجمع بيف 
 .الياميفتسييرىا، وعميو سنقوـ بتعريؼ ليذيف المصطمحيف 

 (:effectivenessالفعالية ) -1 

ينظر الباحثوف في عمـ التسيير إلى مصطمح الفعالية عمى انو أداة مف أدوات مراقبة التسيير في 
ؽ الأىداؼ المسطرة. وتجدر الإشارة المؤسسة، وىذا مف منطمؽ إف الفعالية ىي معيار يعكس درجة تحقي

مف جية أخرى إلى انو توجد إسيامات كثيرة مختمفة حاولت تحديد ماىية ىذا المصطمح، فقد اعتبر 
المفكروف الكلاسيؾ الفعالية بمثابة الأرباح المحققة، ومف ثـ حسب نظرىـ تقاس فعالية المؤسسة بكمية 

 (23، ص 2016الأرباح المحققة. )يوسؼ، 

لبعض بيف الفعالية وتحقيؽ الأىداؼ، فينظر لمفعالية عمى أنيا بموغ الأىداؼ المتوقعة. )جمبي، يربط ا
 (129، ص1989

ويمكف تعريؼ الفعالية ىي عبارة عف درجة قدرة المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا، حيث يتـ الأخذ بعيف 
 ، أوالاعتبار مجاؿ المتغيرات عمى مستوييف ىما مستو الأقساـ ومستوى المنظمة

يمكف تعريؼ الفعالية عمى أنيا مجموعة أو كمية المصادر المستخدمة لإنتاج المخرجات. )عبوي، 
 (28، ص2006

 (:efficiencyالكفاءة ) -2 

تعرؼ الكفاءة بأنيا: العلاقة بيف الجيد والموارد المستخدمة والمنفعة التي يحصؿ عمييا أعواف المؤسسة ، 
ج المتحصؿ عمييا والوسائؿ المستخدمة في ذلؾ. وتعني أيضا: العلاقة بيف النتائ

 (69،ص2014)رحموف،

كذلؾ ىي القدرة عمى القياـ بالعمؿ المطموب بأقؿ الإمكانيات، والنشاط الكؼء ىو الأقؿ كمفة، حيث  
نستنتج مف ىذا التعريؼ إف الكفاءة ترتبط بتحقيؽ ما ىو مطموب بشرط تدني المدخلات، أي استعماؿ 
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تعرؼ الكفاءة عمى أنيا" : الاستخداـ الأمثؿ لمموارد المؤسساتية بأقؿ تكمفة ممكنة دوف  مدخلات أقؿ. كما
 (110،ص2013حصوؿ أي ىدر يذكر. )المحاسنة، 

يتضح مما سبؽ التداخؿ بيف مفيوـ الكفاءة والفعالية، مف الميـ جدا التمييز بيف المفيوميف عمى الرغـ مف 
مكف أف تكوف فعالة وفي نفس الوقت غير كفؤة، كما يمكف إف تتمتع الارتباط الكبير بينيما، فالمنظمات ي

بقدر كبير مف الكفاءة في حيف تكوف غير فعالة، حيث تشير الفعالية إلى الدرجة التي تحقؽ بيا الأىداؼ 
المحددة مسبقا، أما الكفاءة فتشير إلى الطريقة الاقتصادية التي يتـ انجاز العمميات المتعمقة بالأىداؼ. 

ا يعتبر مفيوـ الفعالية أوسع مف مفيوـ الكفاءة فمفيوـ الفعالية يأخذ بعيف الاعتبار العديد مف العوامؿ كم
 (63، ص2010الداخمية والخارجية أما الكفاءة فتركز عمى العمميات الداخمية لممنظمة. )شامي، 

 كذلؾ ىناؾ عناصر أخرى مكونة للأداء يمكف تمخيصيا فيما يمي : 

 القدرة: -1 

يراد بيا استطاعة العامؿ أداء عممو بالشكؿ المطموب والمتقف وفؽ معايير العمؿ الموضوعة. وما القدرة و 
بمختمؼ مستوياتيا إلا حصيمة تفاعؿ عنصريف رئيسييف ىما المعرفة والميارة المذاف يعملاف مشتركا 

 (30،ص2015لتحقيؽ ذلؾ. )الكرخي،

 الرغبة: -2 

فر الرغبة في العمؿ لدى الفرد شاغؿ الوظيفة، فالإدارة بدأت تعترؼ العنصر الثاني في الأداء ىو تو 
بأىمية ىذا الموضوع، فأصبح التعرؼ عمى محددات دوافع العمؿ كوسيمة لمتأثير عمى تمؾ الرغبة أمرا 

  (82، ص2015ضروريا لرفع الكفاءة. )جميؿ، 

 ثالثا/ محددات الأداء الوظيفي:

دراؾ الدور والمياـ ويعني ىذا إف إف الأداء الوظيفي ىو الأثر الصاف ي لجيود الفرد والتي تبدأ بالقدرات، وا 
دراؾ  الأداء ىو إنتاج موقؼ معيف يمكف النظر إليو عمى أنو نتاج العلاقة المتداخمة بيف الجيد والقدرات وا 

 $الدور الياـ لمفر

 وليذا نجد إف محددات الأداء تتضح في :
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 الجيد المبذوؿ مف طرؼ الفرد. - 

 القدرات التي يتمتع بيا الفرد لأداء الوظيفة. - 

 (87، ص 2015مدى إدراكو لمتطمبات وظيفتو. )بو الشرش، - 

الجيد المبذوؿ: وىو الجيد الناتج مف حصوؿ العامؿ عمى الدعـ والحافز والذي يترجـ إلى الطاقات  -1 
 آزر ىذه الطاقات مع بعضيا البعضالجسمية والحركية والعقمية التي يبذليا العامؿ الأداء ميمتو. حيث تت

  (.113،ص2013لانجاز العمؿ المطموب. )المحاسنة،

 القدرات والخصائص الفردية: ىي الخصائص -2

الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة وتتقمب ىذه القدرات عبر فترات زمنية معينة. )بوشميؽ 
 (7،ص2015،

رد أنو مف الضروري توجيو جيوده في العمؿ مف إدراؾ الدور: ويعني بو الاتجاه الذي يعتقد الف -3 
،  (41،ص2017خلالو والشعور بأىميتو في أداءه. )دلروـ

ولتحقيؽ مستوى مرض مف الأداء لابد مف وجود حد أدنى مف الإتقاف في كؿ مف مكونات الأداء بمعنى 
ف أدوارىـ فإف أدائيـ لف إف الأفراد عندما يبذلوف جيودا قائمة ويكوف لدييـ قدرات متفوقة ولكنيـ لا يفيمو 

يكوف مقبولا مف وجية نظر الآخريف، فبالرغـ مف بذؿ الجيد الكبير في العمؿ فإف ىذا العمؿ لف يكوف 
موجيا في الطريؽ الصحيح وبنفس الطريؽ فإف الفرد يعمؿ بجيد كبير ويفيـ عممو ولكنو تنقصو القدرات، 

ماؿ أخير وىو أف الفرد قد يكوف لديو القدرات اللازمة فعادة ما يقيـ مستوى أدائو كأداء منخفض وىناؾ احت
 والفيـ اللازـ لكنو كسوؿ ولا يبذؿ جيدا كبيرا في العمؿ فيكوف أداءه مثؿ ىذا الفرد أيضا منخفضا.

   (210، ص 2003راوية، 

 رابعا/ أبعاد الأداء الوظيفي:

يتكوف منيا عممو، ويمكننا أف نميز ثلاثة نعني بأداء الفرد لمعمؿ، القياـ بالأنشطة والمياـ المختمفة التي 
 أبعاد للأداء، وىذه الأبعاد ىي :
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 الجيد المبذوؿ. - 

  كمية الجيد. - 

 (91، ص2015نمط الأداء. )بو الشرش، -

كمية الجيد المبذوؿ: تعني مقدار الطاقة الجسمانية، أو العقمية التي يبذليا الفرد في العمؿ خلاؿ  -1 
 (18،ص2010لؾ السرعة في أداء العمؿ. )أبو شرخ،فترة زمنية معينة، كذ

الجيد المبذوؿ: فيعني مستوى بعض الأنواع للأعماؿ، قد لا ييتـ كثيرا بسرعة الأداء أو كميتو بقدر  -2
ما ييتـ بنوعية وجودة الجيد المبذوؿ ويندرج تحت المعيار النوعي لمجيد الكثير مف المقاييس التي تقيس 

ممواصفات وخموه مف الأخطاء ودرجة الابتكار والإبداع في الأداء. درجة مطابقة الإنتاج ل
 (14،ص2016)غربي،

نمط الأداء: يقصد بو الأسموب أو الطريقة التي نبذؿ بيا الجيد في العمؿ، أي الطريقة التي نؤدي بيا  -
أو أنشطة  أنشطة العمؿ، فعمى أساس نمط الأداء يمكف قياس الترتيب الذي يمارسو الفرد في أداء حركات

معينة أو مزيج ىذه الحركات أو الأنشطة إذا كاف العمؿ جسمانيا بالدرجة الأولى، كما يمكف أيضا قياس 
الطريقة التي يتـ الوصوؿ بيا إلى حؿ أو قرار لمشكمة معينة أو الأسموب الذي يتبع في إجراء بحث أو 

 (92، ص2015دراسة. )بو الشرش،

 اء الوظيفي:خامسا/ العوامؿ المؤثرة في الأد 

يصعب تحديد كافة العوامؿ المؤثرة في فعالية الأداء الوظيفي، لأنو مجاؿ واسع متشعب الأبعاد، ولاف تمؾ 
العوامؿ متعددة، يخضع بعضيا لسيطرة الموظؼ بينما بعضيا الآخر يخرج عف سيطرتو، كما يعزو 

ددات الأداء الوظيفي. ويرجع بعض الباحثيف تمؾ الصعوبة إلى القصور في فيـ طبيعة التفاعؿ بيف مح
بعض الباحثيف صعوبة تحديد العوامؿ المؤثرة في الأداء الوظيفي لمقادة بصفة وبخاصة إلى تداخؿ 

التفاعؿ بيف شخصية القائد مف ناحية ونمط القيادة مف ناحية أخرى وشخصيات الأتباع مف ناحية ثالثة، 
شباع حاجات العامميف  والأىداؼ والإمكانات المادية والبشرية ومدى قدرتيا عمى تحقيؽ أىداؼ المنظمة وا 

(. ويمكف تحديد أىـ 34،ص2016والوفاء بمتطمبات المجتمع المحمي مف ناحية رابعة. )الجماصي،
 العوامؿ المؤثرة في الأداء الوظيفي كما يمي:
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سة وتضـ عمى العوامؿ التقنية: وىي مختمؼ القوى والمتغيرات التي ترتبط بالجانب التقني في المؤس -أ 
 الخصوص ما يمي:

 نوع التكنولوجيا سواء المستخدمة في الوظائؼ الفعمية أو المستخدمة في معالجة المعمومات. - 

 نسبة الاعتماد عمى الآلات بالمقارنة مع عدد العماؿ. - 

نوعية المواد المستخدمة في  -تصميـ المؤسسة مف حيث المخازف، الورشات، التجييزات والآلات.  - 
  عممية الإنتاج.

 (93،ص2001الموقع الجغرافي لممؤسسة. )مزىودة،  -

إف ىذه الجوانب تؤثر بشكؿ واضح ومباشر عمى كفاءة المنظمة والأفراد، فنوعية الآلات وكميتيا والطرؽ 
 والأساليب العممية المستخدمة في العمؿ جميعيا تؤثر عمى مستوى الإنتاجية والأداء بشكؿ عاـ.

لبشرية المتمثمة أساسا في المعرفة ، التعميـ ، الخبرة ، التدريب ، الميارة القدرة الشخصية ، العوامؿ ا -ب 
( كما أف ىناؾ عوامؿ أخرى تؤثر عمى الأداء الوظيفي 47، ص2015حاجات ورغبات الأفراد. )بومجاف،

 نجمميا في الآتي:

 لخصائص الديمغرافية ا -نظاـ الأجور والحوافز،  -الرقابة الفعالة،  -خصائص العمؿ،  - 
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 تمييد

بعدما تناولنا الشؽ النظري لمدراسة بشيء مف التفصيؿ نحاوؿ مف خلاؿ الدراسة الميدانية ترجمة  
ذلؾ إلى معطيات ممموسة بالاستناد إلى استراتيجية منيجية تمكننا مف الكشؼ عف الحقائؽ ميدانيا مف 

حصؿ تعمييا ليتـ تحميميا لغرض التأكد مف صحة الفرضيات المنطمؽ منيا خلاؿ البيانات والمعمومات المت
وبالتالي الإجابة عمى التساؤلات المطروحة وقد شمؿ الشؽ الميداني التعريؼ بحدود الدراسة والمنيج 
المعتمد في الدراسة وأدوات جمع البيانات والخصائص السيكوميترية للأداة والأساليب الإحصائية 

 المستخدمة.
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 منيج الدراسة:
 اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي

 حدود الدراسة .1
 الحدود المكانية:

 ىي المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بمدينة حاسي بحبح ولاية الجمفة. 

 تعريف المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية: 
 140-07فيذي رقـ مؤسسة حديثة النشأة بالمرسوـ التن المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ىي

, وىي مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية المعنوية  2007مايو  19المؤرخ فػي 
 والاستقلاؿ المالي وتوضع تحت وصايا الوالي.

 ويتكوف مف مجموعة عيادات متعددة الخدمات وقاعات علاج.

 :ميـاميــا 
 تتمثؿ مياـ المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية فيما يمي:

 الوقاية والعلاج القاعدي  - 

 تشخيص المرض - 

 العلاج الجواري  - 

 الفحوص الخاصة بالطب العاـ والطب المتخصص القاعدي  - 

 الأنشطة المرتبطة بالصحة الإنجابية والتخطيط العائمي  - 

 حماية الأمومة والطفولة  - 

 تنفيذ البرامج الوطنية لمصحة والسكاف. - 

  سسةالييكل التنظيمي لممؤ: 

 لمعرفة الييكؿ التنظيمي لممؤسسة عمينا التطرؽ لعنصريف ىاميف:
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 التقسيـ الفيزيائي لممؤسسة. .1
 التنظيـ الداخمي لممؤسسة. .2
 التقسيم الفيزيائي لممؤسسة: 

تتكوف المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بحاسي بحبح مف مجموعة ىياكمصحية يعرؼ كؿ 
 .ىيكؿ بالعيادة متعددة الخدمات

توي عمى عدة قاعات علاج موزعة عمى مجموعة مف المناطقوفؽ التوزيع السكاني، والشكؿ كما تح
 ( يوضح العيادات وقاعات العلاج التابعة ليذه المؤسسة.2)

 التنظيم الداخمي لممؤسسة: 

فإف المدير باعتباره رأس السمـ الإداري فيو  09/12/2009استنادا لمقرار الوزاري المشترؾ والمؤرخ في :
سئوؿ عف حسف سير المؤسسةوىو الآمر بالصرؼ أيضا ويتفرع عنو أربع مديريات،ويمكف تعريؼ ىذه الم

المديريات عمى أنيا الإدارة الساىرة عمى حسف سير المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بحاسي بحبح، 
ابض لممؤسسة وىي تعمؿ مباشرة تحت السمطة السممية لممدير وعميو تعتبر الخمية الأساسية والقمب الن

 .حيث ىي المشرؼ الرئيسي والمسئولة المباشرة عمى جميع المصالح الأخرى

 الحدود الزمانية
  06/06/2019إلى غاية  21/04/2019تـ اجراء ىذه الدراسة الميدانية خلاؿ الفترة الممتدة بيف 

 الحدود البشرية

 فة.ىـ عماؿ المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية حاسي بحبح ولاية الجم

 الحدود الموضوعية

ابعاد جودة الحياة الوظيفية والالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بحاسي 
 بحبح.

 مجتمع الدراسة .3

تمثؿ مجتمع الدراسة في جميع العماؿ الإدارييف بالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بحاسي بحبح 
 عاملا. 93والمقدر عددىـ ب 
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 دراسة:عينة ال

والجدوؿ  60عامؿ بالتوقيت الكامؿ ليصبح حجـ العينة  48اداري و 43تـ توزيع الاستبانة عمى 
 التالي يوضح ذلؾ:

 النسبة المئوية العينة النسبة المئوية المجتمع الكمي العينة

 %93 40 % 100 43 العماؿ الادارييف

 %41 20 % 100 48 العماؿ بالتوقيت الكامؿ

 1جدول رقم  

 أداة الدراسة .4

مف أجؿ الإلماـ بجوانب الدراسة والإجابة عمى الإشكالية والتساؤلات الفرعية المطروحة وكذا اختبار 
 الفرضيات المقترحة اعتمدنا عمى الاستبياف 

لبحث وتعد الاستبياف: أداة مف أدوات جمع البيانات مف المبحوثيف المعنييف بالظاىرة أو المشكمة محؿ ا
الاستمارة واسطة بيف الباحث والمبحوث وغالبا ما يمجأ الباحث لأسموب الاستمارة لجمع المعمومات عندما 
يتعمؽ الأمر ببيانات ليا ارتباط بمشاعر الأفراد ودوافعيـ وعقائدىـ نحو موضوع محدد مسبقا وىي 

ترسؿ للأشخاص المعنييف بالبريد  مجموعة مف الأسئمة المرتبة حوؿ موضوع معيف يتـ وضعيا في استمارة
 او يجرى تسميميا باليد تمييدا لمحصوؿ عمى أجوبة الأسئمة الواردة فييا.

 (261، ص2008)أبراش، 

واستخدمنا في ىذه الدراسة استبياناف لقياس جودة الحياة الوظيفية والالتزاـ التنظيمي حيث تكوف مقياس 
 محاور  6الجودة مف 

 يس ظروؼ العمؿ المعنويةيق 6-1المحور الأوؿ مف 

 يقيس خصائص الوظيفة 12-7المحور الثاني مف 

 يقيس الأجور والمكافئات 18-13المحور الثالث مف 
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 يقيس جماعات العمؿ 24-19المحور الرابع مف 

 أسموب الرئيس في الاشراؼ 30-25المحور الخامس مف 

 يقيس المشاركة في القرارات 36-31المحور السادس مف 

 مى بدائؿ الاستجابة وفقا لمقياس ديكارت الخماسي بمفتاح تصحيح:معتمديف ع

 2رقم جدول

 دقيقة. 15: قدر الباحث زمف تطبيؽ المقياس مف خلاؿ الدراسة بحوالي زمن تطبيق المقياس

 الاستبيان الثاني 

 فقرة توزعت عمى ثلاث محاور: 17و لقياس الالتزاـ التنظيمي حيث تكوف مف وى

 يقيس الالتزاـ التأثيري 42-37المحور الأوؿ: مف  .1
 يقيس الالتزاـ المعياري 48-43المحور الثاني: مف  .2
 يقيس الالتزاـ المتواصؿ 53-49المحور الثالث: مف  .3

 ماسي بمفتاح تصحيح:معتمديف عمى بدائؿ استجابة وفقا لمقياس ديكارت الخ

 3رقم جدول

 كما تـ التأكد مف الخصائص السيكومترية.

 

 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة

1 2 3 4 5 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة

1 2 3 4 5 
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 الخصائص السيكومترية .5

 الثبات 

 :الثبات بطريقة الفا كرونباخ
 ياس والجدوؿ التالي يبيف النتائج:تمت معالجة البيانات بطريقة الفا كرونباخ لممق 
 

 
 

 

 4رقم جدول

( وىذا يدؿ عمى اف المقياس يتميز 0.918يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ اعلاه قيمة معامؿ الثبات الفا بمغت)
 القيمة تقترب مف الواحد. بثبات عالي كوف

 الثبات بطريقة التجزئة النصفية: 
تـ حساب معامؿ الارتباط بيرسوف 
بيف نصفي فقرات المقياس حيث تـ 

تقسيميـ الى فردية وزوجية 
باستخداـ معادلة سبيرماف براوف، 
كما اعتمدنا عمى حساب الثبات 

بطريقة جيتماف كما ىو في الجدوؿ 
 التالي:

 ــل الثبات جيتمانمعــــــــــــام

عدد  المتوسط الانحراف
 الفقرات

 المتغير المقاس البنود

 
0.96 

 

 جودة الحياة الفردية 18 47.25 10.58
 
 
 

11.56 
 

48.53 
 

19 
 

 الزوجية

 5رقم جدول

 المقياس عدد البنود كرونباخ-معػػػػػامؿ الثبػػػػات ألفا
 جودة الحياة 37 0.918
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طات والانحراؼ واف مف خلاؿ النتائج المبينة في الجدوؿ اعلاه يتبيف اف ىناؾ تبايف في نتائج المتوس
 ( وىي قيمة عالية تقترب مف الواحد ومنو نقوؿ اف المقياس يتميز بالثبات. 0.96قيمة جيتماف بمغت )

 الصدق
 الصدق باستخدام المقارنة الطرفية:

 ℅33تـ استخداـ المقارنة الطرفية حيث تـ ترتيب الدرجات مف الادنى الى الاعمى بحيث تـ اخذ نسبة 
فرد ومنو تـ حساب الفرؽ باستخداـ  20مف اعمى الدرجات، وكاف عدد الافراد ℅33مف أدني درجات و

 اختبار ت بيف المجموعتيف والجدوؿ يبف النتائج:

الدلالة 
 الإحصائية

درجة 
 الحرية

الدلالة  قيمة ت
المعنوية

sig 

الانحراؼ 
 المعياري

العي المتوسط
 نة

مجموعات 
 المقارنة

 المتغير المقاس

0.05 
داؿ 

 إحصائيا

33.36 -
10.90 

المجموعة  20 73.20 10.50 0.000
 العميا

 جودة الحياة

15.54 118.9
5 

المجموعة  20
 الدنيا

 6جدولرقم

( 118.95يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ اعلاه اف ىناؾ تبايف في النتائج حيث كاف متوسط المجموعة الدنيا )
ح المجموعة الدنيا وكذلؾ قيمة الانحراؼ المجوعة ل( ولصا73.20يا )وىوأكبر مف قيمة المجموعة العم

وبمستوى دلالة  33.36وعند درجة الحرية  10.90-(، كما اف قيمة ت 10.50( والعميا )15.54الدنيا )
 نقوؿ اف ىناؾ فروؽ دالة وىذا ما يؤكد اف المقياس صادؽ. 0.05وعند مستوى الدلالة  0.000معنوية 

 الصدق البنائي

حيث يعتبر ىذا الأخير أحد مقاييس صدؽ الأداة الذي يقيس مدى تحقؽ الأىداؼ التي تريد الأداة  
 الوصوؿ إلييا ويبيف مدى ارتباط كؿ بعد مف أبعاد الدراسة بالدرجة الكمية لعبارات الأبعاد.
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مستوى  الدلالة 
 الدلالة

الدلالة 
 المعنوية  

الانحراؼ  بيرسوف 
 المعياري 

مقياس جودة الحياة والدرجة  رمحاو  المتوسط
 الكمية 

 المحور الاوؿ: 13.83 4.52 0.707 0.000 0.05 دالة
 المحور الثاني: 13.55 3.68 0.635 0.000 0.05 دالة
 المحور الثالث: 20.32 2.708 0.599 0.000 0.05 دالة

 المحور الرابع: 14.23 2.908 0.814 0.000 0.05 دالة
 المحور الخامس: 15.92 3.301 0.759 0.000 0.05 دالة
 المحور السادس:  51.78 13.97 0.762 0.000 0.05 دالة

 الدرجة الكمية 95.78 21.73 1 *** *** ***
 7رقم جدول

المحور ( و 0.707يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف قيـ معامؿ الارتباط بيرسوف المحورالاوؿ بمغت )
 (0.759)والمحور الخامس  (0.814)والمحور الرابع  (0.599)الثالث( والمحور 0.635)الثاني

وىي تقترب مف  0,05(ومستوى الدلالة 0,00)sig( عند مستوى الدلالة المعنوية 0.762)والمحورالسادس
 صحيح وىذا يدؿ عمى أف ىناؾ علاقة ارتباطيو قوية بيف الدرجة الكمية ومحاور المقياس. 1

 ومترية لمقياس الالتزاـالخصائص السيك

 الثبات
: تمت معالجة البيانات بطريقة الفا كرونباخ لممقياس والجدوؿ التالي يبيف الثبات بطريقة الفا كرونباخ

 النتائج:
 
 

 

 8رقم جدول

 المقياس عدد البنود كرونباخ-معػػػػػامؿ الثبػػػػات ألفا
 الالتزاـ 16 0.721
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( وىذا يدؿ عمى اف المقياس يتميز 0.721خلاؿ الجدوؿ اعلاه قيمة معامؿ الثبات الفا بمغت ) يتبيف مف
 بثبات عالي كوف القيمة تقترب مف الواحد.

تـ حساب معامؿ الارتباط بيرسوف بيف نصفي فقرات المقياس حيث تـ الثبات بطريقة التجزئة النصفية:
بيرماف براوف، كما اعتمدنا عمى حساب الثبات بطريقة تقسيميـ الى فردية وزوجية باستخداـ معادلة س

 جيتماف كما ىو في الجدوؿ التالي:

 9رقم جدول

مف خلاؿ النتائج المبينة في الجدوؿ اعلاه يتبيف اف ىناؾ تبايف في نتائج المتوسطات والانحراؼ واف 
 ( وىي قيمة عالية تقترب مف الواحد ومنو نقوؿ اف المقياس يتميز بالثبات0.78قيمة جيتماف بمغت )

 الصدق
 الصدق باستخدام المقارنة الطرفية:

مف  ℅33ة الطرفيةحيث تـ ترتيب الدرجات مف الادنى الى الاعمى بحيث تـ اخذ نسبة تـ استخداـ المقارن
فرد ومنو تـ حساب الفرؽ باستخداـ  20مف اعمى الدرجات، وكاف عدد الافراد ℅33أدني درجات و

 اختبار ت بيف المجموعتيف والجدوؿ يبف النتائج:
 

 

عدد  المتوسط الانحراؼ معــــــــــــامــل الثبات جيتمان
 الفقرات

 المتغير المقاس البنود

 
0.78 

 

 الالتزاـ الفردية 8 21.30 4.56
 
 
 

4.81 
 

22.12 
 

8 
 

 الزوجية
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الدلالة 
 الإحصائية

درجة 
 الحرية

الدلالة  قيمة ت
ويةالمعن
sig 

الانحراؼ 
 المعياري

مجموعات  العينة المتوسط
 المقارنة

 المتغير المقاس

0.05 
داؿ 

 إحصائيا

32.00 -
09.14 

 الالتزاـ المجموعة العميا 20 35.25 04.38 0.000
 المجموعة الدنيا 20 52.10 06.97

 10جدولرقم

( 52.10ؾ تبايف في النتائج حيث كاف متوسط المجموعة الدنيا )يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ اعلاه اف ىنا
( ولصالح المجموعة الدنيا وكذلؾ قيمة الانحراؼ المجوعة 32.25وىوأكبر مف قيمة المجموعة العميا )

وبمستوى دلالة  32.00وعند درجة الحرية 09.14-(، كما اف قيمة ت 4.38(والعميا)6.97الدنيا )
 نقوؿ اف ىناؾ فروؽ دالة وىذا ما يؤكد اف المقياس صادؽ 0.05الدلالة  وعند مستوى 0.000معنوية 

 الصدق البنائي

حيث يعتبر ىذا الأخير أحد مقاييس صدؽ الأداة الذي يقيس مدى تحقؽ الأىداؼ التي تريد الأداة  
 الوصوؿ إلييا ويبيف مدى ارتباط كؿ بعد مف أبعاد الدراسة بالدرجة الكمية لعبارات الأبعاد.
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مستوى  الدلالة
 الدلالة

الدلالة 
 المعنوية  

الانحراف  بيرسون 
 المعياري 

 محاور مقياس الالتزام  المتوسط

 المحور السابع 17.27 3.90 0685 0.000 0.05 دالة

 المحور الثامن 16.03 3.80 0.826 0.000 0.05 دالة

 المحورالتاسع 13.13 4.28 0.715 0.000 0.05 دالة

 الدرجة الكمية 43.42 8.49 1 *** *** ***
 11رقم جدول

المحور ( و 0685يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف قيـ معامؿ الارتباط بيرسوف لممحور السابع بمغت )
(ومستوى الدلالة 0,00)sigعند مستوى الدلالة المعنوية  ،(0.715)التاسع( والمحور 0.826)الثامف
صحيح وىذا يدؿ عمى أف ىناؾ علاقة ارتباطيو قوية بيف الدرجة الكمية ومحاور  1ف وىي تقترب م 0,05

 المقياس.

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة .6
وقد تـ تحميؿ البيانات باستخداـ الأساليب  SPSSقمنا بتفريغ الاستبانة مف خلاؿ البرنامج الاحصائي 

ذه بانات التي وزعت وذلؾ للإجابة عمى أسئمة الدراسة وىالإحصائية المناسبة لمعالجة بيانات الاست
 الأساليب:

 مقاييس النزعة المركزية 
المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لمعرفة درجة جودة الحياة الوظيفية ودرجة الالتزاـ  -

 التنظيمي لدى العماؿ.
 الاختبارات البارامترية. -
ف جودة الحياة الوظيفية والالتزاـ التنظيمي لدى معامؿ بيرسوف لتحديد طبيعة العلاقة وقوتيا بي -

 العماؿ.
 ت تاست. -
 ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة. -
 اختبار جيتماف. -
اختبار سبيرماف براوف. -
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 :خاتمة 

مف خلاؿ ىذا الفصؿ تـ الالماـ بالخطوات والإجراءات المنيجية المتبعة في دراستنا  -

انية والتي تعتبر الركيزة الأساسية لأي بحث بدأنا فيو بالتعريؼ بمنيج الدراسة وحدود الميد

الدراسة الأربعة، الحدود المكانية والزمانية والبشرية والموضوعية واستخدمنا الاستبياف كأداة 

وتقنية لجمع البيانات والخصائص السيكومترية ليا وبعدىا حددنا الأساليب الإحصائية 

لمعالجة البيانات مف اجؿ الإجابة عف تساؤلات الدراسة واثبات صحة فروضيا  المناسبة

 مف عدميا وسيتـ في الفصؿ التالي عرض ومناقشة وتحميؿ النتائج المتحصؿ عمييا.
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 :المصادر والمراجع 
 
﴾:ميارات القيادة الادارية واخلاقيات الاعماؿ,الطبعة 2014ناصر زيداف﴿-1

 الاولى,بيروت لبناف,الدار العربيةلمعموـ ناشروف 
 
 ﴾:القيادة الادارية,سوريا,الجامعة الافتراضية السورية 2020بطرس حلاؽ﴿-2
 
(:القيادة الادارية ودورىا في تاطير روابط العلاقات 2010شيرزاد محمد شياب)-3

 ,الدراسات التربوية11العامة,العدد
 
اء المرشديف الزراعييف في الاردف بمشاكؿ ﴾: ار 2019احمد نوري الشدايدة,﴿-4

الارشاد الزراعي وعلاقتيا ببعض العوامؿ,المجمة الاردنية في العموـ 
 4العدد-15الزراعية,مجمد

 
﴾:الميارات القيادية وعلاقتيا بموستوى الاداء الوظيفي 2018اشتوي,محمد عبد﴿-5

,جامعة الاستقلاؿ 1مج 1مف وجية نظر العامميف في كمية فمسطيف التقنية ,العدد 
 عمادة البحث العممي والدراسات العميا–للابحاث 

 
﴾:الادارة الحديثة.النظريات .العمميات الادارية .وظائؼ 2021حسيف حريـ﴿-6

 المنظمة ,عماف ,الاردف

الاتجاىات  –(، إدارة وتنمية الموارد البشرية 2007أبو النصر، مدحت محمد )-7
 .، القاىرةالمعاصرة، مجموعة النيؿ العربية

: دار صفاء لمنشر 1(، إدارة الموارد البشرية، ط2010أبو شيخا، نادر احمد ) -8
 .والتوزيع، عماف
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: 3(، السموؾ التنظيمي في منظمة الأسماؾ، ط2005العمياف محمود سميماف )-9
 .دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف

في منظمات (، إدارة رأس الماؿ الفكري 2009العنزي، صالح احمد عمي )-10
 .الاعماؿ، دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع، عماف
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