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  :الاشكالية :أولاا 

تشكل القيادة محورًا ميمًا ترتكز عميو مختمف النشاطات في المنظمات العامة والخاصة 

عمى حد سواء ، وفي ظل تنامي المنظمات وكبر حجميا وتشعب أعماليا وتعقدىا وتنوع 

الداخمية وتشابكيا وتأثرىا بالبيئة الخارجية من مؤثرات سياسية واقتصادية  العلاقات

واجتماعية ، ليي أمور تستدعي مواصمة البحث والاستمرار في إحداث التغيير والتطوير  

ترتبط القيادة بالتجمعات الإنسانية في بحيث يذه ميمة لا تتحقق إلا في ظل قيادة واعية، ل

ىذه التجمعات بيدف تحقيق الأغراض المشتركة لأعضائيا شتى المجالات حيث تنشأ 

والقيادة عموما ىي صورة من صور السيطرة يتعرض فييا أعضاء التجمع الإنساني إلى 

ر السمطة إلا أنيا لا تعني التسمط، رقابة وتوجيو شخص آخر، والقيادة وان تضمنت عنص

ى قيادات يتحممون تحتاج المنظمات عمى اختلاف أحجاميا وطبيعتيا ونشاطيا ال

 وانجاز أعماليا بكفاءة وفعالية  المسؤولية الرئيسية في تحقيق أىداف ىذه المنظمات

وبدون تمك القيادات الواعية والمسؤولة فإنو يتعذر عمييا ممارسة نشاطيا المرغوب فيو بل 

 وتتخبط في سعييا نحو أىدافيا وطموحاتيا .

ه الى كبر حجم المنظمات ،وتعدد  العلاقات وقد أدى تعقد العمميات الادارية والاتجا

الداخمية والخارجية وكذلك تأثير الظروف السياسية والاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية 



مدراسةل المنهجيالفصل الأول: الاطار   
 

 
6 

عمى ىذه المنظمات الى مواصمة البحث والاستمرار في التجديد والابتكار والتطور وىي 

   1.الأمور لا تتحقق الا في ظل قيادة ادارية واعية ومتفيمة

ينبغي عمى القادة في المنظمات استخدام الأنماط القيادية المناسبة والقادرة عمى اداء دور 

فاعل ودورىم ميم جدا في تحقيق رسالة المنظمة والاستراتيجيات التي تسعى الى تحقيقيا 

ولكن عدم استخدام الأنماط القيادية الملائمة لظروف العاممين قد تؤدي الى عدم تحقيق 

 2.المنشودةأىدافيا 

كما تعتبر  القيادة عامل من العوامل المؤثرة في عممية  الأداء ، والأداء من المفاىيم التي 

نالت نصيباً وافراً من الاىتمام والبحث في الدراسات الإدارية بشكل عام وبدراسات الموارد 

البشرية بشكل خاص، وذلك لأىمية المفيوم عمى مستوى الفرد والمنظمة ولتداخل 

المؤثرات التي تؤثر عمى الأداء وتنوعيا ، لذلك فالغرض من ىذا الموضوع ىو تسميط 

الضوء عمى أنماط القيادة وعلاقتيا بالأداء وذلك من خلال نزع المبس عن الاشكالية 

التالية :* هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة والأداء في منظمة مقر بمدية 

؟عمورة   

  ويندرج ضمنيا مجموعة من الأسئمة الفرعية:

 

                                                           
 .2004من وجية نظر العاممين بإمارة مكة ، الرياض ، ،الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء  :طلال عبد الممك -1
 .2010في المنظمات الأىمية الفمسطينية، الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي ،:حسن محمود ناصر  -2
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ىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الديمقراطي  والأداء في  -

 ؟بمدية عمورة مقر 

 بين النمط القيادي الأوتوقراطي  والأداء في  ىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية -

 ؟بمدية عمورة مقر 

مقر  النمط القيادي الحر  والأداء فيبين  ىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية -

 ؟بمدية عمورة 

 الفرضية العامة : :ثانياا 

 بمدية عمورة مقر في  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة والأداء -

 الفرضيات الفرعية ::1-ثانياا 

مقر توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الديمقراطي  والأداء في  -

  .بمدية عمورة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الأوتوقراطي  والأداء في  -

 .بمدية عمورةمقر 

بمدية مقر توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الحر  والأداء في  -

 .عمورة
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 تحديد المفاهيم ::ثالثاا 

 مفهوم النمط::1-ثالثاا 

 1الطريقة والأسموب والشكل أو المذىب ىو  النمط:( .1.1ثالثاا 

موك المتكرر لمقائد في التأثير عمى الأخرين من أجل تحقيق سال ىو اصطلاحاا:(.2.1ثالثاا 

 2 .أىداف معينة

لمجموعة  د دائماً عن غيره في قيادتوئىو السموك الذي ينفرد بو القا: أجرائي( .3.1ثالثاا 

 .بمدية عمورةمقر الذين ىم تحت تصرفو في منظمة العاممين 

 مفهوم القيادة:.2 : ثالثاا 

: يقود الدابة من أماميا ويسوقيا في المغة نقيض "السوق" يقال:" "الـقـود.1.2: ثالثاا 

  3من خمفيا وعميو فمكان القائد في المقدمة كالدليل والقدوة والمرشد.

تعددت مفاىيم وتعريفات القيادة لدى المختصين تبعاً لاختلافيم  اصطلاحاا:.2.2: ثالثاا 

 في تحديد ميام القائد، ويمكن أن نذكر منيا عمى سبيل المثال ما يمي:

                                                           

 1 .125 ،ص2004الرابعة، ، مكتبة الشروق الدولية ،الطبعة القاىرة ، الوسيط المعجم:مجمع المغة العربية -1
،بالمنظمات الخاصة ،درجة ماجستير  أنماط القيادة  وعلاقتها بإدارة الصراع التنظيمييحي موسى بن عبد الله:  - 2

 .13،ص 2011المممكة المتحدة البريطانية،
 .513، ص  1222 ،بيروت،  1، ط 11، المجمد لسان العرب ، دار صادر  :ابن منظور  - 3
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 عرفت القيادة بأنيا القدرة عمى التأثير في الآخرين من أجل تحقيق الأىداف المشتركة  

وىذا يعني أن القيادة عممية تواصل بين القائد أو المدير ومرؤوسيو، حيث يتبادلون 

 إلييم. الموكمة المعارف والاتجاىات، و يتعاونون عمى إنجاز الميام 

ومن خلالو  عامميند دائماً في قيادتو لمئىو السموك الذي يتبناه القا :إجرائيا ج(

 . يكسب ولاء أو نفور الجماعة منو

  الأداء:مفهوم .3: ثالثاا 

مصدر أدى :قام بأداء واجب :بإنجازه ،بإكمالو كان أداؤه   اسم :أَدَاء  (1.1.ثالثاا 

لمنص سميماً: أسموب تعبيره وطريقتو تسديد أو دفع ما ىو واجب ومستحق دين الله 

 1. أحق بالأداء من دين العبد )حديث(

قيام العامل بتنفيذ الميام والواجبات المنوطة بو وفق المسؤوليات  (اصطلاحاا:3.1.ثالثاا 

 التي تحددىا قيادة المنظمة ،وبتالي تحقيق الوظائف التي يشغمونيا 

في  في تأدية ميامو امل الاداريلمع والفيزيولوجيةالحالة النفسية  ىو ( أجرائي:1.1.ثالثاا 

 .بمدية عمورةمقر 

و    democraticباللاتينيةو  الإغريقي من المصطمح مشتق: مفهوم ديمقراطي:4ثالثاا.

" الشعب"  )وىو مصطمح قد تمت صاغتو من شقين)ديموس يعنى "حكم الشعب" لنفسو ،
                                                           

 
 .122،ص2004الرابعة، ، مكتبة الشروق الدولية ،الطبعة القاىرة ، الوسيط المعجم :مجمع المغة العربية -1

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%84%D8%BA%D8%A9_%D8%A5%D8%BA%D8%B1%D9%8A%D9%82%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%84%D8%BA%D8%A9_%D8%A5%D8%BA%D8%B1%D9%8A%D9%82%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%84%D8%BA%D8%A9_%D9%84%D8%A7%D8%AA%D9%8A%D9%86%D9%8A%D8%A9


مدراسةل المنهجيالفصل الأول: الاطار   
 

 
10 

النظم قرن الخامس قبل الميلاد لمدلالة عمى "السمطة" أو " الحكم " في ال و)كراتوس

 1.ولايات المدن اليونانية الموجودة آنذاك في السياسية

 حاكم ديمقراطي حاكم يعطي السيادة لشعبو نظام/حكم ديمقراطي

 : ) اسم ( مفهوم الأوتوقراطي  :5ثالثاا.

 مَنْسوبٌ إلَى الُأوتُوقْرَاطِيَّةِ 

 حَاكِمٌ أُوتُوقْرَاطِيٌّ : مُسْتَبِدٌّ ، أيْ لَوُ سُمْطَةٌ مُطْمَقَةٌ كَانَ حُكْمُوُ حُكْماً أُوتُوقْرَاطِيّاً 

 مُستبدّ ، مطمق السمطة

بيد شخص واحد بالتعيين لا ىي شكل من أشكال الحكم، تكون فيو السمطة السياسية 

 2 بالانتخاب. كممة "أوتوقراط" أصميا يوناني و تعني )الحاكم الفرد، أو من يحكم بنفسو(

 

 

 

 

 

                                                           

  1- موقع اليكتروني :أويكيبيديا، الموسوعة الحرة.2016/04/16 عمى الساعة21.30. -
.22.20عمى الساعة 04/2016/ 16نفس موقع اليكتروني السابق. - - 2  

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D8%B8%D8%A7%D9%85_%D8%B3%D9%8A%D8%A7%D8%B3%D9%8A
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D8%B8%D8%A7%D9%85_%D8%B3%D9%8A%D8%A7%D8%B3%D9%8A
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D8%B8%D8%A7%D9%85_%D8%B3%D9%8A%D8%A7%D8%B3%D9%8A
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A8%D9%88%D9%84%D8%B3_(%D9%85%D8%AF%D9%8A%D9%86%D8%A9)&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A8%D9%88%D9%84%D8%B3_(%D9%85%D8%AF%D9%8A%D9%86%D8%A9)&action=edit&redlink=1
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 أسباب اختيار الموضوع ::رابعاا 

  .الفضول و ميولات الشخصية -

 معرفة أثر متغير القيادة عمى متغير الأداء في ىذه المنظمة.  -

 .في ىذه المنظمةأنوع الأنماط القيادة السائدة  اكتشاف -

 .في مقر البمدية الوقوف عمى العلاقة الموجودة بين أنماط القيادة والأداء -

 صمح لمقيادة .وأمعرفة أي الأنماط أفضل  -

  معرفة معوقات الأداء . -
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 أهمية الدراسة : :سادساا 

في محاولة الربط بين ما ىو نظري تناولناه في مقاعد الدراسة  أىمية الدراسة تكمن  -

وما ىو ميداني، بيدف الوصول الى نتيجة وفقا منيج عممي والتعرف أكثر عمى 

 .بمدية عمورةمقر في النمط القيادي المطبق وتأثيره عمى الأداء 

القطاع لمخروج بتوصيات وتوجيات وتقديم المعمومات الكافية لكل القائمين عمى ىذا  -

 املالتي تعمل في الأخير عمى تسييل اختيار النمط الجيد الذي تفاعل من خلالو الع

ل في ويقدم أفضل ما عنده ليعود بشكل الإيجابي عمى المنظمة ،وىذا ما يدخالإداري 

 والمنظمة ككل .الاداري  املتطوير الع

 الدراسات السابقة : :خامساا 

عدت دراسات منيا ما تناول القيادة الادارية ،وأخرى اىتمت بالأداء اعتمد الباحث 

 الوظيفي ،ومنيا من جمعت بين المتغيرين ،وفيما يمي استعراض بعض ىذه  درا سات 

أنماط القيادة وعلاقتها بالأداء الوظيفي من وجهة دراسة الشريف طلال ::1-خامساا 

.                  2004،مذكرة ماجستير في ادرة الاعمال،الرياض، نظر العاممين بأمارة مكة المكرمة

 إشكالية الدراسة : 

*كيفية اختيار الأنماط القيادة الملائمة لظروف كل المنظمة، والأثر الذي تحدثو الأنماط 

 .القيادة عمى الداء الوظيفي إيجاباً وسمباً 
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اىي علاقتيا بالأداء الوظيفي ما ىي الأنماط السائدة لأمارات منطقة مكة المكرمة وم

ما ىي الأنماط السائدة لأمارات  -واندرجت تحتيا التساؤلات الفرعية التالية: لمعاممين بيا؟

 منطقة مكة المكرمة ؟

 مدى فاعمية الأداء الوظيفي لمعاممين  بأمارات منطقة مكة المكرمة؟ ما -

لمعاممين بأمارات منطقة مكة ما علاقة الأنماط القيادية السائدة بالأداء الوظيفي  -

 المكرمة ؟

 غير موجودةفرضيات الدراسة : -

ىدفت الدراسة الى التعرف عمى  الأنماط القيادية السائدة في منطقة مكة المكرمة *

)مؤسسة حكومية(،والتعرف عمى طبيعة العلاقات بين أنماط القيادية والأداء الوظيفي 

تم توزيعيا عمى  240استبانة بمغ عدد عينتيا بإمارة مكة المكرمة ،وقام الباحث بتصميم 

عينة عشوائية من العاممين في امارة منطقة مكة ال<ين يشغمن وظيفة مدير اداري ورئيس 

 قسم، استخدم المنيج الوصفي التحميمي ،وخمصت الدراسة الى النتائج التالية:                                                       

ىناك توافر لأنماط القيادة الثلاثة حيث يمارس القادة في امارة منطقة مكة  * تبين ان

الحر بدرجة متوسطة والنمط بدرجة عالية، و النمط النمط القيادي الديمقراطي 

 .الاوتوقراطي بدرجة أقل
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*تبين ان ىناك علاقة ارتباطية دالة إحصائية وموجبة بين النمط القيادة الديمقراطية 

، تم الاستعانة بيذه الدراسة في رسم الخطوط العريضة لدراسة الميداني ءومستوى الأدا

  وخاصة بناء الاستمارة .

دراسة حالة  ،تأثير الثقافة التنظيمية عمى أداء الموارد البشرية صدقي أمينة::3-خامساا 

جامعة قاصدي  لعينة من مؤسسات الصغيرة والمتوسطة في ولاية ورقمة،

 .2012/2013مرباح،ورقمة،

ما مدى تأثير الثقافة التنظيمية عمى أداء الموارد البشرية في المؤسسة إشكالية الدراسة :

 الصغيرة والمتوسطة؟

 ىل ىناك علاقة  بين الثقافة التنظيمية وأداء الموارد البشرية؟ التساؤلات الفرعية:

 لموارد البشرية؟ىل ىناك علاقة  بين المشاركة في اتخاذ القرار وأداء ا

 ىل ىناك علاقة  بين جماعية العمل وأداء الموارد البشرية؟

 ىل ىناك علاقة  بين الالتزام واحترام قيمة الوقت وأداء الموارد البشرية؟

 ىل ىناك علاقة  بين تشجيع الابداع والابتكار وأداء الموارد البشرية؟

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لثقافة المنظمة السائدة عمى أداء الموارد  الفرضيات:

 البشرية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في ولاية ورقمة .
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 الفرضيات الفرعية:

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لثقافة المنظمة السائدة عمى أداء الموارد البشرية  -

ولاية ورقمة، وتنقسم ىذه الفرضية الى أربع  في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في

 فرضيات فرعية  وىي:

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لثقافة المنظمة  التي تتسم بالمشاركة في  -1

اتخاذ القرار عمى مستوى أداء الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة 

 والمتوسطة في ولاية ورقمة.

لثقافة المنظمة  التي تتسم بجماعة العمل لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية  -2

وروح الفريق  عمى مستوى أداء الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة 

 والمتوسطة في ولاية ورقمة.

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لثقافة المنظمة  التي تتسم بالتزام واحترام  -3

الصغيرة قيمة الوقت عمى مستوى أداء الموارد البشرية في المؤسسات 

 والمتوسطة في ولاية ورقمة.

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لثقافة المنظمة  التي تتسم بتشجيع الابداع  -4

والابتكار عمى مستوى أداء الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 

 في ولاية ورقمة.
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ئصيا لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ف العلاقة بين ثقافة المنظمة وخصا -5

التزام واحترام قيمة  جماعة العمل وروح الفريق، )المشاركة في اتخاذ القرار،

تشجيع الابداع والابتكار( عمى أداء الموارد البشرية في المؤسسات  الوقت،

 الصغيرة والمتوسطة في ولاية ورقمة تعزى الى:

 قطاع النشاط.،وطبيعة المنصب، وممكية المؤسسة، و المستوى التعميمي  -

عينة عشوائية تتكون من  العينة : المنيج الوصفي، أما فيما يحص  المنهج المطبق: 

 عامل100

 النتائج المتحصل عميها:

 تختمف الثقافة التنظيمية باختلاف ممكية المؤسسة . -

 تختمف المشاركة في اتخاذ القرار باختلاف ممكية المؤسسة. -

 تختمف جماعة العمل باختلاف ممكية المؤسسة. -

 الالتزام واحترام قيمة الوقت باختلاف ممكية المؤسسة.يختمف  -

 يختمف تشجيع الابداع والابتكار في المؤسسة باختلاف ممكية المؤسسة. -

 وى الأداء باختلاف ممكية المؤسسة، ليختمف مست -

الادارية عمى أداء العاممين في  القيادة تأثيردراسة كير عمار ::1- خامساا 

-مديرية التوزيع الأغواط -،دراسة حالة بمؤسسة سونمغاز مؤسسة الاقتصادية

  .2014/2015لاستكمال متطمبات نيل شيادة ماجستير،
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ما مدى تأثير القيادة الإدارية في رفع أداء العاممين لدى مؤسسة  إشكالية الدراسة :

 مديرية توزيع بالأغواط ؟ –سونمغاز 

 الإدارية ؟ماىي طبيعة ظاىرة القيادة  -الأسئمة الفرعية :

 ماىي طبيعة الأداء الوظيفي وكيف يتم تقييمو، وما اىم سبل تحسينو؟ -

ما الوسائل القيادية التي يستعمميا القائد الإداري لمتأثير عمى الأداء الأفراد في  -

 المؤسسة؟

توجد علاقة ارتباطية إيجابية بين القيادة الإدارية ومستوى أداء  -:فرضيات الدراسة  -

   -مديرية التوزيع بالأغواط-العامل لدى عمال مؤسسة سونمغاز

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط الاشراف وارتفاع -الفرضيات الجزئية :

 مستوى الأداء الوظيفي  

رق العمل وارتفاع مستوى الأداء الوظيفي  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بناء ف

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحفيز وارتفاع مستوى الأداء الوظيفي .

في اتجاىات أفراد العينة في استجابتيم حول تأثير  ىناك فروق ذات دلالة إحصائية

التالية  المتغيرات الديمغرافية القيادة الإدارية عمى الأداء الوظيفي وذلك باختلاف

 )الجنس، السن، المستوى ،سنوات خبرة(.

ىدفت ىذه الدراسة الى التعرف عمى القيادة الإدارية من حيث الخصائص ،وتحديد 

أىميتيا بالنسبة لمعمل الإداري في المؤسسة محل الدراسة، مجموع يد عاممة 



مدراسةل المنهجيالفصل الأول: الاطار   
 

 
18 

:                                عامل وىو مجتمع الدراسة  وقت توصمت الدراسة الى النتاج التالية 322قدرتبـ

اثبتت الدراسة صحة الفرضية العامة ،حيث تولت لوجود علاقة إيجابية ذات دلالة 

بناء فريق العمل  –إحصائية بين القيادة الإدارية بمتغيراتيا الثلاثة ')نمط الاشراف 

                                                                               .التحفيز(ومستوى الأداء

 ط الاشراف ــــــــــــــــــود علاقة طردية موجبة ذات دلالة إحصائية بين نمــــــــــــــــــــ*تبين وج

                                                        مستوى الأداء.                                                                                                                 السائد)نمط الديمقراطي (وارتفاع

 * ارتفاع المستوى العام للأداء الوظيفي. 

ماط القيادة الادارية عمى تنمية ابداع الموارد أثر أن دراسة دريوش شييناز::4-خامسا

 ،دراسة ميدانية لعينة من مؤسسات الصناعية الخاصة البشرية 

  2012/ 2011بولاية قسنطينة 

كيف يمكن لمنمط القيادي أن يؤثر عمى ابداع الموارد البشرية في  -اشكالية الدراسة :

 المؤسسات الصناعية الخاصة بولاية قسنطينة ؟

 ما المقصود بالقيادة الادارية ،وماىي أنماطيا؟ -الفرعية: الأسئمة

ماىي السمات التي يجب ان تتوفر في القادة الاداريين لينجحوا في تحقيق الأىداف  -

 في ضل البيئة الحالية؟

 ما المقصود بالإبداع في تعزيز تنافسية المؤسسة؟ -
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  ما علاقة أنماط القيادة الادارية بتنمية الابداع لدى الموارد البشرية؟  -

توجد فروق ذات دلالة معنوية في أنماط القيادة الادارية تبعا لممتغيرات *الفرضيات :

 الشخصية .

الأوتوقراطي والنمط القيادي الديمقراطي أنماط القيادة  بينتوجد فروق ذات دلالة معنوية *

 داع في المؤسسات الصناعية الخاصة بولاية قسنطينة .في تنمية الاب

*النمط القيادي الملائم لدعم الابداع وتنمية الابداع لدى الموارد البشرية في المؤسسات 

 الصناعية الخاصة بولاية قسنطينة ىو النمط الديمقراطي .

يين يتمثل مجتمع البحث في ىذه الدراسة في القادة  الادار : مجتمع البحث والعينة

، وتم اختيار عينة عشوائية نةسسات لصناعية الخاصة بولاية قسنطيوالمرؤوسين بالمؤ 

بشكل موضوعي من المؤسسات الصناعية الكبيرة ومتوسطة الحجم )تم اعتماد معيار عدد 

 العاممين(

 :المتحصل عميها النتائج المنيج الوصفي، اما فيما يخص المنهج المطبق:

 *لا توجد فروق ذات دلالة معنوية في أنماط القيادة الادارية تبعا لمجنس 

لا توجد فروق ذات دلالة معنوية في أنماط القيادة الادارية تبعا لمتغير المستوى *

 التعميمي 

 لا توجد فروق ذات دلالة معنوية في أنماط القيادة الادارية تبعا لمتغير ميدان التخصص*
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ين أنماط القيادة الادارية وتنمية الابداع لدى الموارد البشرية في *توجد علاقة قوية ب

 المؤسسات الصناعية الخاصة بولاية قسنطينة.

توجد علاقة قوية بين النمط القيادي الديمقراطي والنمط القيادي الأوتوقراطي في تنمية *

 .الابداع لدى الموار البشرية في المؤسسات الصناعية الخاصة بولاية قسنطينة

في تنمية الابداع لدى الموارد البشرية في المؤسسات *النمط القيادي الذي ساىم 

  الصناعية الخاصة بولاية قسنطينة ىو النمط القيادي الديمقراطي .

ليذه الدراسات يبرز مدى تشابييا مع دراستو  طالبمن خلال عرض ال مناقشة وتقييم:

أثر أنماط القيادة الادارية  كالدراسة التي تحمل العنوان" فمنيا من تناول المتغير الأول

أثر الثقافة كالدراسة :وأخرى تناولت المتغير الثاني  "عمى تنمية ابداع الموارد البشرية

نظام تقييم الأداء وأثره عمى مستوى أداء " ودراسة "التنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفي

الادارية عمى أداء العاممين في مؤسسة  القيادة تأثير "،ومنيا من تناولت كميا، "العاممين

أنماط القيادة وعلاقتيا بالأداء الوظيفي من وجية نظر العاممين :ودراسة  "،الاقتصادية

وقد ساعدت الباحث كثيراً في ضبط فصول مذكرتو من كل الجوانب  "،بأمارة مكة المكرمة

  ساليب العممية المنتيجة في معالجتيمالنظري والميداني من خلال المطالعة ،واستنتاج الأ

 لمواضيع الدراسة.  
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 أهداف الدراسة : :سابعاا 

 /التعرف عمى الأنماط السائدة داخل ىذه المنظمة .-01

 /التعرف عمى أىمية القيادة داخل المنظمة.-02

 /التعرف عمى درجة الأداء داخل المنظمة .-03

 /التعرف عمى طبيعة العلاقة القائمة بين القيادة والأداء .-04

/ تبسيط محتوى النظريات القيادية المختمفة وتحديد التباين بينيما مما قد يساعد -05

القادة في المنظمات في تطوير وتنمية مياراتيم القيادية من خلال الاستفادة من الأفكار 

 والنتائج المتحصل عمييا .

  / تحديد الميارات القيادية الواجب توافرىا في القادة ليؤدوا مياميم بفعالية وكفاءة -06

 أي الصفات التي تجعل منيم عنصر مؤثرا بالإيجاب في أداء العاممين.

  :المقاربة النظرية :ثامناا 

يعتبر تحديد الإطار النظري لأي مشكمة بحث أمر ميم و أساسي لفيم معطيات الواقع  "

الاختصار عمى المستوى التجريبي وحده معناه إنكار عمل و أسباب الظواىر الحقيقية لأن 

سواء كان الإنكار ضمنيا أو صريحا و معناه بإيجاز تمويو الحقيقة وتزييفيا، و لعل 

أصعب خطوة يصادفيا الباحث ىو تحديد ىذا الإطار النظري تحديدا دقيقا بحيث يتمكن 
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وبالتالي تمدنا  1" ،ذات تأطير عممي موضوعي متخصصنية من جعل الإشكالية الميدا

من الواقع المراد  عن جزالنظرية بالإطار الذي نسترشد بو في إعداد البحوث لما توضحو 

 دراستو.

  : نظرية العلاقات الإنسانية

كان من نتائجو  الآلات  وتنظيم العمل عمى الطريقة المثمى استعمالإن اتساع نطاق      

الذي فتح الباب أمام  ظيور مدرسة ،و ل االمعنوية و فقدان الاىتمام بالعم انخفاض الروح

فبالرغم من أن تجارب الياوثورن ، العلاقات الإنسانية كرد فعل عمى مدرسة الإدارة العممية

فترات الراحة،.....(  قامت أساسا لدراسة تأثير العوامل المادية  )مثل التيوية والإضاءة،

إنتاجية العاممين، إلا أنيا كشفت أن تأثير العوامل الاجتماعية العلاقات الإنسانية،  عمى

 ىذه النظرية تنظر لمعامل باعتباره كائنا إنسانيا   2أكثر أىمية في التأثير عمى الإنتاجية.

لو مشاعر وأحاسيس وينفعل مع بيئة العمل ومن ثم فإنو لتحقيق أىداف المؤسسة 

وذلك  مة في رفع الإنتاج مثلا، لابد من إعادة الاعتبار لمعنصر البشري،الاقتصادية المتمث

من خلال احترام القيم التي يحمميا والاىتمام بعناصر الاتصال والعلاقات الاجتماعية 

  3والمينية اليابطة والصاعدة وعمى جميع الأصعدة".
                                                           

، المؤسسة الوطنية  ، ترجمة : محمد الشريف بن داليالتفكير الاجتماعي عند ابن خمدون :عبد الغني مغربي -  1
 . 89،  ص 1891، ، الجزائر لمكتاب

 . 17ص ،0222 ، الإسكندریة ،الجامعية الدار ،البشريت الموارد إدارة :حسن محمد راویة - 2 
، مقدمة في سوسيولوجيا التنظيمات الصناعية ، ديوان اقتراح نموذج تنظيمي مفتوح  :بوخريسة بكر أبو -  3

 . 118-117ص ص المطبوعات الجامعية ، 
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ليد و القواعد قد توصل  إلتون مايو وزملاءه  من خلال  التجارب إلى  أن التقا   

الجماعية، قد تؤثر عمى السموك الفردي لمعامل و تحركو في اتجاه دون أخر، قد يكون 

عقبة في سبيل تحقيق أىداف التنظيم إذا اختمفت أو تناقضت أىداف الجماعة مع 

الأىداف التنظيمية العامة، و بناء عمى ىذا الافتراض، حددت ىذه المدرسة أىم المتغيرات 

 . السموك التنظيمي وىي القيادة، المشاركة والاتصالات التي تؤثر في


