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 الملخص :

،فهي تشكل مصدر السلطة وتأثیر على سلوك  والإداراتفي المؤسسات  الإداریةتعتبر القیادة من أهم الوظائف 

لتحقیق أهداف المؤسسة والوصول إلى أداء إداري أفضل وذو فعالیة عالیة وفعالیة أداء العمال وهي تعتبر مفتاح 

عنصر البشري من انجاز مهامه بنجاح ویتوقف ذلك على الاستخدام المعقول ویعتبر الأداء الإداري نشاط یمكن ال

للموارد المتاحة ونمط القیادة المناسب ،ویمكننا القول أن القیادة سلاح ذو حدین ،لهذا یجب النجاح في اختیار القائد 

.داخل المؤسسات  العاملینالمناسب لكي ینعكس ذلك بالإیجاب على أداء   

    .القیادة ،الأداء ،الموارد البشریة : یة الكلمات المفتاح

Summary: 

Leadership is one of the most important management functions in institutions and 

departments constitutes the source of authority and an impact on the conduct and 

effectiveness of workers' performance. They are key to achieving the objectives of the 

enterprise and achieving better and more effective management performance. 

Management performance is an activity that enables the human component to 

successfully accomplish its functions, depending on the reasonable use of available 

resources and the appropriate leadership pattern. We can say that leadership is a double-

edged weapon, so the selection of the right leader must succeed in order to reflect 

positively on the performance of workers within institutions. 

Keywords: Leadership, Performance, Human  Resources. 
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 المقدمة :

تعد القیادة من أكثر المواضیع المهمة في الوقت الحالي ،حیث أن مصطلح القیادة بشكل عام یحتل مكانا بارزا وهاما في 

في تحقیق أهدافها مرتبط بالكیفیة التي یمارسها القائد ، حیث  الدراسات النفسیة والاجتماعیة والإداریة ،فنجاح أي مؤسسة

یتوقف نجاح القائد أساسا على خصائصه وسماته الشخصیة التي تحدد نوع النمط القیادي الذي یمارسه في التأثیر على 

  .فریق عمله لتحسین مستوى الأداء لدیهم 

لمؤسسة وذلك من خلال المیزات والإمكانیات التي یتمتع بها بحیث یعتبر العنصر البشري من أهم الموارد التي تمتلكها ا

والتي تساهم بشكل كبیر في تطور ونجاح المؤسسة فالمهارات القیادیة تساعد على تنمیة روح الجماعة وروح التعاون 

الاستجابة وإیجاد درجة كافیة من التحمس والعطاء لدیهم والارتباط بالمؤسسة وبناء علاقات طیبة وخلق جو عمل تسوده 

والثقة والاحترام المتبادل كما تدفع بالمورد على بذل المزید من الجهد وحسن التصرف في المواقف الصعبة ، مم یعكس 

أهمیة استخدام المهارات القیادیة لمساعدة  وتوجیه العاملین وتنسیق بین جهودهم للقیام بالمهام الإداریة بكفاءة وإتقان قصد 

  .اف المرغوبة في أقصر وقت وبأقل تكلفة الوصول إلى تحقیق الأهد

  :وعلیه یمكن طرح الإشكالیة التالیة 

  إشكالیة الدراسة : أولا 

  :بناءا على ما تقدم یمكننا طرح إشكالیة الدراسة التالیة

  ؟ الاقتصادیة كیف یمكن للقیادة أن تؤثر على أداء الموارد البشریة لضمان الاستمراریة في المؤسسة

  :شكالیتنا ارتأینا طرح الأسئلة الفرعیة وهي للإجابة على ا

 ما مدى مساهمة القیادة الفعالة في رفع من مستوى أداء الموارد البشریة ؟  

 هل من شأن المهارات القیادیة أن تساهم في تحسین أداء الموارد البشریة ؟  

  ؟نفطال  على أداء الموارد البشریة  داخل المؤسسة القیادة  هل تؤثر 

 

  



 
 ب 

لفرضیات الدراسة ا: ثانیا  

  تساهم القیادة الفعالة في رفع من مستوى أداء الموارد البشریة.  

 تعد المهارات القیادیة حتمیة ضروریة لابد منها لتماسك فریق العمل .  

 نفطال على أداء الموارد البشریة داخل المؤسسة  القیادة تؤثر. 

  : المنهج الدراسة : ثالثا

التحلیلي في الجزء النظري ،ومنهج دراسة حالة في و هدافها اعتمدنا على المنهج الوصفي ظرا لطبیعة الدراسة وتحقیقا لأن

  .الجزء التطبیقي 

أهداف الدراسة : رابعا  

:تسعى هذه الدراسة لتحقیق الأهداف التالیة   

  تحدید النمط القیادي السائد في المؤسسة محل الدراسة.  

 ریة التعرف على دور قیادة على أداء الموارد البش  

  الإجابة على الإشكالیة المطروحة أي معرفة مدى تأثیر القیادة على أداء الموارد البشریة.  

أهمیة الدراسة : خامسا  

  التعرف على النمط القیادي الأحسن للتسییر.  

  تعد القیادة في عصرنا الحاضر موضوعا أساسیا من موضوعات العمل والتنظیم فلها علاقة مباشرة بتنمیة أداء

 .ارد البشریة المو 

 معرفة مدى مساهمة القیادة في تحویل الأهداف إلى نتائج. 

  محددات الدراسة :سادسا 

  .یتمثل المجال المكاني لدراسة في شركة نفطال بولایة سعیدة  :الحدود المكانیة 

  2022ي الى غایة ما2022المیدانیة، فقد انطلقت شهر جانفي ي لدراسة  نامتد المجال الزم : الزمنیةالحدود 

  



 
 ج 

أسباب اختیار الموضوع : سابعا  

: أسباب الموضوعیة   

.محاولة تحدید العلاقة بین متغیري القیادة وأداء الموارد البشریة   

:سباب الذاتیة الأ  

.الرغبة الذاتیة في معالجة موضوع القیادة ومحاولة الاستفادة من نتائج البحث   

.ومن المواضیع المهمة في مجال إدارة أعمال  إن موضوع الدراسة یندرج ضمن اختصاصنا وتكویننا  

صعوبات الدراسة : ثامنا   

أي بحث علمي تواجهه صعوبة الحصول على المعلومات اللازمة خاصة إذا تعلق  الأمر بالبحث المیداني ، كما واجهنا 

صعوبة استغلال الوثائق امتناع جزء من العمال عن الإجابة رغم سهولة وبساطة الاستبیان الذي لا یتطلب جهدا كبیرا و 

. الداخلیة للمؤسسة محل الدراسة بحكم التزام بالسر المهنة   

  هیكل الدراسة :تاسعا  

:ثلاث فصول  إلىلمعالجة هذا الموضوع قمنا بتقسیم البحث   

.الفصل الأول أدبیات نظریة ،الفصل الثاني أدبیات تطبیقیة الفصل الثالث الجانب التطبیقي   

،المبحث الأول بعنوان ماهیة القیادة حیث تطرقنا لمدخل حول ثلاث مباحث  إلىتقسیم هذا الفصل تم :الفصل الأول 

یخص وسائل  مفاهیم القیادة ،وفي المبحث الثاني إلى ماهیة أداء الموارد البشریة ،أما المبحث الثالث فتناولنا فیه كل ما

.القیادة المؤثرة على أداء الموارد البشریة   

.خصص للدراسات السابقة ومقارنتها مع الدراسة الحالیة :الفصل الثاني   

تطرقنا من خلال الدراسة المیدانیة لدور تأثیر القیادة على أداء الموارد البشریة بشركة نفطال بسعیدة ،حیث :لفصل الثالث ا

ناقشة نتائج الدراسةتم العرض في المبحث الأول الطریقة والأدوات المستخدمة ،كما تطرقنا في المبحث الثاني لعرض وم



 

 

  

 

 

 

 

 



  الإطار  النظري للقیادة وأداء الموارد البشریة: الفصل الأول
 

 

:تمهید  

،ولعل أهمها في  الإدارةتسعى كل مؤسسة على تحقیق أهدافها ، لذلك فهي تعتمد الدراسات والتجارب في میدان تسییر 

منشأة ،  أومؤسسة  أيفي نجاح  جوهریاوقتنا الحالي هو الاهتمام بالعنصر البشري ، باعتبارها عاملا رئیسیا وعنصرا 

ایجابیا أم سلبیا على الفرد والمؤسسة وعلى  الأثرالبالغ الذي تتركه القیادة سواء كان هذا  الأثرمعا المفكرون على بحیث أج

.المجتمع ككل   

المؤثرة على  ومحاولة معرفة وسائل القیادة ،النظري للقیادة وأداء الموارد البشریة   هذا الفصل الإطار يوعلیه تناولنا ف  

.  یة أداء الموارد البشر 
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ماهیة القیادة :المبحث الأول   

نظریات القیادة :المطلب الأول   

:یلي  ،ومن أهم تلك النظریات نذكر ما الإداریةهناك الكثیر من النظریات لتحلیل وتفسیر سیكولوجیا القیادة   

  نظریة السماتtrait theory  :  

في هذا الجانب أن كل أعضاء الجماعة  hellander هولا ندرتركز على ممیزات وسمات القائد الشخصیة وقد أورد 

تحت بعض الظروف سوف یؤثرون على الآخرین ،فالتعرف على القادة لیست قضیة محصورة بتوافر كل السمات 

مجتمعیة في القائد فالتمیز بین القادة والأعضاء الآخرین النشطین یكون غیر كامل ،ولهذا یقرر مارفین شو وغیره من 

أن هذه النظریة وان كانت لا تقدم للباحثین تفسیر ظاهرة القیادة إلا أنها قدمت العلاقة بین  علماء الاجتماع ،من

به القائد من قدرات فكریة وعلمیة تجعله أكثر تمیز عن  یمتاز  خصائص القائد والسمات الشخصیة وذلك بحسب ما

  .غیره 

  نظریة الموقف   stuattionnal theory:    

  عینة ،ووفقا لظروف المحیطة به أن القائد یظهر عن طریق تعامله في مواقف متعتمد فكرتها الأساسیة 

خلال التفاعل المباشر بین الناس ،وهذه النظریة لا تحصر ظهور القادة على فئة معینة من الناس بل تمنح من 

من  موعةقائد الناجح هو الذي یكسب مجالفرصة لكل من له القدرة على الظهور كقائد في مواقف معینة ،فال

النعیمي، ( .یتوافق مع الجماعة لمعالجة مواقف معینة  الخبرات یستطیع أن یحدث بها تغییر لسلوكه بحسب ما

  )181، صفحة 2009

  النظریة المشتركةcommon theory  :    

نظریة السمات ودلیلهم  إهمالاحثین لعدم بعض الب إدراكفهي تربط بین نظریة السمات والموقف وذلك من خلال 

في ذلك أن القائد لابد أن تكون له مجموعة من الخصال تمیزه عن غیره من الناس والتي یصبح من خلال 

  .تصرفاته ،وفي ظل الظروف المحیطة به یتصرف كقائد 

  النظریة الوظیفیةfunctional theory  :  

ماعیة التي تساعد الجماعة على تحقیق أهدافها وقد ینظر للقیادة على تؤكد أن القیادة هي عبارة عن أداء وظائف ج

  .أنها وظیفة تنظیمیة
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  النظریة التفاعلیةinter actional theory  :  

  : توضح على أن هناك تكامل وتفاعل بین كل متغیرات القیادة وهي 

  .القائد وشخصیته ونشاطه في الجماعة  )1

  ) .تهم اتجاهاتهم ،حاجاتهم ،مشكلا( الأتباع  )2

  ).بنائها العلاقات بین الأفراد ،خصائصها ، أهدافها (الجماعة نفسها  )3

  )182، صفحة 2009النعیمي، ( .الموقف كما تحدده العوامل المادیة وطبیعة العمل وظروفه  )4

  نظریة الرجل العظیمGreatman theory :  

ي تعتمد خلفیتها الفكریة على أن القادة یولدون قادة ومن أهم البراهین التي اعتمدتها تعتبر من أقدم النظریات الت

،أن للقائد القدرة الكافیة في جعل الكثیر من التحولات في حیاة الجماعة التي یقودها بمختلف سماتها ،وخصائصها 

  )113، صفحة 2010شهاب، ( .لأن القادة حسبهم یولدون ولا یصنعون 

وعلیه فالقیادة هي صفة مكتسبة فطریا ولیست مطلقة یمكن أن یحضى بها جمیع الأفراد ،وبالتالي ما یعاب على 

  )182، صفحة 2009النعیمي، ( .هذه النظریة أنها فشلت في تفسیر ظاهرة القیادة ووصف القائد 

  القیادة مفهوم :الثاني لمطلب ا

سمة التباین والاختلاف في مجال تحدید  علیها یعتبر مصطلح القیادة من المصطلحات التي غلبت :مفهوم القیادة 

المفهوم وأصلها النظري الأمر الذي أعطى لمفهوم القیادة صفة المفهوم المركب ،فالباحث عند تعریفه القیادة یجد 

نحت للقیادة تنوعا في التعاریف بسبب عدة دوافع سواء فیما تعلق بالسمات نفسه أمام جملة من المعاني ،م

الشخصیة التي تبنى علیها القیادة، أو قیم وسلوك الجماعة التي ینتمي إلیها القائد ، أو حتى منطلقات الفكریة و 

ظر في خصوص الادیلوجیة للباحث في حد ذاته ،غیر أنه رغم كل  هذه الاختلافات والتباینات في وجهة الن

  : موضوع القیادة فقد عرفها العدید من الباحثین على أنها  

وبواسطتها یوجه الأفراد ) القائد(عرفها على أنها السمة التي تمیز سلوك الفرد  : B. I. chesterبرنارد تشیستر 

  .وأنشطتهم وفق الجهود التنظیمیة 

فراد والآخرین ،وهو الذي یتیح الفرص من أجل التوجیه القائد هو الذي یرشد ویوجه الأ :  L. A. Allenلویس آلان

  .والتأثیر بمرؤوسیه وسلوكهم 
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حیث عرفها على أنها عملیة التأثیر بالجماعة بموقف معین في فترة معینة وفي  :  G. Gibbonجیمي جیبون

طائهم الخبرة المساعدة مجموعة معینة من الأحداث بما یحفز الأفراد لیكافحوا برغبة لتحقیق الأهداف التنظیمیة وإع

  )22- 21، الصفحات 2015نجم، ( .في الوصول إلى الأهداف  المشتركة والرضا 

  :أما القیادة في اللغة الانجلیزیة 

« system leader» are those head teachers who are wilhing to shouldor system leadership 

roles ,who care apout and work for the succés of other shools as well as their own . 

 . هم هؤلاء الذین یرجون تحمل المسؤولیة والعمل من أجل إنجاح المدارس الأخرى كإنجاح مدارسهم  :بمعنى القیادة 

  أهمیة القیادة :المطلب الثالث  

وقلبها النابض وأنها مفتاح  الإداریةقول بأن القیادة هي جوهر العملیة ال إلى الإداريلقد ذهب كثیر من رجال الفكر 

فتجعل  الإداریةوأن أهمیة مكانتها ودورها نابع من كونها تقوم بدور أساسي یسري في كل جوانب العملیة  الإدارة

  . أكثر دینامیكیة وفاعلیة ،وتعمل كأداة محركة لها لتحقیق أهدافها  الإدارة

من القیادة  الإدارة،ومن هنا جعل علماء  إداريالمعیار الذي یحدد على ضوئه نجاح أي تنظیم  وأصبحت القیادة

العامة وإدارة الأعمال وعلم النفس  الإدارةموضوعا رئیسیا في دراساتهم ،وأصبحت تحتل جزءا بارزا في معظم كتب 

  . الإداري

ر منه في الجوانب الأخرى حیث تؤثر أساسا على للإدارة أكث الإنسانيفي الجانب  الإداریةویبرز دور القیادة 

للعاملین ،أما بالنسبة للجانب الاجتماعي للإدارة وأهدافها لتوجیه هذه النشاطات واستغلالها بما  الإنسانيالسلوك 

فان وظیفة القیادة هي العمل  الإدارةیكفل تعزیز التعاون بین العاملین في المنظمة ،أما الجانب الخاص بأهداف 

  )24-23، الصفحات 2020حلاق، ( .تحقیق أهداف المنظمة  على

  : فیما یليكما تكمن أهمیة القیادة 

  .أنها حلقة الوصول بین العاملین ،وبین خطط المؤسسة وتصوراتها  .1

  .أنها البوتقة التي تنصهر داخلها كافة المفاهیم والاستراتیجیات والسیاسات  .2

  السیطرة على مشكلات العمل وحلها ،وحسم الخلافات والترجیح بین الآراء  .3

  .تسهل للمؤسسة تحقیق الأهداف المرسومة  .4
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  .تنمیة وتدریب ورعایة الأفراد باعتبارهم أهم مورد للمؤسسة ،كما أن الأفراد یتخذون من القائد قدوة لهم  .5

  .مواكبة المتغیرات المحیطة وتوظیفها لخدمة المؤسسة  .6

، الصفحات 2013خیري، (.  الإمكاندعیم القوى الایجابیة في المؤسسة وتقلیص الجوانب السلبیة قدر ت .7

21-22(  

  أنواع القیادة : رابعالمطلب ال

،الأبویة  راطیة، الدیمقالشخصیة المتسلطة الشخصیة، غیر (أنواع، ستة  إلىیمكن تصنیف القیادة لأغراض المناقشة 

وهذه الأنواع مختلفة كل الاختلاف ،ومن ثم لا یمكن لأحدها أن یحل محل الأنواع الأخرى ،كما ) ،غیر الرسمیة 

  .أنها لیست على نفس المستوى من الأهمیة 

   .المعینةوهي تمثل أنواعا من القیادة حیث یتركز الاهتمام في كل نوع منها على بعض الخصائص 

تزاول عن طریق الاتصال الشخصي ،وهنا یحدث التوجیه والتحفیز بالكلام أو شخصیا بواسطة :ة القیادة الشخصی

  .البساطة  إلىالقائد ،وهي من الأنواع الشائعة والتي تمتاز بالفاعلیة بالإضافة 

فهي التي تزاول من خلال مرؤوسي القائد أو عن طریق وسائل غیر شخصیة مثل الخطط :القیادة غیر الشخصیة 

  .الأوامر ،وهي أیضا شائعة وتستخدم تقریبا في مجالات الأعمال المختلفة و 

فهي تقوم على افتراض أن القیادة حق یعطى للفرد الذي یتمتع بالسلطة ،فالقائد المتسلط لا یشاور :القیادة المتسلطة 

  .أحدا وإنما یأمر بالتنفیذ 

  غیر الرسمیة للجماعة ،وبالاستفادة من  وهي عكس المتسلطة  تتسم بالمشاركة:القیادة الدیمقراطیة 

  .آرائها ،هذا مع تشجیع المبادرة من جانب المرؤوسین 

  . إشباعهاوتهتم القیادة الدیمقراطیة بمصالح الجماعة وتعمل على 

فاهیة تهتم بالنفوذ الأبوي في العلاقات بین القائد والجماعة والذي ینعكس على اهتمام القائد براحة ور :القیادة الأبویة 

الحمایة والإرشاد ،وفي ظله یكون من الصعب تطویر استقلال الجماعة  إلىالتابعین ،وهذا النوع من القیادة یهدف 

  .واعتمادهم على أنفسهم 
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جماعات  إلىفیقصد بها ذلك النوع الذي یظهر أصلا بواسطة الأشخاص الذین ینتمون :القیادة غیر الرسمیة 

  .  التنظیم الاجتماعي غیر الرسمي

  )الزمن ،الحیز ،الأفراد : (وهناك عدد من الاعتبارات التي تؤثر على اختیار نوع القیادة وأهمها 

فمثلا في حالات الطوارئ القصوى ،فمن المحتمل جدا استخدام القیادة المتسلطة ،فالظرف والوقت هنا لا یسمحان 

الة الشركة التي تتكون من عشرین أو ثلاثین فرعا أما في ح). نفذ الآن وناقش بعدئذ (بأخذ آراء الجماعة ومناقشتها 

،فان الحیز هنا یمنع استخدام القیادة الشخصیة ،وبلا شك فان القیادة غیر الشخصیة هي التي ستستخدم على الأقل 

 )102- 101، الصفحات 2020العلاق، ( .في بعض الأحیان 

اهیة أداء الموارد البشریةم: المبحث الثاني   

مفهوم أداء الموارد البشریة : المطلب الأول   

 القیام به یقصد الوظیفي المبذول الفعل هو تنفیذ،والأداء أو انجاز أو عمل إلى اللغة في الأداء مفهوم یشیر بدایةً 

  .ء المدرب الموظف الكف من المطلوب للمعدل وفقا وواجبات مسئولیات من الوظیفة بأعباء

  بیتر دراكر على أنه قدرة المؤسسة على الاستقرار والبقاء محققة التوازن بین رضا المساهمین والعاملین عرفه كما

. (druker, 2007, p. 23) 

  2016راشد، ( .تج الذي یحققه العامل عند قیامه بأي عمل من الأعمال في المنظمة ابأنه الن: هاینز  هعرفتو ،

 )208صفحة 

  تحقیقه توقعات مدیریه أو استكمال الأهداف ویعرف أیضا على أنه قدرة شخص على تحقیق أهدافه وغایته وكذلك

 (shaikh, 2017, p. 312) .التنظیمیة 

رد البشریة هو عبارة عن طریقة أو المنهجیة التي ینتهجها العمال في المؤسسة لانجاز لذا یمكن القول بأن أداء الموا

  .المهام والأعمال الموكلة إلیهم بالشكل المطلوب من أجل تحقیق أهداف المؤسسة 

 اموالمه للدور وإدراكه قدراته  على ترتكز والتي الفرد یبذلها التي للجهود الصافي الأثر هو الأداء یعتبر وعلیه

 من كل بین المتداخلة للعلاقة نتاج أنه على إلیه ینظر أن یمكن معین موقف في الأداء أن هذا ویعني له، الموكلة

  .وإدراك المهام  والقدرات الجهد،
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 لدى رئیسیة عناصر ثلاثة وتفاعل لتوافر

يو���العلاقة�المتداخلة�ب�ن��ل�من�ا���د�والقدرات�وإدراك�

  

 والمجالات الوظیفة عن والخلفیة العامة والمهنیة

 وبراعة فنیة ومهارات من رغبة یمتلكه

 هذا سرعة ومقدار العادیة للعمل، الظروف

 في الأعمال وإنجاز العمل مسئولیة تحمل

شنطي، ( .عمله  نتائج وتقییم ن،المشرفی
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لتوافر النهائیة المحصلة یمثل إداریا والمقبول الجید الأداء

يو���العلاقة�المتداخلة�ب�ن��ل�من�ا���د�والقدرات�وإدراك�

  تینمن إعداد الطالب:المصدر 

عناصر أداء الموارد البشریة 

  :یلي  ما أهمها العناصر من مجموعة

والمهنیة الفنیة مهاراتالعامة،وال المعارف وتشمل :الوظیفة

یمتلكه وما به یقوم الذي عمله عن الفرد یدركه ما مدى

  .الأخطاء في الوقوع دون العمل

الظروف في إنجازه الموظف یستطیع الذي العمل رمقدا

تحمل على الموظف وقدرة العمل في والتفاني الجدیة 

المشرفی قبل من والتوجیه للإرشاد الموظف هذا حاجة

الفصل الأول

الأداء إلى الوصول فأن ومنه

  كالتالي وهي الفرد

  

يو���العلاقة�المتداخلة�ب�ن��ل�من�ا���د�والقدرات�وإدراك�: 01الش�ل

  الم�ام

عناصر أداء الموارد البشریة : المطلب الثاني  

مجموعة الوظیفي الأداء یتضمن

الوظیفة بمتطلبات المعرفة

  .بها المرتبطة

مدى في وتتمثل :العمل نوعیة

العمل وتنفیذ التنظیم على وقدرة

مقدا أي :المنجز العمل كمیة

  .الإنجاز

 وتشمل :والوثوق المثابرة

حاجة ومدى المحددة، أوقاتها

  )38، صفحة 2009
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یوجد العدید من العوامل التي یجب أخذها بعین الاعتبار عند التعامل مع سلوك الأفراد وأدائهم ، حیث یعتبر المورد 

ج من متغیرات الفرد من ناحیة وخصائص المؤسسة التي یعمل فیها من ناحیة أخرى ، فالأداء یتأثر 

قیادة في أهداف المؤسسة ،ثقافة المؤسسة ، نمط ال

،�صفحة�2008نصر،�(

العوامل�المؤثرة�����داء

73، ص2008.الأداء الإداري المتمیز المجموعة العربیة القاهرة

 هذه توضیح ویمكن بالأفراد الخاصة الداخلیة
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  العوامل المؤثرة على أداء الموارد البشریة 

یوجد العدید من العوامل التي یجب أخذها بعین الاعتبار عند التعامل مع سلوك الأفراد وأدائهم ، حیث یعتبر المورد 

ج من متغیرات الفرد من ناحیة وخصائص المؤسسة التي یعمل فیها من ناحیة أخرى ، فالأداء یتأثر 

الدوافع ،الخصائص الجسمیة ،الحاجات ،(یة تتعلق بالفرد منها 

أهداف المؤسسة ،ثقافة المؤسسة ، نمط ال(وعوامل الخارجیة تتعلق بالمؤسسة منها 

( :هذه العوامل الموضحة في الشكل التالي ) المؤسسة ، سیاسات المؤسسة 

 الش�ل02  : العوامل�المؤثرة�����داء

الأداء الإداري المتمیز المجموعة العربیة القاهرة.مدحت أبو النصر 

:مجموعة�من�العوامل�ال���تؤثر�����داء�ال�شري�وتتمثل

الداخلیة بالعوامل كبیرة بدرجة یتأثر البشري الأداء إن

الفصل الأول

العوامل المؤثرة على أداء الموارد البشریة : المطلب الثالث 

یوجد العدید من العوامل التي یجب أخذها بعین الاعتبار عند التعامل مع سلوك الأفراد وأدائهم ، حیث یعتبر المورد 

ج من متغیرات الفرد من ناحیة وخصائص المؤسسة التي یعمل فیها من ناحیة أخرى ، فالأداء یتأثر البشري مزی

یة تتعلق بالفرد منها بعوامل داخل  

وعوامل الخارجیة تتعلق بالمؤسسة منها .....) الحالة المزاجیة ، 

المؤسسة ، سیاسات المؤسسة 

73(  

 

 

مدحت أبو النصر : المصدر  

مجموعة�من�العوامل�ال���تؤثر�����داء�ال�شري�وتتمثل��ناك  

إن :الداخلیة  العوامل -أولا

  :في یلي  العوامل
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عن  الإحجام فتعني یةالثان الآخرین،أما مساعدة على الاعتماد تعني الأولى حیث :والسلبیة التابعیة .1

  .الأداء على سلبا تؤثر الخاصیتین وهاتین العمل، في المبادرة

 یعتبر والقلق.الزائد التوتر علیه یترتب مما الاستقرار، بعدم شعورا عادة الخوف یخلق حیث :والقلق الخوف .2

 لتفكیر ئقاعا یكون وذلك الاضطراب، إلى ذلك ویؤدي الخوف تصاحب قد التي الانفعالیة الحالات إحدى

  .ذلك بسبب سیتأثر الأداء فإن وبالتالي العقلیة، والعملیات

  .یزید سوف الأداء فإن والتنافسیة العدوانیة درجة زادت كلما انه حیث :التنافسیة .3

  .البشریة الموارد أداء انخفاض إلى انخفاضها یؤدي :بالنفس الثقة .4

 عكس الفرد المرتفع، بأدائه یتمیز مرتفع طموح وىمست لدیه الذي فالفرد :للانجاز والدافعیة الطموح مستوى .5

  .للانجاز الدافعیة إلى بالنسبة الشيء ونفس طموح، لدیه لیس الذي

أدائهم  فإن الأفراد بعض لدى الانفعالي التحكم على القدرة انخفضت فكلما :الانفعالي التحكم على القدرة .6

  .ارتفعت إذا والعكس ینخفض، سوف

إلى  یؤدي مما السلوكیة، التأثیرات بعض عنها یترتب لذات السلبیة النظرة أن حیث :النفس إلى النظرة .7

 .إیجابیة  النظرة كانت إذا العكس ویحدث الأداء، انخفاض

  ) :البیئیة(الخارجیة العوامل -ثانیا

  : وتتمثل هذه العوامل فیما یلي 

 مما یجعله الوقت، وضیق وظیفته، مهام ضمن بها القیام الفرد على یتعین التي والواجبات المسؤولیات كثرة .1

   .جودته على التركیز و یهمل المحدد، الوقت ضمن العمل إتمام على یركز

 الأداء، مستوى رفع إلى یؤدي الأفراد بین التعاون أن المعروف من حیث الآخرین، طرف من التعاون نقص .2

   .خفضه إلى یؤدي منفردة بصورة بالعمل والقیام

 عرقلة إلى تؤدي التي الواضحة غیر السیاسات وكذلك الإدارة، طرف من محددةال والإجراءات القوانین .3

 .الأداء

  .الخ......الآلات وترتیب الضوضاء، الحرارة، مثل المختلفة العوامل .4

 الموارد أداء مستوى على المؤثرة العوامل أهم بین من یعتبر الذي القائد، طرف من المعتمد القیادة أسلوب .5

 .محدداته على أثیرهت خلال من البشریة،

 أكبر جهد بذل إلى الأفراد یدفع لأنه الأداء، مستوى رفع إلى یؤدي أن شأنه من للحوافز نظام وجود أن كما .6

 )17-16، الصفحات 2017- 2016بعیبش، ( . العمل في
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  معوقات أداء الموارد البشریة :المطلب الرابع

  :یلي فیما المعوقات بعض تلخیص العاملین،ویمكن أداء على سلبا تؤثر قاتمعو  عدة هناك

 .ضعیف  كان إذا أدائه تطویر مشكل یخلق مما التعلم بطيء الشخص یكون قد:التعلم عوائق*

 نظرا نقلها في صعوبة یجد الدورات التكوینیة،لكنه في جدیدة مهارات الشخص یتعلم قد :اكتسابه تم ما نقل عوائق*

 .وأعراف وتقالید  ثقافة من یسوده وما المنظمة اخلمن 

 إلى تقسیمها یمكن و فیه تؤثر النفسیة،والتي العوامل من بعدد یتأثر المنظمة في الفرد أداء إن :شخصیة عوائق*

 :التالیة العوامل

 الفردیة والمهارات كالقدرات صفاته وبعض بالفرد تتعلق :الداخلیة العوامل

العمل،النمط الإشرافي  وجماعات العلاقات الاجتماعیة  العمل،وتشمل محیط بظروف علقتت :الخارجیة العوامل

  )214، صفحة 1999حسن، ( .والقیادي السائد 

وسائل القیادة المؤثرة على أداء الموارد البشریة: المبحث الثالث   

  أنماط القیادة: المطلب الأول 

: ید من النظریات الإداریة  المتعلقة بتصنیف القادة،ومن أبرز الأنماط القیادیة هناك العد  

ویطلق علیه القیادة التسلطیة أو الاستبدادیة ،ویدور هذا النمط من القیادة حول محور واحد هو : النمط الأوتوقراطي 

،فیحتكر السلطة الاتخاذ القرار ویحدد إخضاع أمور كافیة التنظیم لسلطة القائد الذي یقود المنظمة بمفهوم الرئاسة 

المشكلات ویضع لها الحلول بمفرده ،ویبلغ المرؤوسین بأوامره ویكون علیهم السمع والطاعة دون إتاحة أي فرصة 

 للمناقشة ویستخدم أسلوب التحفیز السلبي القائم على التهدید والتخویف 

ول بطبیعته یمیل إلى قمة العمل والتهرب من المسؤولیة ویستخدم هذا النمط من القیادة إلى فرضیة أن الإنسان كس

وهذه الصفات تهیئه للانقیاد والاعتماد على الغیر ، وتجعله یعمل خوفا من الجزاء والعقاب ولیس حبا في العمل لذا 

ة مثل وقد وضع علماء الإدار ،یحتاج إلى متابعة دقیقة وإشراف مباشر من رئیسه للتأكد من القیام بمتطلبات وظیفته 

:ماكري جور ،ولیكرت مبررات كثیرة لهذا الأسلوب منها :   
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 بعض الناس لا ینفع معهم إلا أسلوب الحزم الذي یوائم بین الأهداف الفرد والتنظیم  إن.  

  إن بعض الأفراد البیروقراطیین لا یتحملون المسؤولیة ولا یخضعون بإرادتهم للنظام مما یستدعي اللجوء غالى

  . الحزم معهم 

  لا یمكن قبول كل الآراء أسلوب الشدة كما لا یمكن رفضها بالكلیة كذلك بالنسبة لأسلوب اللین وبالتالي یتم جمع

  .بینهما من تجرید القائد من سلطة وجعله شكل بلا مضمون 

 ذلك النمط من القادة الذي یحصل على النتائج من خلال التخویف حیث یجبر العاملین  هو: النمط الدكتاتوري 

لا ، ویحقق النتائج من اهذا النمط في القیادة لا یعطي الفرصة لأحد لأن یوجه إلیه سؤ  و بالضبطعلى عمل عملهم 

)221، صفحة 2020العلاق، ( .  خلال تطبیق العقوبات والتخویف  

العلاقات الإنسانیة و المشاركة و تفویض السلطة  یقوم هذا النمط القیادة على ثلاث ركائز هي:النمط الدیمقراطي 

فالقیادة الدیمقراطیة تعتمدا أساسا على العلاقات الإنسانیة  السلیمة بین القائد ومرؤوسیه التي تقوم على إشباع 

فراد حاجتهم وخلق التعاون فیما بینهم وحل مشكلاتهم ،وتنتج القیادة الدیمقراطیة أسالیب الإقناع واعتبار أحاسیس الأ

فهي تقوم على ثقة في المرؤوسین والاستفادة من أرائهم وأفكارهم في دعم السیاسات التي تتبنها .ومشاعرهم وكرامتهم 

المؤسسة و إتاحة الفرصة لمبادرتهم في التخطیط أعمالهم وتوفیر جو من الانفتاح والتجاوب الحر مع العاملین 

عاملین ومضاعفة الطاقة الإنتاجیة ، وتشجیع روح المبادرة والإبداع والقیادة الدیمقراطیة إلى رفع روح المعنویة لل

والابتكار وتحقیق التالف والاندماج بین العاملین والقائد الدیمقراطي لا یتسلط في عمله وإنما یتفاعل من خلال عقد 

لهم بتبادل الأفكار  اللقاءات وإجراء الحوار والمناقشات ویطلع مرؤوسیه على المشكلات التي تواجه المنظمة ویسمح

والاقتراحات لحل تلك المشكلات  ویشرك مرؤوسیه في اتخاذ القرارات والقائد الدیمقراطي یحظى برضا التابعین عن 

 .الجماعة التي یقودها  أفرادقیادته في سعیه إلى استمالتهم لمشاركته المسؤولیة في اتخاذ القرارات بوصفه احد 

)2007براهیم، ا(  

یقوم هذا الأسلوب على إعطاء الحریة الكاملة للمرؤوسین في تحدید المهمات ): الطلیقة ،المتسیبة (النمط الحر 

والأنشطة مع أدنى الحد من تدخل القائد ومشاركته في قیادة العمل أو النشاط ، حیث یقتصر دور القائد على تقدیم 

.ات ضروریة لانجاز العمل المطلوب من المرؤوسین تأدیته  المستلزمات الأساسیة من مواد ومعلوم  
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ویرجع استخدام هذا النمط من القیادة إلى الفترة التي ساد فیها المنهج الحر أسلوبا لتوجیه جهود الأفراد ونشاطاتهم ، 

)2013بلكرمي، ( .إن استخدام هذا أسلوب لم یصل إلى حد الذي یجعل منه منهجا ثابتا   

مهارات القیادة : المطلب الثاني   

لا شك أن كل القائد یجب أن یتمیز بصفات أو مهارات تساعده على التأثیر في سلوك تابعیه  وتحقیق أهداف 

القائد ،التابعون ،الموقف (الإدارة التي یعملون فیها ، لكي یستطیع القائد تفهم الأطراف الثلاثة لعملیة القیادة وهي 

فلا بد أن یحرز أو یكتسب أربع مهارات وذلك لكي یبلغ أهداف العمل ویرفع الإنتاجیة من ناحیة ، ویحقق أهداف )

: الأفراد ویرفع درجة رضاهم من ناحیة الأخرى ، وهذه المهارات الأساسیة هي   

: المهارات الفنیة   

من ناحیة طبیعة الأعمال التي یؤدنها ،وعارفا  وهي أن یكون القائد مجیدا لعمله ومتقنا إیاه ،وملما بأعمال مرؤوسیه

كذلك أن یكون بإمكانه استعمال المعلومات وتحلیلها ، ومدركا وعارفا للطرق . لمراحلها وعلاقتها ومتطلباتها 

.والوسائل المتاحة والكفیلة بانجاز العمل   

:المهارات الإنسانیة   

هم ودوافعهم وكذا العوامل المؤثرة على سلوكهم لان معرفة القائد ویعني بها المقدرة على تفهم السلوك العاملین وعلاقت

بأبعاد السلوك الإنساني تمكنه من فهم نفسه أولا ومن ثم معرفة مرؤوسیه ثانیا  وهذا یساعد على إتباع حاجات 

  .التابعین ، وتحقیق الأهداف المشتركة 

:  المهارات التنظیمیة  

س أنها نظام متكامل ،ویفهم أهدافها وأنظمتها  وخططها ، ویجید أعمال ینظر القائد للمنظمة على أسا أنوهي 

.السلطة والصلاحیات وكذا تنظیم العمل وتوزیع الواجبات وتنسیق الجهود وإدراك وفهم جمیع اللوائح والأنظمة   
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ة ، وكذلك تعني المرونة والاستعداد الذهني 

 ,2020 ,العلاق) .لتقبل أفكار الآخرین ،وكذا أفكار تغیر المنظمة وتطویرها حسب المتطلبات العصر والظروف 

  

  م�ارات�القيادة

  16ص.2020.دار الیازوري العلمیة 

بعد التعرف على الأنماط المختلفة للقیادة یصبح من مهم أن نعرف ما هي العوامل أو القوى التي ینبغي أن یأخذها 

أن كل قوة منها تختلف عن الأخرى،وتحكم المدیر  بها 
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ة ، وكذلك تعني المرونة والاستعداد الذهني وهي أن یتمتع القائد بالقدرة على الدراسة والتحلیل والاستنتاج بالمقارن

لتقبل أفكار الآخرین ،وكذا أفكار تغیر المنظمة وتطویرها حسب المتطلبات العصر والظروف 

م�ارات�القيادة:   03الش�ل

دار الیازوري العلمیة . الإداریة القیادة.بشیر العلاق .د: 

  

ي تتحكم في اختیار النمط القیاديالعوامل الت

بعد التعرف على الأنماط المختلفة للقیادة یصبح من مهم أن نعرف ما هي العوامل أو القوى التي ینبغي أن یأخذها 

أن كل قوة منها تختلف عن الأخرى،وتحكم المدیر  بها المدیر في الحسبان عند اختبار هذه الأنماط مع العلم 

.سیساعده على تعمیم المشاكل التي تواجهه وتحدید النمط القیادي المناسب 

الفصل الأول

: المهارات الفكریة   

وهي أن یتمتع القائد بالقدرة على الدراسة والتحلیل والاستنتاج بالمقارن

لتقبل أفكار الآخرین ،وكذا أفكار تغیر المنظمة وتطویرها حسب المتطلبات العصر والظروف 

pp. 15-16)  

         

: المصدر

العوامل الت: المطلب الثالث   

بعد التعرف على الأنماط المختلفة للقیادة یصبح من مهم أن نعرف ما هي العوامل أو القوى التي ینبغي أن یأخذها 

المدیر في الحسبان عند اختبار هذه الأنماط مع العلم 

 سیساعده على تعمیم المشاكل التي تواجهه وتحدید النمط القیادي المناسب 
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یتوقف سلوك المدیر في المنظمة على القوى المتعلقة بشخصیته،فهو یدرك مشاكل :القوى المتعلقة بالمدیر  - 1

 :ته وخبرته ومن بین القوى الداخلیة التي تؤثر فیه ما یلي كل قیادة بطریقة فریدة على أساس خلفیته ومعرف

  نظام القیم الخاص به،ودرجة ثقته في مرؤوسیه.  

  المیول القیادیة الخاصة بالشخص فیها نجد نوعان من المدیرین ،نوع یشرك مرؤوسیه في إصدار الأوامر

  .واتخاذ القرارات ونوع لا یشركهم 

 فالمدیر الذي یفرط في عملیة اتخاذ القرارات یقلل من بالتأكید،تي تتسم درجة شعور بالأمان في المواقف ال

  .درجة إمكانیة التنبؤ بها 

  مدى أساس المدیر بمرؤوسیه نحو تنمیته كفاءات المرؤوسین وإعدادها للمستقبل. 

أن یأخذ بعین  یقود به المجموعة فعلیهقبل أن یحدد المدیر الطریقة أو النمط الذي :القوى المتعلقة بالمرؤوسین 

الاعتبار بعض العوامل التي تؤثر في سلوك مرؤوسیه ،بالإضافة إلى أن المرؤوس له توقعات معینة متعلقة بالطریقة 

التي یعامله بها رئیسه وكلما زاد فهم المدیر لهذه العوامل كان بإمكانه أن یحدد بدقة نوع السلوك الذي یمكن عن 

  .طریقه دفع المرؤوسین للعمل بكفاءة 

  وبصفة عامة یستطیع المدیر أن یسمح لمرؤوسیه بدرجة أكبر الحریة إذ توافرت الظروف الأساسیة 

  :التالیة 

  إذا زادت حاجة المرؤوسین إلى درجة الإشراف التي یریدونها.  

 إذا كان استعدادهم الكبیر لتحمل المسؤولیة لاتخاذ القرارات.  

  الأهداف ویسعونا لتحقیقها عندما یعرفون أهداف المنظمة ویتفقون مع هذه.  

  إذا زادت قدرتهم على التعامل مع المواقف الغامضة.  

  عندما یملكون المعرفة والخبرة اللازمة والتي تمكنهم من التعامل مع المشكلة.  

 إذا كانوا یتوقعون المشاركة في اتخاذ القرارات ویحرصون على ذلك .  

خاذ القرارات ما لم تتوافر الشروط التالیة إذ یصبح هذا هو وقد یمیل المدیر إلى الاعتماد على نفسه في ات

  .الاختیار وحید أمامه 
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  :من بین القوى المتعلقة بالموقف والتي تحیط بالمدیر هي 

ها نوع المنظمة فالمنظمات مثل الأفراد لها ثقافتها وقیمها وتقالیدها التي تؤثر دون شك في سلوك من یعملون ب

،ویتم توصیل هذه الثقافة التنظیمیة أو القیم أو التقالید خلال أكثر من قناة للاتصال بكل السیاسات المعلنة 

فعالیة الجماعة فقبل أن یفوض المدیر سلطته في اتخاذ القرار إلى الجماعة التي یرأسها یجب علیه 

  .المشكلة نفسها فطبیعة المشكلة تحدد درجة السلطة التي ینبغي أن یفرضها المدیر إلى مرؤوسیه 

ضغط الوقت ، فكما زاد شعوره بالحاجة إلى قرار فوري كلما أصبح من الصعب أن یفوض سلطته 

ث الرئیسیة التي یحدد اختیار نمط القیادة والعوامل التي تتضمن كل مجموعة یبقى أن یوازن 

  .المدیر حسب مقتضیات الموقف وحكمة الشخص علیه وبین الأهمیة النسبیة لكل منها 

  

  عندما�يتمتع�بنفس���مية�ال�س�ية

  زواتیني عبد العزیز ،تنمیة المورد البشري،مركز الكتاب الأكادیمي 
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من بین القوى المتعلقة بالموقف والتي تحیط بالمدیر هي  :القوى المتعلقة بالموقف 

نوع المنظمة فالمنظمات مثل الأفراد لها ثقافتها وقیمها وتقالیدها التي تؤثر دون شك في سلوك من یعملون ب

،ویتم توصیل هذه الثقافة التنظیمیة أو القیم أو التقالید خلال أكثر من قناة للاتصال بكل السیاسات المعلنة 

  .،نوصف الوظائف أو أحادیث المدیر العام العرضیة 

فعالیة الجماعة فقبل أن یفوض المدیر سلطته في اتخاذ القرار إلى الجماعة التي یرأسها یجب علیه 

  .ى ترابط أفراد الجماعة وعملهم معا بكفایة واحدة 

المشكلة نفسها فطبیعة المشكلة تحدد درجة السلطة التي ینبغي أن یفرضها المدیر إلى مرؤوسیه 

ضغط الوقت ، فكما زاد شعوره بالحاجة إلى قرار فوري كلما أصبح من الصعب أن یفوض سلطته 

  .لاتخاذ القرار للآخرین 

ث الرئیسیة التي یحدد اختیار نمط القیادة والعوامل التي تتضمن كل مجموعة یبقى أن یوازن 

المدیر حسب مقتضیات الموقف وحكمة الشخص علیه وبین الأهمیة النسبیة لكل منها 

 )62- 61، الصفحات 

عندما�يتمتع�بنفس���مية�ال�س�ية�يو����ذه�القوى 

زواتیني عبد العزیز ،تنمیة المورد البشري،مركز الكتاب الأكادیمي .

الفصل الأول

القوى المتعلقة بالموقف 

نوع المنظمة فالمنظمات مثل الأفراد لها ثقافتها وقیمها وتقالیدها التي تؤثر دون شك في سلوك من یعملون ب

،ویتم توصیل هذه الثقافة التنظیمیة أو القیم أو التقالید خلال أكثر من قناة للاتصال بكل السیاسات المعلنة 

،نوصف الوظائف أو أحادیث المدیر العام العرضیة 

فعالیة الجماعة فقبل أن یفوض المدیر سلطته في اتخاذ القرار إلى الجماعة التي یرأسها یجب علیه  .1

ى ترابط أفراد الجماعة وعملهم معا بكفایة واحدة أن یتأكد من مد

المشكلة نفسها فطبیعة المشكلة تحدد درجة السلطة التي ینبغي أن یفرضها المدیر إلى مرؤوسیه  .2

ضغط الوقت ، فكما زاد شعوره بالحاجة إلى قرار فوري كلما أصبح من الصعب أن یفوض سلطته  .3

لاتخاذ القرار للآخرین 

ث الرئیسیة التي یحدد اختیار نمط القیادة والعوامل التي تتضمن كل مجموعة یبقى أن یوازن هذه القوى الثلا

المدیر حسب مقتضیات الموقف وحكمة الشخص علیه وبین الأهمیة النسبیة لكل منها 

، الصفحات 2020زواتیني، ( 

يو����ذه�القوى :04الش�ل�

.د: المصدر
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  تأثیر وعلاقة القیادة بأداء الموارد البشریة : المطلب الرابع 

قویة بینهما فأداء  من خلال ما تقدم من تفاصیل حول كل من القیادة الإداریة وأداء العاملین  یتبین لنا وجود علاقة

  : العاملین متعلق أساسا بالسلوك المتبع من طرف القائد ولتوضیح ذلك نتطرق إلى ما یلي 

  :ركائز القیادة الإداریة الداعمة الأداء العاملین

وفي مسعى  تعتمد القیادة على مجموعة من المهارات والوظائف  التي یمكن من بناء سلوك ایجابي لدى المرؤوسین 

الأداء العالي للعاملین لهم ، وترتكز أساسا على مجموعة من الركائز والتي یمكن إدراجها  ضمن الكلمة تحقیق 

  : والتي تعني أي اللمسة الإنسانیة touche humanالانجلیزیة  

  : إلیهاستمع _ 

یدعم انتماءهم والتي نقصد بها قیام القائد بالإنصات والاستماع  إلى أراء ومقترحات المرؤوسین ، وهذا بدوره 

  .للمنظمة 

  :احترام شعوره 

  .بمعنى أن یقدر القائد مشاعر ورغبات المرؤوسین ویحترمهم ،وهذا یحسن من مستو التوافق والانسجام في المنظمة

  : رغبتهحرك 

  .فعلى القائد یعمل على دفع وتحفیز المرؤوسین وتعبئة طاقتهم وتوجیهها لأداء المهام بالفعالیة 

  :قدر مجهوده 

یعد هذا العنصر من أساسیات الداعمة لأداء العاملین بحیث أن مكافأة القائد لمرؤوسیه سواء مادیا أو معنویا یرفع 

  .من مستوى الأداء لدیهم 

  :مده بالأخبار 

  .بحیث أن اتصال القائد بمرؤوسیه واطلاعهم بمجریات الأحداث یعزز الثقة بینهم    
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  :دربه 

مهارات تمكنه من تنمیة قدرات مرؤوسیه وتدریبهم وهذا بدوره ینمي الشعور بالراحة إذ یجب على القائد أن یمتلك 

.والاستقرار  

 أرشده  O.open his eyes  : 

تعد عملیة الإرشاد من المحاور الأساسیة القیادة الإداریة إذ تسمح بتوجیه وتعبئة طاقات المرؤوسین في اتجاه تحقیق 

.عمل وتبسیطها لتمكینهم من إدراك سبل أدائهمأهداف وذلك من خلال توضیح مجریات ال  

 تفهم تفرده U.understand his unequenss : 

بحیث المرؤوسین مثل سائر البشر یتأثرون بمؤثرات خارجیة متعلقة ببیئة العمل أو الحیاة الاجتماعیة له وكذلك 

ن یتفهم هذا الشعور ویساند المرؤوسین وذلك وعلى القائد أ,وهذا ما یولد الشعور والرغبة بالتفرد" ذاتیة"مؤثرات داخلیة 

.بحق جودة حیاة العمل وتنمیة السعادة فیهم  

 ل بهتصاC.contact him: 

فالقیادة الإداریة عبارة عن تفاعل بین القادة والمرؤوسین وهذا ما یتطلب وجود اتصال مستمر لبناء التوافق والتطابق 

.بینهم  

 كن صادقH.be honest: 

صر الفعال  في بناء الثقة بین القائد والمرؤوسین وهذا الأخیر یسمح بتعزیز التطابق وأداء یعتبر الصدق العن

  .العاملین

 .لى أهمیة أسلوب قیادي مناسب للتأثیر على المرؤوسین والرفع من أداء العاملینعوعلیه تعد هذه الركائز كتأكید 

  )28، صفحة 2016عائشة، (
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  خلاصة الفصل

مما تقدم یمكننا القول أن منظمات الأعمال ،یجب أن تسعى جاهدة إلى الاستفادة من مواردها البشریة التي تمثل 

السلاح الفعال في صراع عصر المعرفة ، وكل ذلك مرهون بقیادة إداریة علیا تنشر ثقافة تنظیمیة تتحدد معالمها 

ت القیادة كفؤ ینعكس ذلك بشكل ایجابي على المنظمة ، وتستطیع أن تقدم بأهمیة الفرد داخل المنظمة ،فكلما كان

  .أهدافها ، فالقادة أناس مبدعون یبحثون عن المخاطر لاكتساب الفرص والمكافأة 
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  .للنشر 

  .مجموعة العربیة : القاهرة .الاداء الاداري المتمیز ). 2008. (مدحت ابو نصر
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  :مجلات 
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. استرتجیات الصراع التنظیمي وانعكاساتها في أداء الوظیفي ). 2016. (علي رحمة راشد

  . 98والاداریة العدد  مجلة العلوم الاقتصادیة

  :أطروحات 

أثر التشارك المعرفي على أداء ). 2017-2016. (فایزة بن مساس ، أمنة بن بعیبش

  .تسییر الموارد البشریة . 17-16، شهادة الماستر في علوم التسیر . الموارد البشریة
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:تمهید   

مجموعة من الباحثین السابقین في رسائلهم  إلیهتوصل  تحلیل ودراسة ما إلىسیتم التطرق من خلال هذا الفصل 

تتصل بمجال موضوعنا في ثلاث مباحث ، منها ما هو باللغة العربیة ومنها ما هو باللغة ومذكرتهم وأعمالهم والتي 

.، على أن یتم مقارنة كل من الدارسات السابقة والحالیة الأجنبیة   

  الدراسات السابقة باللغة العربیة :المبحث الأول 

  الدراسة الأولى :المطلب الأول 

عبارة عن مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة ماستر أكادیمي ،في علوم التسییر ،تخصص تسییر المؤسسات 

یر النمط القیادي على أداء الموارد البشریة في المؤسسات الصغیرة والمتوسطة الصغیرة والمتوسطة بعنوان ،تأث

  .2016ورقلة  -،للمترشح فرحات إحسان ،جامعة قاصدي مرباح 

  :الإشكالیة الدراسة 

  مدى تأثیر النمط القیادي على أداء الموارد البشریة ؟ ما

  :أهداف الدراسة 

 قادة في توافرها الواجب القیادیة المهارات إبراز وكذا وأهمیتها القیادي النمط مفهوم توضیح 

 .تجنبها الواجب القادة أداء في القصور وأوجه والمتوسطة الصغیرة المؤسسات

 الدراسة محل والمتوسطة الصغیرة المؤسسات كل في السائد القیادي النمط تحدید. 

 الدراسة لمح والمتوسطة الصغیرة المؤسسات مختلف في والرؤساء المدیرین أداء قیاس. 

 البشریة الموارد وأداء القیادي النمط بین الموجودة العلاقة طبیعة إبراز. 

  :الدراسة   نتائج

 ورؤساء الأقسام ورؤساء مدیري لدى استخداما الأكثر هو الدیمقراطي القیادي النمط أن الدراسة نتائج ظهرت 

 .والمتوسطة الصغیرة المؤسسات في الفرق ورؤساء المصالح

 الموارد أداء مؤشرات على الدراسة عینةأفراد  قبل من متوسطة بدرجة موافقة هناك أن الدراسة ئجنتا بینت 

 .البشریة
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 الصغیرة المؤسسات في المستخدم الدیمقراطي القیادي النمط بین طردیة علاقة وجود الدراسة نتائج أظهرت 

 .البشریة الموارد أداء ومؤشرات والمتوسطة

 الثانیة  الدراسة: المطلب الثاني 

النمط { عبارة عن مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر في علم إجماع ،تخصص علم إجماع تنظیم وعمل بعنوان 

    2020 –أدرار –جامعة احمد درایة  –للطالبتین تفریج أمال، هادي نور الهدى } القیادي وأثره على أداء الموظفین 

  :إشكالیة الدراسة 

  ى أداء العاملین؟هل تؤثر القیادة الإداریة عل

  :أهداف الدراسة 

 تهدف الدارسة عموماً إلى إجابة على تساؤلات الفرعیة واختبار الفرضیات المقدمة لإثبات صحتها أو نفیها. 

 الوقوف على السمات التي یجب توافرها في القادة الإداریین حتى یحققوا المهام المنوطة بهم بكفاءة وفعالیة. 

 علاقة بین الأنماط القیادیة والأداء في المؤسسةوكذا التعرف على طبیعة ال. 

 أما الهدف العلمي من هذه الدراسة هو الرغبة في التزوید بالمعرفة وتنمیة ملكات 

فكریة والقدرات العقلیة والتدریب على عملیة البحث وكذلك زیادة القدرة العلمیة على التحمیل السوسیولوجي 

  .التنظیمي

  :نتائج الدراسة 

  أن النمط المستخدم والسائد هو النمط الدیمقراطي مقارنة بالأنماط الأخرىتبین لنا. 

  تبین لنا أنو یوجد أثر إیجابي لنمط القائد الدیمقراطي على انضباط العمال ومستوى أدائهم فكلما كان نمط

 .القائد دیمقراطیا كلما كان مستوى أداء العاملین مرتفعاً 

 م في المؤسسة له دور في تحسین وتطویر المؤسسةتبین لنا أن النمط القیادي المستخد. 

  تبین لنا أنه كلما كانت القیادة جیدة كلما ساعد ذلك في الرفع من الكفاءة والخبرة المهنیة للقوة ة العاملة

 .والتي تكون نتائجها انضباط العمال ومستوى عال من الأداء

  الدراسة الثالثة : المطلب الثالث 

بعنوان  دور التدریب في تحسین أداء الموارد البشریة في ظل ، ي مجلة الباحث الاقتصاديمنشور ف مقالعبارة عن 

حیث حاول الباحث من خلال مقاله دراسة  ،)   2013-  2011(اقتصاد المعرفة ، للباحثة أستاذة لیلي بوحدید  

 من للتدریب خضعوا عامل 149 ل المقابلة عملیة إجراء خلال من دور التدریب في تحسین أداء الموارد البشریة،

  .باتنة  -لخضر الحاج جامعة إجمالي، عامل475  بین
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  :الإشكالیة

  الصناعیة؟ بالمؤسسة المعرفة اقتصاد ظل في البشریة الموارد أداء تحسین في التدریب یساهم كیف

  :أهداف الدراسة 

 البشریة  الموارد أداء مفهوم على التعرف.  

 المعرفة اقتصاد سمات إبراز.  

 المعرفة  اقتصاد ظل في التدریب إلى رقالتط. 

  :نتائج الدراسة  

 التطویر  الدائرة في هذه أهداف البشریة ، وتتمثل الموارد دائرة طرف بالشركة من البشریة الموارد أداء دارسة عملیة تتم

 إشراكهم ومحاولة یةالبشر  الموارد ، توعیة التطورات مع تماشیا البشریة الموارد ومؤهلات والتحسین المستمر لكفاءات

  .بالشركة العمل وحوادث غیابات معدلات لتخفیض والسعي قرارات الشركة

 لتبقى ضروري البشریة، وتراه مواردها وخبرة كفاءة ورفع لتنمیة كأسلوب التدریب على بباتنة الاسمنت مؤسسة اعتماد 

  .الأحسن نحو أكثر والتقدم في السوق

 العاملة للید الأمثل والاستغلال الإنتاجیة تحسین الوقت، تخفیض مثل التدریب بعد ایجابیة لنتائج المؤسسة تحقیق 

 .المؤسسة أداء وبالتالي، تحسین

  الأجنبیة   الدراسات:المبحث الثاني  

  الدراسة الرابعة : المطلب الأول 

 simonللباحث  importance of leadership in administrationهو عبارة عن مقال علمي بعنوان 

A Elhajj  ،24 حیث حاول الباحث من خلال مقاله  دراسة   دور القیادة في الإدارة  2013سبتمبر ،.  

  : الإشكالیة 

  ماهي أهمیة القیادة في الإدارة ؟

  :تهدف هذه الدراسة إلى  :أهداف الدراسة 
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  مناقشة مسؤولیات القیادة الإداریة اتجاه الموظفین الشركة والمجتمع.  

 التنفیذي في نجاح الشركة  إبراز دور الرئیس.  

  إبراز دور القائد الإداري في نمو الشركة. 

  :نتائج الدراسة 

  توصلت إلى إبراز دور القائد الإداري في نمو الشركة.  

  القیادة في الإدارة هي عمل جماعي یتقاسم هدف واحد.  

 جاز المهام تعتبر القیادة عامل أساسي في الحكومة والشركات وهذا یكفل كفاءة الأداء وان.  

  توجه وتدعم الموظفین للاستفادة من الأهداف التنظیمیة . 

الدراسة الخامسة : المطلب الثاني    

) الجزائر(هو عبارة عن مقال منشور في مجلة المراجعة الجزائریة للتجسید الاقتصادي ، بجامعة غردایة 

  :بعنوان 

" Evaluate human resource performance in 360° method using the ERP system A 

case study of a sample of oil companies in Algeria" 

،حیث  Abderrahmane BENSANIA " ،07-02 - 2020"و" Mohamed Yazid DOKKAR"للباحثین 

رد باستخدام نظام التخطیط موا° 360حاول الباحثان من خلال هذا  المقال دراسة تقییم أداء الموارد البشریة بطریقة 

  .المؤسسة 

   : الإشكالیة

في تقییم أداء الموارد البشریة باستخدام نظام تخطیط الموارد في المؤسسة ° 360إلى أي مدى تساهم طریقة  

  الاقتصادیة ؟

  :تهدف هذه دراسة إلى مجموعة من أهداف متمثلة في :الأهداف الدراسة 
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 وباستخدام نظام تخطیط ° 360استخدام طریقة تحدید الدقیق لواقع عملیة تقییم أداء  الموارد البشریة  ب

  ).أهمیة ، طرق، استخدامات (الموارد في المؤسسة 

  استفادة من نتائج الدراسة المیدانیة في تقدیم بعض المقترحات التي تساعد المؤسسات الاقتصادیة الوطنیة

  .ارد البشریة على اعتماد هذا الأسلوب ،وكذالك زیادة وتحسین الأسالیب التي تقیم أداء  المو 

  : نتائج الدراسة 

  الموارد البشریة كأداة فعالة  أداءلتقییم ° 360تطبیق طریقة.  

  تعتمد المؤسسات الوطنیة عموما على تطبیق هذا النظام وفقا لقدرات المتاحة.  

  لتقییم أداء الموارد البشریة ° 360تطبیق طریقة  إمكانیةدراسة. 

  السابقة والحالیة الفرق بین الدراسات:المبحث الثالث 

سنتطرق من خلال هذا المبحث إلى تبیان أوجه التشابه والاختلاف بین موضوعنا وباقي مواضیع متطرق إلیه وذلك 

  .من الناحیة النظریة والمنهجیة مع تبیان أصولیة موضوعینا 

  :أوجه التشابه والاختلاف 

تأثیر النمط القیادي على أداء الموارد البشریة في  مذكرة ماستر لمترشح فرحات إحسان ، بعنوان :الدراسة الأولى  

  دراسة حالة ورقلة  - مؤسسات الصغیرة ومتوسطة

فمن الزاویة نظریة یمكن القول أن دراستنا تتشابه إلى حد ما مع الموضوع الأول ، من خلال  : من الناحیة النظریة

وإبراز شتى المفاهیم التي حظیت بها هذه " البشریة  تأثیر النمط القیادي على أداء الموارد" معالجتنا لنفس الموضوع 

  .الدراسة مع التعرض إلى خصائصه وأهمیته في المؤسسات الجزائریة  ككل 

یختلف موضوعنا عن موضوع المترشح فرحات إحسان من حیث طبیعة الدراسة  :من الناحیة المنهجیة والتطبیقیة 

ضوع الأول كان شاملا ، اهتما بدراسة جمیع الجوانب التي أجریت على مستوى شركة نفطال في حین أن مو 

المتعلقة بموضوع البحث مع اعتماد على التحلیل العلاقة بینهما ، كما تما استخدام المنهج الإحصائي في اختبار 

نتائج الاستبیان وأشكال البیانیة ، وهي الفرضیتین ، لتوصل إلى مدى صدقهما من عدمه ،وذلك باعتماد على تحلیل 

  .ني أن الاختلاف یكمن في البعد الزم نفسها المعتمدة في موضوعنا إلا
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نمط القیادي وأثره على أداء "مذكرة ماستر للمرشحتین تفریج أمال ، هادي نور الهدى بعنوان  :الدراسة الثانیة 

  " .دراسة حالة أدرار –الموظفین 

  :لاف أوجه التشابه والاخت

حیث أن تحلیل موضوعنا حمل في طیاته دور القیادة على أداء الموارد البشریة وتأثیره على  :من حیث المضمون 

  المؤسسات لأنه یعتبر أداة مهمة في تحقیق  أهداف وغایات  المؤسسة وفي الحفاظ على بقائها واستمرار یتها

،من حیث محاولة تبیان "ریج أمال ، هادي نور الهدى تف"تتشابه دراستنا مع دراسة الباحثتین  :من حیث الهدف 

مدى أهمیة القیادة وتوضیح أنواعها وخصائصها وایجابیتها والوقوف على علاقة التي تربطها بأداء الموارد البشریة 

  .،غیر أن اختلاف یكمن في التسلسل معتمد في تقدیم المعارف وصیاغة المفاهیم

جد أن تشابه یتعلق في موضوع الدراسة نفسه ومتمثل في دور القیادة على أداء ن :من حیث البعد الزمني والمكاني 

بینما  –سعیدة  –الموارد البشریة ،غیر أن اختلاف یكمن في كون أن دراستنا أجریت  على مستوى شركة نفطال 

  . - أدرار - أجریت دراسة مترشحتین على شكل مناقشة فرضیات  

دور التدریب في تحسین أداء الموارد البشریة في "حثة أستاذة لیلي بوحدید ، بعنوان مقال علمي للبا :الدراسة الثالثة 

  .ظل اقتصاد المعرفة 

  :أوجه التشابه والاختلاف 

یتجلى التشابه من خلال التعرف على مفهوم أداء الموارد البشریة غیر أن اختلاف یكمن في  :من حیث الهدف 

  .تحسین أداء الموارد البشریة اهتمام مقال الباحثة بدور التدریب في 

ما لا یمكن نفیه أن الدراستین تتفقان في كون أن أداء الموارد البشریة له دور  :من حیث البعد الزمني والمكاني 

، 2013كبیر في تسییر المؤسسات ، غیر أن اختلاف یتجلى في البعد الزمني كون أن مقال یتوقف عند سنة 

  .2022وموضوعنا یصل إلى 

 simon Aللباحث  importance of leadership in administrationمقال علمي بعنوان    :ة الرابعة الدراس

Elhajj.  
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كلا الدراستین تناولت من الجانب النظري موضوع القیادة في ادراة من حیث المفهوم و  :أوجه التشابه والاختلاف 

  .الأهمیة 

المنهج من حیث الدراستین حیث أجمعوا على استعمال المنهج  كان هناك تشابه في :من حیث المنهجیة والتطبیقیة 

  .الوصفي ، غیر أن الاختلاف یكمن في البیئات التي أجریت فیها الدراسات ، وتنوع المتغیرات التابعة التي تناولتها 

  :هي عبارة عن مقال علمي  بعنوان  :الدراسة الخامسة 

 " Evaluate human resource performance in 360° method using the ERP system A 

case study of a sample of oil companies in Algeria  

  "Abderrahmane BENSANIA"و" Mohamed Yazid DOKKARللباحثین 

تتفق دراستین في هدفها المتمثل في إبراز أثر أداء الموارد البشریة في المؤسسات، إلا أن اختلاف :من حیث الهدف

.باستخدام نظام تخطیط الموارد في المؤسسة ° 360یز دراسة الباحثین على طریقة یكمن في ترك  

یمكن تلخیص التشابه بین الموضوعین  في اعتماد على المنهج الوصفي والتحلیلي ، : من حیث أدوات الدراسة 

.غیر أن الاختلاف یكمن في الأسالیب الإحصائیة   
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  : الفصل خلاصة

لسابقة الدور الذي تلعبه القیادة الإداریة في إدارة المنظمات وإدارة الموارد البشریة خاصة ، نستخلص من الدراسات ا

حیث  تؤثر القیادة في المخرجات المنظمة الإنتاجیة و الخدمیة ،وذلك من خلال التأثیر في اتجاهات العاملین 

لعمل مواتیة للعاملین ،كلما ازداد أداؤهم وسلوكهم ومدى اندماجهم وانصهارهم في أهداف المنظمة ،فكلما كانت بیئة ا

 وارتفعت  إنتاجیاتهم 

والخلاصة العامة لأغلب الدراسات السابقة أن للقیادة دورا بارزا ومهما في تحسین أداء المنظمة في المجلات الفنیة 

.والإداریة المختلفة   
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 قائمة�المراجع�

  تأثیر النمط القیادي على أداء مذكرة ماستر  أكادیمي  -2016-فرحات إحسان ،

الموارد البشریة في المؤسسات الصغیرة والمتوسطة،ورقلة، جامعة قاصدي مرباح ، 

  .تسییر المؤسسات الصغیرة والمتوسطة

 ، مذكرة ماستر ، النمط القیادي وأثره على أداء 2020تفریج أمال ،هادي نور الهدى ،

  .ماع تنظیم وعمل  الموظفین ،أدرار جامعة أحمد درایة ، علم إج

 مقال علمي دور التدریب في تحسین أداء الموارد  2013، 2011أستاذة لیلي بوحدید

مجلة الباحث  –جامعة الحاج لخضر  –باتنة  –البشریة في ظل اقتصاد المعرفة 

   .الاقتصادي 

 simon A Elhajj ،24 مقال علمي 2013سبتمبر   ،importance of 

leadership in administration .  

 Mohamed Yazid DOKKAR "و"Abderrahmane BENSANIA" ،07-

 Evaluate human resource performance in ، مقال علمي ، 2020 -02

360° method using the ERP system A case study of a sample of 

oil companies in Algeria  
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  ل لمحة تاریخیة عن شركة نفطا: المبحث الأول 

  نشأة شركة نفطال ومهامها : المطلب الأول 

  :النشأة- 1 

من خلال التحویلات التي  1980أبریل  06الصادر بتاریخ  101_80لقد نشأة مؤسسة نفطال بموجب المرسوم 

،هاته التحولات التي لحقت المؤسسة سونا ) 1980أبریل06(الصادر بنفس التاریخ السابق  106_08أخذتها مرسوم 

سیم وتغییر فیها والتي كانت مؤسسة نفطال إحدى فروعها ،هاته الأخیرة نجدها قد تلقت بتكریر وتوزیع طراك من تق

، وقد أعیدت  1982جانفي 01المواد البترولیة ، ومن تم فقد كانت بدایة شروع مؤسسة نفطال في عملها بتاریخ 

تحت تسمیة  1987أوت 28خ الصادر بتاری  189 - 87هیكلة هذه المؤسسة بدون تكوین بموجب المرسوم 

  .المؤسسة الوطنیة لتسویق وتوزیع المواد البترولیة 

  :تسمیة نفطال 

  :هذه التسمیة هي مختارة في إطار مسابقة داخلیة تعطي للنفط مقطعین هما 

  نفط)NAFT :( هي كلمة جامعة و مشهورة تعني البترول.  

 أل)AL: (إشارة إلى الجزائر Algérie . 

  :المهام  - 2

،  1987 أوت 27سلف الذكر أن مؤسسة نفطال قد تنازلت عن مهمة التكریر لصالح المؤسسة نفتاك منذ كما 

وابتداء من هذا التاریخ أصبحت مؤسسة نفطال مكلفة بمهمة تسویق وتوزیع المواد البترولیة عبر كامل التراب 

  : الوطني والمتمثلة في 

 عملة للطیران والبحریة جمع أنواع الوقود وزیوت التشحیم بما فیها المست.  

  الممیع ، بوتان ،بروبان ( غاز البترول.(  

  الزفت بجمیع أنواعه والمواد الخاصةWitesprite(Produit) .  

  الإطارات المطاطیة.  
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  غاز البترول كوقود سیر غاز.  

  الغاز الطبیعي كالوقود. 

  : تجسیداتها  - 

یعتبر أحد } سیر غاز { ل غاز البترول الممیع كوقود هناك نشاطات جدیدة شرعت فیها مؤسسة نفطال ،فاستعما

الأهداف التي تصبوا إلیها مؤسسة نفطال وتسعى جاهدة بغیة تحقیقها ، أضف إلى ذلك العمل الجاد من اجل 

قه على أرضیة الواقع وذلك تحدید نموذج استهلاك طاقوي وطني ، وفعلا لقد تم هذا الهدف میدانیا وتحقی

  : بانجاز

 44 لتحویل مركز ل.  

 3  محطات لاستغلال هذا الوقود.  

 22  محطة في طریق الانجاز.  

 20  محطة مبرمجة. 

هو مهم جدا لأنه اقتصادي للغایة } سیر غاز{ سیارة حولت إلى استعمال فاستهلاك غاز البترول الممیع  22000

 كوقود فقد شننت نفطال  هذا فیما یخص استعمال سیر غاز ، أما بالنسبة للغاز الطبیعي .وغیر ملوث للطبیعة

علیه تجربة لاستبدال غازات بالغاز  الطبیعي المكثف ، وقد تجسدت هذه التجربة في المرحلة الحالیة بانجاز مرفق 

وكذا عن طریق انجاز محطة   بالروبیةالتابعة لمؤسسة النقل البري  14لتوزیع الغاز الطبیعي كوقود بمقر الوحدة 

قطة بیع البنزین الموجودة بالطریق المزدوج الشرقي الریبة وتحقق هذا في مؤسسة تشغیل حالیا ، هذا الوقود ن

(EPTYC )   وجرارین تابعین لمؤسسة)SNTR ( وكذا سیارةNIVA   التابعة لمؤسسة نفطال.  

فیما سبق نستنتج بأن هدف من كل هذا السعي الجاد والعمل المتواصل بغیة استغلال الغاز الطبیعي أفضل 

  .محاولة جعله بمثابة وقود ضمن الشاحنات والسیارات ذات محرك دیزال استغلال و 

  تنظیم شركة نفطال ووسائلها : المطلب الثاني 

وحدة  56من خلال التقسیم الإداري الأخیر لمؤسسة سونطراك نجد أن المؤسسة قد بلغت عدد وحداتها  :تنظیمها  -1

نائیة ، في حین أن باقي الوحدات  مختصة بتوزیع وحدات أخرى می 4وحدات صیانة و 4وحدات صیانة و 4منها 

  .وحدة على أنه توجد في كل ولایة وحدة للتوزیع  48المواد البترولیة أي بمجموع 
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والمتبع لنشاطات مؤسسة نفطال نجدها تخضع للامركزیة عبر وحدات توزیع متعددة المواد والخدمات كما أسلفنا من 

  .لاحات في اخذ القرار ذي قبل ،هاته الوحدات لها جمیع الإص

وحدة توزیع منطقة نفوذ المؤسسة حسب أهمیة المنطقة داخل الولایة أو مجموعة ولایتین أو ثلاثة ،  48تعد 

  : وتحصل هذه الوحدات على المساعدة العتادیة بمختلف أنواعها وأشكالها بفضل كل من 

  .وحدات مینائیة   04.وحدات صیانة  04

مقر المركزي ، أي المدیریة العامة بمؤسسة نفطال بالترقیة نجد أن المدیر العام تساعده في حین أنه على مستوى ال

  :كل من 

 04 مدیریات مركزیة.  

 08 مدیریات عملیة.  

 01 وحدة الإعلام الآلي . 

 : وسائلها  - 2

وي وتحت.استهلاك وطني للطاقة النهایة %  51ملیون طن بما یساوي البترول منها  7,6تمول بلاد بما یقارب 

  : بصفة عامة على 

 67 الوقود : مركز ومخزن لتوزیع وتخزینCarburant الزیوت ،Lubrifiantالمطاط ، Pneumatique.  

 44  مصنع للتعبئةGPL   ) غاز بترولي ممیع.(  

 16  وحدة لاستخراج الزفت. 

  : محطة  16مراكز للتخزین والتوزیع وشبكة تضم ) 06(شركة نفطال سعیدة تحتوي على ستة 

 01  محطة)GD  (محطتان  02_ ) تسییر مباشرGL  تسییر حر.(  

 13  عبر ثلاث ولایات) محطة بیع خاصة (محطة. 

طن بوتان سائل  1000بقدرة التخزین  1975منذ ) GPL(ولایة سعیدة مركز لتمییع الغاز البترولي  

قارورة  14000قارورة بروبان ،وإنتاج یقدر ب  800قارورة بوتان و 50000طن سائل و 150والبروبان 

 .یومیا  35Pقارورة من 600و 13Bمن 
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  :البنیة التحتیة لاستغلال  -

 03 مدخلا للملأ .  

 24  موازین للبروبان  04_ میزان للبوتان.  

  :وتتم عملیة التخزین والتوزیع على مستوى فریقین 

  مركز التخزین والتوزیعCLPB :وقود 17000³م  

 05  مراكز تسییر مباشر.  

 01 حر  مركز تسییر.  

 07 مراكز بیع خاص .  

 02  مركزین لبائع عادي. 

  . یضم وحد الزفت في عین الصفراء  01مركزان متعددان  الإنتاج ،  : ولایة النعامة  

  .مراكز بیع عادي  03مراكز خاصة ،  02تسییر حر ،  01تسییر مباشر ،  04

مخزن الوقود  B ،01 13من  50000من الوقود و ³م 13000مركز متعدد الإنتاج ب 01: ولایة البیض  

تسییر مباشر  GPL  ،04مخزن رابط  } لاستقبال الوقود عن طریق السكك الحدیدیة { ³م 300ببوقطب ب

 . مركزین لبائع عادي  02مراكز بیع خاص ،  04

 GPL  40000  أیام  10قارورة كافیة لمدة. 

  مركزGPL   : یوم  15یة لمدة قارورة بوتان كاف 15000یقع بالأبیض سیدي الشیخ یضم.  

  بعین الصفراء  الإنتاجوحدةGPL  :16000 أیام  10قارورة كافیة لمدة. 

بالإضافة لهاته البنیة التحتیة التي تغطي التخزین ومراكز التوزیع ، نفطال تحتوي على شبكة توزیع عبر :  ملاحظة 

  .GPLالمسیرة من طرف بائعي  المناطق الحساسة التي تضم محطات تقدیم الخدمة للتسییر المباشر والمحطات
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  :موقع شركة نفطال بسعیدة  3 -

، ویغطي كل الاحتیاجات الطاقویة للولایات  01شركة نفطال بسعیدة مركز مدیریتها یقع في المنطقة الصناعیة رقم 

ال الطریق سعیدة والبیض والنعامة ومعسكر  مهمتها تتمثل في التمویل وتوزیع المواد البترولیة ، یحدها من الشم: 

وجنوبا السكة الحدیدیة الرابطة بین محمدیة وبشار وغربا مؤسسة المواد الكاشطة الرباحیة طریق  06الوطني رقم 

  : هكتارا منها  4وشرقا شركة المیاه المعدنیة ، تتربع على مساحة تقدر 

  .م cE :3200المساحة المغطاة لعملیة الإنتاج 

  شركة نفطاالهیكل التنظیمي ل:لثالمطلب الثا   

  یعتبر الوسیلة الأنجع لبسط و تحلیل العلاقات و الاتصالات داخل مقاطعة نفطال
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 الشكل (05): الھیكل التنظیمي لمقاطعة نفطال بسعيدة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الاعتماد على وثائق المؤسسة :المصدر   

دائرة التقنية 

 والنقل

دائرة الإعلام 

 الآلي

دائرة 

 التسويق

مصلحة 

 الزيوت

مصلحة 

العجلات 

مصلحة 

 الشبكة

مصلحة الدراسات 

 والأبحاث

ة الصيانةمصلح  

 مصلحة النقل

 مصلحة التسيير

مصلحة الأنظمة 

 والشبكة

 دائرة الإدارة 

 و الوسائل العامة

مصلحة الوسائل 

 العامة

مصلحة الإدارة 

 والتسيير

مصلحة تسيير 

 الموارد البشرية

دائرة المالية 

 والمحاسبة

 مصلحة الخزينة

مصلحة الميزانية 

 والنفقات

مصلحة 

ةالمحاسبة العام  

 المدير

المديرأمانة   

 مسؤول الأمن الداخلي

 مسؤول الأمن الصناعي

 الخلية القانونية
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  أثر القیادة على أداء الموارد البشریة : المبحث الثاني 

  مجتمع وعینة الدراسة : المطلب الأول 

عشوائیة وتمثلت العینة  2022سنة 168 عددهم هو یتمثل مجتمع الدراسة في عمال شركة نفطال بولایة سعیدة

  . عامل مستجوب 40ب

  لأسالیب الإحصائیة المستخدمة في تحلیل البیانات ا: المطلب الثاني 

بحیث , معامل ألفاكرونباخ للتأكد من صدق وثبات الاستبیانلقد تم استخدام ):ألفاكرونباخ (معامل الثبات  - 1

لمتغیرات القسم الثاني ) 02(و) 01(كما هو موضح في الجدولین   0,965تحصلنا على معامل الثبات بقیمة 

ومنه  0,70المكونة للمحورین الأول والثاني بحیث أن هذه القیمة تفوق المعدل المتعارف علیه  والذي یقدر ب 

 .ن نتائج الاستبیان حققت صدق وثبات في التقدیرات نستنتج أ

  يمثل�الصدق�و�الثبات) : 01(�دول�رقما�

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,965 21 

SPSS V 24 من�إعداد�الطالبت�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات�: المصدر�  

) فقرات مقیاس لیكرت الخماسي  (لمتغیرات المحور الأول والمحور الثاني تمثل عدد المتغیرات الإجمالي  21القیمة   
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 ا��دول (02) عدد�المتغ��ات 

écapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 40 100,0 

Exclua 0 ,0 

Total 40 100,0 

SPSS V 24 د�ع���مخرجات�من�إعداد�الطالبت�ن�بالاعتما: المصدر�  

N : على الاستبیان) مجیب 40(یمثل العدد الكلي للعینة 

  : التكرارات والنسب المئویة – 2

 ):القسم الأول ( نتائج عینة الدراسة وفقا للبیانات الشخصیة   - أ

  : توزیع أفراد عینة الدراسة و فقا لمتغیر الجنس  -1-أ

  

  : ��ا���سيمثل�توز�ع�أفراد�العينة�حسب�متغ�) : 03(�دول�رقما�

 %التكرار�ال�س���  التكرار�المطلق  ا���س

 %52.5 21  ذكر

 %47.5 19  أن��

  % 100 40  المجموع

SPSS V20 من�إعداد�الطالبت�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات�: المصدر�  



 

 

  : يو���التمثيل�البيا�ي�لتوز�ع�العينة�حسب�متغ���ا���س

SPSS V20 ن�بالاعتماد�ع���مخرجات�

متقاربة بین الذكور " بحیث شكلت نسبة

وتعود هذه النسب المتقاربة بین . من العینة المدروسة

48
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يو���التمثيل�البيا�ي�لتوز�ع�العينة�حسب�متغ���ا���س07الش�ل�رقم

ن�بالاعتماد�ع���مخرجات�من�إعداد�الطالبت�: المصدر�

 

بحیث شكلت نسبة 40من خلال نتائج الجدول أعلاه نلاحظ أن مجموع العینة المستهدفة هو 

من العینة المدروسة %47.5" الإناث "في حین شكلت نسبة

  .في استخدامهم داخل المؤسسة

52%

48%

الش�ل�رقم

 

 المصدر�

  :تحلیل النتائج 

من خلال نتائج الجدول أعلاه نلاحظ أن مجموع العینة المستهدفة هو 

في حین شكلت نسبة %52.5ب  والإناث

في استخدامهم داخل المؤسسة تساويالجنسین إلى 

  

  

  

  

  

ذكر

انثى



 

 

  :يمثل�توز�ع�أفراد�العينة�حسب�متغ���السن�

 %التكرار�ال�س���

5,0 %  

 %20,0 

%42,5 

%32,5 

100 % 

SPSS V20 د�الطالبت�ن�بالاعتماد�ع���مخرجا

  :السن�يو���التمثيل�البيا�ي�لتوز�ع�العينة�حسب�متغ�� 

 

 

SPSS V20 من�إعداد�الطالبت�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات�
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  : توزیع أفراد عینة الدراسة وفقا لمتغیر السن 

يمثل�توز�ع�أفراد�العينة�حسب�متغ���السن�� (04ا��دول�رقم

  ا����ة�الم�نية التكرار�المطلق

  سنوات�30سنة�إ��� 2

  سنوات�40إ����31 8

  سنة�50إ����41 17

  سنة�50أك���من� 13

  المجموع 40

د�الطالبت�ن�بالاعتماد�ع���مخرجامن�إعدا: المصدر�

يو���التمثيل�البيا�ي�لتوز�ع�العينة�حسب�متغ�� 08 الش�ل�رقم

من�إعداد�الطالبت�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات�: المصدر�

السن 

توزیع أفراد عینة الدراسة وفقا لمتغیر السن  -2-أ

ا��دول�رقم

ا����ة�الم�نية

سنة�إ���20من�

31من�

41من�

أك���من�

 المصدر�

  

الش�ل�رقم

 المصدر�

سنوات 30سنة إلى 20من 

سنوات 40إلى  31من 

سنة 50إلى  41من 

سنة 50أكثر من 
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إلى  41من  " من خلال نتائج الجدول أعلاه نلاحظ أن أكبر نسبة مئویة لمتغیر السن كانت لفئة  :ج تحلیل النتائ

 %بنسبة " سنوات وهذا مما یدل على استقرار العمال في مكان العمل وكذلك أعتمدهم على الفئة الأكثر نشاطا 50

اهتمامهم بأصحاب الخبرات  ثم الفئة من  وهذا یدل على 32,5%بنسبة  50تلتها الفئة تلیها فئة أكثر من    42,5

وهذا یدل على أن  % 5,0سنوات بنسبة  05ثم تلیها فئة اقل من   %20,0%سنوات بنسبة  40إلى  31من 

 .المؤسسة تتم باستقطاب العمال الجدد 

  :توزیع أفراد عینة الدراسة وفقا لمتغیر المستوى التعلیمي  -3-أ

  :المستوى�التعليميالعينة�حسب�متغ���يمثل�توز�ع�أفراد��05ا��دول�رقم�

 %التكرار�ال�س���  التكرار�المطلق  المستوى�التعليمي

 17,5% 7  ابتدا�ي����������������

 12,5% 5  متوسط����������������

 32,5% 13  ثانوي���������������

 37,5% 15  جام��

  % 100  40  المجموع�

 SPSS V 20 عتماد�ع���مخرجات�من�إعداد�الطالبت�ن�بالا : المصدر�  

  

  

  

  

  



دراسة میدانیة: الفصل الثالث  
 

47 
 

  :المستوى�التعليمي�يمثل�توز�ع�أفراد�العينة�حسب�متغ���) 90(رقم�ش�ل�ال

 

 

 SPSS V20 من�إعداد�الطالبت�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات�: المصدر�  

  :تحلیل النتائج 

وهذا یدل على  37,5%الجدول أعلاه أن أكثریة أفراد العینة المستهدفة تتمثل في الجامعیین بنسبة   نتائجأظهرت 

وهم عمال  32,5%بنسبة " ثانوي " تهتم بأصحاب الشهادات ثم تلیها نسبة من العمال یملكون مستوى تعلیمي  أنها

على  17,5%و 12,5%متوسط وابتدائي بنسبة " تنفیذیون  وفي الأخیر جاءت فئة من العمال بمستوى تعلیمي 

ات وعمال النظافة وعمال الأمن وهذا مما یدل على أن المؤسسة التولي ویمثلون مجموعة من العمال متعدد الخدم

  ..تهتم بالفئة متنوعة ومختلطة 

 :المتوسطات الحسابیة لمتغیرات القسم الثاني  - 3

الحیاد , یعبر عن علاقة المتوسطات الحسابیة للفقرات مع الحكم على الاتجاه العام لها من حیث الموافقة () الجدول 

  .دام مقیاس لیكرت الخماسي والغیر موافقة باستخ

17%

12%

33%

38%

المستوى التعلیمي 

ابتدائي                

متوسط                

ثانوي               

جامعي
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علاقة�المتوسطات�ا��سابية�للفقرات�مع�ا��كم�ع����تجاه�العام�ل�ا�من�يمثل�:  06ا��دول�

 ا��ياد�والغ���موافقة�باستخدام�مقياس�ليكرت�ا��ما���, حيث�الموافقة�

مقياس�ليكرت��

  ا��ما���

  )interval(المجال�  �ستجابة

 المتوسط�ا��سا�ي

الموافقة�" (درجة�" العام���تجاه

)الغ���موافقة�/   

   و�شدة� موافقة ]  1,80 –1,00[  دائما  1

  موافقة  ]  2,60 – 1,80[  غالبا  2

  ا��ياد ]  3,40 – 2,60 [  أحيانا  3

  الغ���الموافقة  ]  4,20 – 3,40 [  نادرا  4

  �شدةالغ���الموافقة�و   ]  5,00 –4,20 [  لا�يحدث  5

SPSS V 20 الطالبت�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات�من�إعداد�: المصدر�  

دور القیادة على أداء "بــ المؤشرات الخاصة " المحور الأول) فقرات ( المتوسطات الحسابیة للمتغیرات   3-1

  "الموارد البشریة

  :مؤشرات كالآتي ) 03(قسمنا هذا المحور إلى ثلاث   

 القیادة ومستوى أداء الموارد البشریة:المحور الأول  -

 المهارات وفریق العمل: لثاني المحور ا -

 أداء الموارد البشریة :المحور الثالث  -
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  " :القیادة ومستوى أداء الموارد البشریة " المحور الأول ) فقرات ( المتوسطات الحسابیة للمتغیرات  1- 1- 3

القيادة�) " فقرات(أدناه�يمثل�نتائج�التكرارات�والمتوسطات�ا��سابية�لمتغ��ات��70ا��دول�

  .العام���تجاهمع�تحديد�" ومستوى�أداء�الموارد�ال�شر�ة

  SPSS V 20من�إعداد�الطالبت�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات�: المصدر�

) 1,61(ات موافقـة عالیة لأن متوسطها الحسابي قدر بــ نلاحظ من الجدول أعلاه بأن العبارات أخذت درج

وهو مقدار تشتت إجابات مفردات العینة والذي یعبر عن درجات الموافقة عالیة حسب ) 0,720(وانحراف معیاري 

  .مقیاس لیكرت

  السؤال

  

المتوسط�

  ا��سا�ي

اتجاه�  

  العينة

1  
 موافقة 496, 1,40  ل���ع�الرئ�س�روح�ا��ماعية�وروح�التعاون�ب�ن�العما

 و�شدة�

2  
 موافقة 781, 1,58  يتح���الرئ�س�بالأخلاق�العالية�لي�ون�قدوة�حسنة�أمام�من�يقود�م

 و�شدة�

  موافقة 723, 1,80  يتقبل�القائد�أي��غي���يق��حھ�العمال����أسلوب�العمل  3

4  
 موافقة 781, 1,58  يحرص�الرئ�س�ع���توجيھ�العمال�والت�سيق�ب�ن�ج�ود�م

�شدة�و   

5  
 موافقة 385, 1,18  القيادة�الفعالة��سمح�برفع�وتحس�ن�مستوى�أداء�العمال

 و�شدة�

 محايد 970, 2,80  يوزع�المدير�الواجبات�ع���العمال�دون�المراعاة�لقدر��م  6

7  
 موافقة 770, 1,35  �عت���المدير�العمال�ع���قدر��اف�من�تحمل�المسؤولية

 و�شدة�

  المتوسط�العام
 موافقة 720, 1,61

  و�شدة
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فعالة تسمح برفع القیادة ال "وبالتالي فإن العمال یوافقون وبدرجة عالیة على الأسئلة الموجهة لهم حیث جاءت العبارة

في المرتبة الأولى مما ) 0.385(وانحراف معیاري ) 1,18(متوسط الحسابي قدر بــ " وتحسین مستوى أداء العمال 

یعتبر المدیر العمال "و یعنى أن القائد الفعال ومصدر تحسین ورفع أداء العمال في المؤسسة، ثم تلیها العبارتین 

متوسط الحسابي  "جع الرئیس روح الجماعیة وروح التعاون بین العمالیش" على قدر كاف من تحمل المسؤولیة 

على التوالي في المرتبة الثانیة وهذا یعني أن ) 0,496(و )0.770(وانحراف معیاري ) 1,40(و )1,35(قدر بــ 

وهذا العمال على قدر كافي من تحمل المسؤولیة والدینامكیة الجماعیة مما یحسن في المر دودیة داخل المؤسسة 

یتحلى الرئیس بالأخلاق  "في حین جاءت العبارتین  .راجع إلى مجهودات المدریة من تكوین وتدریب وتحفیز

في المرتبة "یحرص الرئیس على توجیه العمال والتنسیق بین جهودهم"" العالیة لیكون قدوة حسنة أمام من یقودهم 

مما یدل على أن الرئیس یتحلى بأخلاق   )781, .0(وانحراف معیاري ) 1,58(متوسط الحسابي قدر بــ الثالثة ب

عالیة لان العمال یتأثرون به ویعتبرنه قدوة وكذلك یتعاونون وینسقون بین جهودهم وهي غایة أي رئیس في 

) 1,80(قدر بــ بمتوسط حسابي " یتقبل القائد أي تغییر یقترحه العمال في أسلوب العمل" المؤسسة، تم تلیها العبارة 

مما یدل على أن القائد دخل المؤسسة یتحلى بحسن الاستماع ویتقبل أي اقترح في  )723, .0(معیاري  وانحراف

یوزع المدیر الواجبات على العمال دون المراعاة لقدرتهم "تغییر في أسلوب العمل، وفي المرتبة الخیر جاءت العبارة 

یدل على أن المدیر یأخذ  بعین الاعتبار وهذا  )0,970(وانحراف معیاري ) 2,80(قدر بــ بمتوسط حسابي " 

، وهذا حقیقة ما تم ملاحظته أثناء حضورنا الشخصي داخل المؤسسة، إذ أن واجبات العمال ویرعي قدرات العمال 

القیادة الفعالة لها تأثیر فعال على المرؤوسین في انجاز العمال وتحسین أدائهم ، إضافة إلى الدقة في معالجة 

  . ة في التنفیذالبیانات والسرع
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  ":المهارات وفریق العمل :" المحور الثاني ) فقرات ( المتوسطات الحسابیة للمتغیرات  2- 3

 

الم�ارات�وفر�ق�'') فقرات(أدناه�يمثل�نتائج�التكرارات�والمتوسطات�ا��سابية�لمتغ��ات�:08ا��دول�

  ''العمل

  السؤال

  

المتوسط�

  ا��سا�ي

اتجاه�  

  العينة

1  
� ��� �القائد �العمل�يخلق �تأدية �أجل �من �النفس ��� �العالية �الثقة �العمال نفوس

  المطلوب

 موافقة 496, 1,60

 و�شدة�

2  
 موافقة 770, 1,35  ��تم�القائد�بالأف�ار�المقدمة�من�طرف�لعمال

 و�شدة�

  موافقة 888, 1,93  �عتمد�القائد�ع���أسلوب�ال�شاور����اتخاذ�القرار  3

4  
 موافقة 781, 1,58  لعمل��عيدا�عن�ال��مت�والصرامةيتح���الرئ�س�بالديمقراطية����ا

 و�شدة�

5  
 موافقة 781, 1,58  يحسن�القائد�اختيار�ال��ص�المناسب����الم�ان�المناسب

 و�شدة�

  موافقة 599, 2,00  التماس�المدير�ا��انب���سا�ي�للموظف�ن  6

 محايد 1,499 2,90  استعمال�المدير�ال��ديد�والتخو�ف�وال���يب�مع�العمال  7

  موافقة  830.  1.81  المتوسط�العام

  

 SPSS V 20من�إعداد�الطالبت�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات�: المصدر��

یشــیر الجـــدول أعـــلاه إلـــى إجابـات المبحـــوثین المتعلقـــة بالعبارات الخاصــة بالمهارات وفریق العمل محــل الدارسة، 

 جیدةوالذي یعبر عن درجات الموافقة ) 0,830(وانحراف معیاري ) 1,81(ــ بحیث بلغ متوسط الحسابي الإجمالي 

  .حسب مقیاس لیكرت
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 (بالنســبة للفقـرة ) 0,770(و) 1,35(حیــث بلغــت أقصـى قیمـة للمتوسـطات الحسـابیة وانحراف معیاري لهــذا المحــور

لقائد یهتم بأفكار المقدمة من طرف لعمال حتى وهذا ما یدل أن ا  )یهتم القائد بالأفكار المقدمة من طرف لعمال

یتحلى الرئیس بالدیمقراطیة في العمل بعیدا عن  "یحفزهم ویخلق فریق عمل متمسك وموافقة عالیة، ثم تلیها العبارات 

یخلق القائد في نفوس العمال " و" یحسن القائد اختیار الشخص المناسب في المكان المناسب" و "التزمت والصرامة 

 على التولي)1,60)(1.58/1,58(بمتوسط حسابي " تأدیة العمل المطلوبقة العالیة في النفس من أجل الث

، مما یدل على أن على القائد أن یتحلى بحسن الخلق والدیمقراطیة )0.496)(0.781/0.781(وبانحراف معیاري 

" درجة موافقة، في حین  العبارة من أجل تأدیة العمل المطلوب بداخل المؤسسة بإضافة إلى خلق الثقة في نفوس 

مما یدل ) 0.888(وبانحراف معیاري  )1.93(بمتوسط حسابي  "یعتمد القائد على أسلوب التشاور في اتخاذ القرار

أن على القائد أن یتحلى بروح الجماعة والتشاور بین العمال دخل المؤسسة لزیادة الإنتاجیة، ثم تلیها في الأخیر 

" استعمال المدیر التهدید والتخویف والترهیب مع العمال" و" لمدیر الجانب الإنساني للموظفینالتماس ا "العبارتین 

المدیر  یلمس ولو بدرجة قلیلة روح الإنسانیة مع العمال ولا یعتمد على أسلوب التهدید والتخویف  أنمما یدل 

، أي أن هناك بدراجة محایدة) 1,499(و)0.999(وبانحراف معیاري )2.93(و )2.00(والترهیب بمتوسط حسابي 

انسجام كبیر في إجابات أفراد العینة بدرجة كبیرة على هذه الفقرات، مما یفسر أن فرق العمل في المؤسسة محل 

الدراسة لها القدرة على الاتصال بین أفراد الفریق في حد ذاته، حیث یأكرون بعضهم بالمهام المسندة إلیهم، ویعملون 

  ات الناتجة عن وجهات النظر في تحقیق الأهداف المسطرة في الفریقعلى أن لا تأثر الخلاف
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 ":أداء الموارد البشریة " المحور الثاني ) فقرات ( المتوسطات الحسابیة للمتغیرات  3- 3

أداء�الموارد�) " فقرات(أدناه�يمثل�نتائج�التكرارات�والمتوسطات�ا��سابية�لمتغ��ات�09ا��دول�

  "ال�شر�ة�

  السؤال

  

توسط�الم

  ا��سا�ي

اتجاه�  

  العينة

1  
 موافقة 490, 1,38  �ل��شعر�أن�أداءك�يحسن�بفضل�التدر�ب�الذي��تلقيتھ

 و�شدة�

2  
 موافقة 504, 1,55  تتوفر�الوظيفة�ال���تمارس�ا�ع���الظروف�الملائمة�لتحقيق�أفضل�أداء

 و�شدة�

3  
 موافقة 385, 1,18  أنت�راض�عن�طر�ق�تقييم�أداء�العمال�بمؤسستك

 و�شدة�

4  
 موافقة 490, 1,38  تقو�م�بأداء�الم�ام�المو�لة�إليك�بحماس

 و�شدة�

5  
��تم�بالتوج��ات�والنصائح�الموج�ة�أليك�من�أجل�تأدية��عمال�وحرصا�ع���تحقيق�

  ��داف

 موافقة 385, 1,18

 و�شدة�

6  
 موافقة 385, 1,18  أ�تم�بالنصائح�و�رشادات�ال���يقدم�ا�المدير�من�أجل�تأدية��عمال

 و�شدة�

7  
 موافقة 385, 1,18  ال��ام�با��ضر�إ���عم������الوقت�الناسب

 و�شدة�

  المتوسط�العام
1,275  

  

0,432  

  

 موافقة

 و�شدة�

  

  SPSS V 20من�إعداد�الطالبت�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات�: المصدر�
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لأن متوسطها الحسابي قدر دا جبتقدیر مرتفع نلاحظ من الجدول أعلاه بأن العبارات أخذت درجات موافقـة 

وهو مقدار تشتت إجابات مفردات العینة والذي یعبر عن درجات الموافقة ) 0,432(وانحراف معیاري ) 1,275(بــ 

  .عالیة حسب مقیاس لیكرت

یظهر لنا من خلال الجدول أعلاه نتائج تحلیل المتغیر أداء الموارد البشریة حیث اشتمل هذا المتغیر على حیث 

اعلي متوسط حسابي قدر ب ) 7(و)6(و) 5(و )3(قرات كما جاء في الجدول، حیث سجلت الفقرة رقمف) 7(

مما یدل على أن العمال داخل المؤسسة راضین على أدائهم ویسعون   )0,385( وانحراف معیاري ) 1.18(

ادات ،والتزم بأوقات وكذلك بالنصائح والإرش إلیهمبالتوجیهات والنصائح الموجهة دائما إلى تطویره ویهتمون  

  .الرسمیة للعمل 

وانحراف معیاري ) 1.38(في المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي قدر ب ) 4( و)1(في حین بلغت العبارة 

مما یدل على أن التدریب عنصر أساسي في المؤسسة وبفضله تعد شركة نفطال من الشركات الرائدة  )0.490(

تكوینیة خاصة بها في مجالها مما یجعل العمل یقوم بالإعمال الموكلة في الجزائر  بفضل كذلك امتلكها لمؤسسة 

في  زیادةإلیه بحماس وجدیة وكذلك بفضل التحفیز المقدمة إلیه فهي المؤسسة الأولى في الجزائر من حیث 

  . الأعمال والإنتاج 

ت التي جاء  )0,504( وانحراف معیاري ) 1.55(متوسط حسابي قدر ب ) 2(وفي الأخیر العبارة رقم 

  ,الوظیفة التي یمارسها العامل تتمشى في الظروف الملائمة لتحقیق أفضل أداءبدرجة موافقة مما یدل على أن 

مما یدل ان هذا المحور یعبر على القدرة والرغبة العمال في تحسین أدائهم و بذل الجهد اللازم لإنجاز 

  مهامهم،
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 :اختبار معامل الارتباط بین متغیرات الدراسة - 4

  الارتباط الخطي بین متغیري الدراسة 1- 4

  :كانت النتائج كمایلي

  :)أداء�المورد�ال�شر�ة(و) القيادة(و���معامل��رتباط�ب�ن� 10جدول�رقم�

  

  أداء�المورد�ال�شر�ة  القيادة    

 

  القيادة

  معامل��رتباط
0,841**  1  

   0 000,  الدلالة

  N 40  40مجموع���

أداء�المورد�

  ال�شر�ة

  �رتباطمعامل�
1  0,841**  

 0 000,   الدلالة

  N 40  40مجموع���

  SPSS V 20من�إعداد�الطالبت�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات�: المصدر�

یتضح من خلال الجدول أن  )%0( 0 000,الإشارة تدل على أن الارتباط قوي وتم عند مستوى الدلالة الإحصائیة 

، وكانت قیمة الارتباط جیدة )أداء المورد البشریة(وذات دلالة إحصائیةتربطه علاقة ارتباطیه موجبة ) القیادة(محور 

أي  )0,841( فیما یشیر الارتباط بشكل عام إلى قوة العلاقة التأثیریة والذي یشیر إلى 0 000,عند مستوى الدلالة

  .بین المتغیرین  قویة وعالیة هناك علاقة 
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  :اختبار فرضیات الدراسة  - 6

  تؤثر القیادة على أداء المورد البشریة دخل المؤسسة الاقتصادیة : الفرضیة الرئیسیة

  تساهم القیادة الفعالة في رفع من مستوى أداء المورد البشریة : الفرضیة الفرعیة الأولى  

  تعد المهارات القیادیة حتمیة ضروریة لا بد منها لتنسیق فریق العمل : الفرضیة الفرعیة الثانیة 

  ار الفرضیات الفرعیة ثم ننتقل إلى تحلیل اختبار الفرضیة الرئیسیة سنبدأ بتحلیل اختب

  : اختبار الفرضیات الفرعیة  1- 4

  :اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى  1- 1- 4

تساهم القیادة الفعالة في رفع من مستوى أداء المورد البشریة قمنا : تنص هذه الفرضیة الفرعیة الأولى على أنه 

نائي بیرسون لتحدید وجود علاقة ارتباط بین المتغیر ثم انتقلنا إلى تحلیل الانحدار الخطي بتحلیل الارتباط الث

  :البسیط  لمعرفة درجة تأثیر المتغیر المستقل على المتغیر التابع  ولخصنا النتائج في الجدول التالي

    اختبار�الفرضية��و��: 11ا��دول   

  المتغ��

  التا�ع

  

المتغ���

  المستقل

  

معامل�

  رتباط� 

R�� ب��سون 

  معامل

  التحديد�

  معامل

التحديد�

R²   

 

  قيمة

F 

  

الدلالة�

sig 

 

  الثابت

Constant 

معامل�

  �نحدار

الغ���المعيار�ة

Beta  

  م�ارات

  القيادة�

أداء�

الموارد�

  ال�شر�ة

0.747a  ,5580  ,5460  47,961  ,000a 4,471  0,747  
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 )%0(  0,00تدل على أن الارتباط قوي وتم عند مستوى الدلالة الإحصائیة **الإشارة

یتضح من خلال الجدول أعلاه صحة الفرضیة بوجود علاقة قویة ذات أثر معنوي لها تأثیر ذو دلالة 

الثنائي بیرسون  الارتباط وأظهرت نتائج, إحصائیة للقیادة ومستوى أداء الموارد البشریة على أداء الموارد البشریة

وأثبتت نتائج الانحدار  0.747وجود علاقة ارتباط  قویة وطردیة بین المتغیرین المستقل والتابع بمعامل إرتباط بقیمة 

 0,000بدلالة إحصائیة  47,961البالغة  Fمعنوي وذلك من خلال قیمة  الانحدارالخطي البسیط أن نموذج 

أي نستطیع التنبؤ بالمتغیر التابع من خلال الاعتماد على المتغیر المستقل  )0,05(أصغر من مستوى المعنویة 

على المستوى القیادة وذلك بالنظر إلى معامل  %54,6وتفسر النتائج أن أداء المورد البشریة یؤثر بنسبة , )المتنبأ(

قة بین المهارات القیادة التي توضح العلا Betaكما جاءت قیمة بیتا .   0,546الذي جاءت قیمته ب ) (R²التحدید 

  ذات دلالة 0,747ومستوى أداء الموارد البشري بقیمة 

  :الخطي كالآتي  الانحدارویمكننا كتابة معادلة 

 :بحیث

Y     مستوى القیادة " یمثل المتغیر التابع = "Constante + B)  *القیادة ومستوى أداء الموارد البشریة      (  

   X  أداء الموارد البشریة " ل یمثل المتغیر المستق" 

Constant   =4,471   هو الثابت ویمثل قیمة القیادة ومستوى أداء الموارد البشریة في حالة انعدام  أداء

  الموارد البشریة

  ) .معامل الانحدار المعیاري (  Bتمثل قیمة المعامل  0,747     

  ي إلى تأثیر قوي على أداء الموارد البشریةیمكننا القول أن القیادة ومستوى أداء الموارد البشریة یؤد

 :اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة 1-2- 4

  تعد المهارات القیادیة حتمیة ضروریة لا بد منها لتنسیق فریق العمل :الفرضیة الفرعیة الثانیة 

یرین ثم انتقلنا إلى تحلیل قمنا بتحلیل الارتباط الثنائي بیرسون لتحدید وجود علاقة ارتباط بین المتغیر المهارات المتغ

الانحدار الخطي البسیط  لمعرفة درجة تأثیر المتغیر المستقل على المتغیر التابع  ولخصنا المهارات القیادیة لفریق 

  العمل وأداء الموارد البشریة

Y= 4,471+0,747*X 
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 الفرضية�الفرعية�الثانية�اختبار : 21ا��دول�

  المتغ��

  التا�ع

  

المتغ���

  المستقل

  

معامل�

  �رتباط

Rسون ب���� 

  معامل

  التحديد�

  معامل

التحديد�

R²   

 

  قيمة

F 

  

الدلالة�

sig 

 

  الثابت

Constant 

معامل�

  �نحدار

الغ���المعيار�ة

Beta  

م�ارات�

القيادة�

وفر�ق�

  العمل

أداء�

الموارد�

  ال�شر�ة
,887a  ,787  ,619  11,833  ,003a 3,245  0,887  

 

SPSS V 20 مخرجاتمن�إعداد�الطالبت�ن�بالاعتماد�ع���: المصدر�  

  )%3(  0,03تم عند مستوى الدلالة الإحصائیة تتدل على أن الارتباط قوي و **الإشارة

یوضح الجدول أعلاه صحة الفرضیة بوجود علاقة قویة ذات دلالة إحصائیة مهارات القیادة وفریق العمل على أداء 

 0.787قویة بین المتغیرین بقیمة   الثنائي بیرسون وجود علاقة ارتباط الارتباطوأظهرت نتائج , الموارد البشریة

بدلالة  47,961البالغة  Fمعنوي وذلك من خلال قیمة  الانحداروأثبتت نتائج الانحدار الخطي البسیط أن نموذج 

أي نستطیع التنبؤ بالمتغیر التابع من خلال الاعتماد على ) 0,05(أصغر من مستوى المعنویة  0,003إحصائیة 

على مهارات القیادة وفریق  %54,6وتفسر النتائج أن أداء المورد البشریة یؤثر بنسبة , )المتنبأ(المتغیر المستقل 

التي  Betaكما جاءت قیمة بیتا .   0,619الذي جاءت قیمته ب ) (R²العمل وذلك بالنظر إلى معامل التحدید 

  دلالةذات  0,887توضح العلاقة بین المهارات القیادة ومستوى أداء الموارد البشري بقیمة 

  :الخطي كالآتي  الانحدارویمكننا كتابة معادلة 

 :بحیث

Y     مهارات القیادة " یمثل المتغیر التابع = "Constante + B)  * مهارات القیادة وفریق العمل      (  

   X   أداء الموارد البشریة " یمثل المتغیر المستقل" 

Y= 3,245+0,887*X 
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Constant   =3,245  ة وفریق العمل في حالة انعدام أداء الموارد البشریةهو الثابت ویمثل مهارات القیاد  

  ) .معامل الانحدار المعیاري (  Bتمثل قیمة المعامل  887, 0     

 یمكننا القول أن مهارات القیادة وفریق العمل یؤدي إلى تأثیر قوي جدا على أداء الموارد البشریة

  : الفرضیة الرئیسیة  اختبار 2- 4

  لقیادیة وأداء الموارد البشریة بشركة نفطاللمهارات اتأثیرین یوجد 

  :  31الفرضية�الرئ�سة����ا��دول �اختبار ��صنا�نتائج�

  المتغ���التا�ع

  

  المتغ��ات�المستقلة

  

  معامل��رتباط

R 

  معامل�التحديد

R² 

 sigالدلالة�

 0 000,  **0,707  **0,841 أداء�الموارد�ال�شر�ة الم�ارات�القيادية

SPSS V 20 من�إعداد�الطالبت�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات��:المصدر�  

بینت نتائج الجدول أعلاه صحة الفرضیة الرئیسیة بوجود علاقة قویة  ذات أثر معنوي لها تأثیر ذو دلالة إحصائیة 

وهي قیمة معبرة  0,841حیث جاءت قیمة الارتباط الثنائي بیرسون , للمهارات القیادیة على  أداء الموارد البشریة

الخطي  الانحداروأثبتت نتائج , ود علاقة ارتباط قویة وطردیة بین المتغیرات المستقلة والمتغیر والتابععلى وج

أصغر من مستوى المعنویة  0,00معنوي حیث جاءت قیمة  الدلالة الإحصائیة  الانحدارالمتعدد أن نموذج 

وتفسر النتائج ,  )بها المتنبأ(یرات المستقلة أي نستطیع التنبؤ بالمتغیر التابع من خلال الاعتماد على المتغ) 50,0(

من التباین الحاصل في وأداء المورد  %70,7أن المهارات القیادیة وفریق العمل وأداء المورد البشریة تؤثر بنسبة 

  .0,707الذي جاءت قیمته ب ) (R²البشریة وذلك بالنظر إلى معامل التحدید 
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  :سة نتائج الدراعرض وتحلیل : المطلب الثالث  

سنقوم في هذا الجزء بتحلیل وتفسیر النتائج انطلاقا من الإشكالیة العامة التي تم طرحها في بدایة البحث والتي 

 هل تؤثر القیادة الفعالة على الأداء الموارد البشریة في شركة نفطال سعیدة؟ : تتمثل في 

یة تحكمها صفات فطریة وأخرى مكتسبة إن القیادة لیست منصبا بحكم تنظیمي أو مجرد لقب یوزع فهي حالة نفس

وتعكسها المواقف و الأحكام المطبقة تجعل من صاحبها یتولى الطلیعة و الریادة هذه هي القیادة باختصار، ومن 

بالمقارنة مع الدراسة النظریة نذكر بعض نتائج دراستنا بعض الاستنتاجات المستخلصة من الدراسة المیدانیة 

  :الحالیة

 ائد أصبحت تعتمد كوسیلة تساعد على زیادة أداء الموارد البشریة وممارسة العمل وتساهم أن معاملة الق

القیادة على  تأثیربشكل كبیر في تحقیق الأهداف حین اتفقت مع نتائج الدراسة السابقة والمتمحورة حول 

 .أداء الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة

 تعاون والاحترام نوع من التحفیز للعامل وشعوره بالانتماء والتقدیر عمله المعاملة الجیدة والتي تقوم على ال إن

 .بما یحقق أداء جید

 لسیر الحسن یحقق أقصى الأهداف المرجوة والسیطرة و ضمان ا جو العمل المناسب في المؤسسة  إن

 .اتفقت مع نتائج الدراسة السابقة والاستقرار في العمل بحیث 

 ى الاستقرار والارتیاح في العمل وخلق جو یشعر فیه العامل أن ما یقوم به یعود القائد یسعى للحفاظ عل إن

 .علیه بالفائدة أولا قبل المؤسسة 

 لدعم والتحفیز من طرف مشرفیهم اتعاون وانسجام لتلقیهم  علاقة هي علاقة المبحوثین في المؤسسة  إن

 .اتفقت مع نتائج الدراسة السابقة بحیث 
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 مشاكل یساعد الموظفین على تجدید المعلومات الیة إلى أن مساعدة القائد على حل توصلت الدراسة الحال

 .اتفقت مع نتائج دراسة بحیث  المتعلقة بالعمل 

  وتوصلت نتائج دراستنا مع نتائج الدراسة الثانیة أن أغلب المبحوثین یتلقون مهامهم عن طریق المسؤول

 .اتفقت مع نتائج الدراسة بحیث مل المؤسسیة المباشر وهذا لما یتمتع به من خصائص وطبیعة ع

 هناك عدة عوامل تتدخل في طال بسعیدة أمر صعب جدا لأنه إن تقییم أداء الموارد البشریة في مؤسسة نف

جدر بنا الإشارة إلى أن مؤسسة نفطال هي یتحدید أداء العمال كالمركز التنافسي للمؤسسة في السوق و 

 .ن المعطیات اللازمة لمثل هذه البحوث في غایة السریة بالنسبة للمؤسسةمؤسسة احتكاریة بالإضافة إلى أ

 

  النتیجة العامة 

الموارد البشریة بالمؤسسة نفطال بسعیدة  وعلیه  أداءسعت هذه الدراسة إلى التعرف على اثر القیادة الفعالة على 

  : توصلنا إلى النتائج التالیة 

الموارد البشریة في مؤسسة نفطال ومعاملة القائد  أداءله دور في تحسین تم التوصل إلى أن فریق العمل المتناسق 

الجیدة بالمؤسسة یساعد على زیادة الأداء في العمل وتحقیق الأهداف وتنمیة قدرات العاملین بمؤسسة نفطال وكذلك 

بداع الإیزهم على ة من موظفیها وقائدهم یمنحهم فرص للترقیة و تحفال الإیجابي الذي تتسم به المؤسسهذا الاتص

وصولا للهدف مباشرة وهنا لتحقیق الأهداف المرجوة التي تتناسب مع العاملین وجو العمل الذي یعملون فیه و یكون 

هذا من خلال توجیهات القائد و تعزیز العلاقات الإشرافیة بین العاملین بما یساعد على تحقیق أهداف تعود على 

عمل بفعالیة و تنمیة قدراتهم ما یجعلهم یطورون عملهم وفقا لما یتلقونه من المؤسسة والعاملین و تشجعهم على ال

  .توجیهات
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حاولنا من خلال هذا الفصل، تشخیص واقع مؤسسة نفطال بسعیدة وعلیه تم الإجابة عن  :الفصل  خلاصة

البشریة وتوصلنا إلى أن التساؤل الرئیسي والتساؤلات الفرعیة والتي تمثلت في اثر القیادة في تحسین أداء الموارد 

 .القیادة الفعالة لها دور في تنمیة أداء الموارد البشریة بمؤسسة نفطال
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  :الخاتمة 

نجاح أي مؤسسة  أسبابفهي تعتبر سبب من  الإداریةمن خلال دراستنا اتضح لنا أن القیادة  تعد جوهر العملیة 

دراسات والبحوث الجعل  وهو ما الأعمالالشدیدة ، والتغییر دائم في بیئة  منافسةالوضمان استمراریتها في ظل 

 الإداریونسس التي یعتمد علیها القادة الأوقوف على ل، وهذا ل الإداريتتشعب في مجال القیادة عبر تطور الفكر 

  .دل السلطة القسریة الشخصي ب الإقناعنسیق جهودهم وتوجیههم ،وذلك بواسطة ت و الأفرادلتأثیر ایجابیا في سلوك 

عملي على تأثیر القیادة على أداء الموارد البشریة من خلال العلمي و الكما حاولنا من خلال هذه الدراسة بالاطلاع 

عمل على ضوءها ،كما تطرقنا إلى الدراستنا للجزء النظري والذي تناولنا فیها خطوط العریضة والمنهجیة التي سار 

ضوع ،أما تطبیقیا فقد تما ذلك من خلال دراسة میدانیة قادتنا إلى توصل إلى بعض الدراسات ذات صلة بالمو 

بعض النتائج وما تحمله من مؤشرات متعددة ، فهي تعكس واقعا اجتماعیا یقترب أو یبتعد عن نتائج الدراسة وعلیه 

  .التقصي والبحث  نوبتالي مزید م التساؤلتبقى مثل هذه موضوعات تثیر مزیدا من 

القیادة لها دور كبیر في تنمیة الموارد البشریة ، ولها دور أكبر في تقدم  أنسبق استخلصنا  ما ومن خلال

 .استخدمت بالشكل الصحیح  إذاوازدهار المؤسسات 
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  :النتیجة العامة 

ئج من خلال الدراسة المیدانیة والنتائج المتحصل علیها ، وبعد التحلیل نصل في الأخیر إلى الكشف عن أهم النتا

  :دراستنا والمتعلقة بدور القیادة على أداء الموارد البشریة والتي یمكن أن نخلص نتائجها كالتالي  إلیهاالتي توصلت 

  كلما كانت القیادة جیدة كلما ساعد ذلك في الرفع من الكفاءة والخبرة المهنیة للقوة العاملة والتي تكون

  .العمال ومستوى عال من الأداء  انضباطنتائجها 

  تبین لنا أن النمط القیادي المستخدم في المؤسسة له دور في تحسین وتطویر المؤسسة.  

  كلما كانت معاملة القائد الجیدة بالمؤسسة كلما ساعد هذا على زیادة الأداء في العمل وتحقیق الأهداف

  .وتنمیة قدرات العمال 



 

 

 الفهرس  الصفحة 

  الإهداء 

 الشكر والتقدیر  

 الملخص  

فهرسال   

 قائمة الجداول 

 قائمة الأشكال 

 قائمة الملاحق 

 المقدمة  

الإطار النظري للقیادة وأداء الموارد البشریة: الفصل الأول   

 تمهید 

ماهیة القیادة:المبحث الأول  07  

نظریات القیادة:المطلب الأول  07  

مفهوم القیادة:المطلب الثاني  08  

قیادةأهمیة ال:المطلب الثالث  09  

أنواع القیادة:المطلب الرابع  10  

ماهیة أداء الموارد البشریة: المبحث الثاني  11  

مفهوم أداء الموارد البشریة: المطلب الأول  11  

عناصر أداء الموارد البشریة: المطلب الثاني 12  

العوامل المؤثرة على أداء الموارد البشریة: المطلب الثالث  13  

معوقات أداء الموارد البشریة:المطلب الرابع 15  

15 
 

وسائل القیادة المؤثرة على أداء الموارد البشریة: المبحث الثالث   



 

 

أنماط القیادة: المطلب الأول  15  

مهارات القیادة: المطلب الثاني  17  

العوامل التي تتحكم في اختیار النمط القیادي: المطلب الثالث  18  

لاقة القیادة بأداء الموارد البشریةتأثیر وع: المطلب الرابع  21  

 خلاصة الفصل  24

أدبیات التطبیقیة: الفصل الثاني  

 تمهید 

الدراسات السابقة باللغة العربیة:المبحث الأول  27  

الدراسة الأولى:المطلب الأول  27  

الدراسة الثانیة: المطلب الثاني  28  

الدراسة الثالثة: المطلب الثالث  29  

الدراسات  الأجنبیة:ث الثاني المبح 29  

الدراسة الرابعة: المطلب الأول  29  

الدراسة الخامسة: المطلب الثاني  30  

الفرق بین الدراسات السابقة والحالیة:المبحث الثالث  31  

 خلاصة الفصل 34

ةدراسة میدانی: الفصل الثالث  

 تمهید 

لمحة تاریخیة عن شركة نفطال: المبحث الأول  36  

انشأة شركة نفطال ومهامه: المطلب الأول  36  

تنظیم شركة نفطال ووسائلها: المطلب الثاني  37  

الهیكل التنظیمي لشركة نفطال:المطلب الثالث 40  



 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

أثر القیادة على أداء الموارد البشریة : المبحث الثاني  42  
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وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي                                                                            

                                                                                                                              -سعیدة  - جامعة الدكتور مولاي الطاهر

  كلیة العلوم الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسییر

 استبیان 

  :السلام علیكم ورحمة االله وبركاته 

دور القیادة على أداء " یطیب لنا أن نقدم لسیادتكم هذا الاستبیان الذي صمم لجمع المعلومات اللازمة  المتعلقة ب 

ج ضمن متطلبات الحصول على شهادة ا لماستر في إدارة الخاص بمذكرة التخرج الذي یندر "  الموارد البشریة 

أمام الاختیار الذي یتفق )   √( وعلیه  نرجو منكم الإسهام في إثراء موضوعنا بوضع علامة  , الإنتاج والتموین 

  .مع إجاباتكم التي ستكون لها أثر كبیر للوصول إلى نتائج صادقة ومفیدة 

دود الدراسة ولن تستخدم إلا لأغراض علمیة ، وستكونون أحد المساهمین علما أن إجاباتكم ستبقى محفوظة ضمن ح

  . في انجاز هذا العمل وشكرا 

  

  :البیانات الشخصیة 

  أنثى                                  ذكر      :                   الجنس 1 

سنة                   50 – 41من             سنة     40 – 31سنة                  من  30 - 20من :  السن 2  

  سنة                     50أكثر من 

ابتدائي                 متوسط                        ثانوي                  :     المستوى التعلیمي 3

  جامعي 

 10سنوات              أكثر من 10إلى  05سنوات                 من  05اقل من : عدد سنوات الخبرة 4

  سنوات                             
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بارة�الع  أحيانا غالبا دائما 
 

يحدث لا نادرا  
 

القیادة ومستوى أداء الموارد البشریة: المحور الأول  

ى تنمیة روح الجماعة وروح التعاون بین یشجع الرئیس عل

.  العمال  

     

یتحلى الرئیس بالأخلاق العالیة لیكون قدوة حسنة أمام من 

.یقودهم  

     

. یتقبل القائد أي تغییر یقترحه العمال في أسلوب العمل       

.یحرص الرئیس على توجیه العمال والتنسیق بین جهودهم        

.ح برفع وتحسین مستوى أداء العمالالقیادة الفعالة تسم       

.یوزع المدیر الواجبات على العمال دون المراعاة لقدراتهم        

.یعتبر المدیر العمال على قدر كاف من تحمل المسؤولیة        

المهارات القیادیة وفریق العمل: المحور الثاني  

ن أجل تأدیة یخلق القائد في نفوس العمال الثقة العالیة في النفس م

.العمل المطلوب   

     

.یهتم القائد بالأفكار المقدمة من طرف العمال         

.یعتمد القائد على أسلوب التشاور في اتخاذ القرارات        

.یتحلى الرئیس بالدیمقراطیة في العمل بعیدا عن التزمت والصرامة       

.ب یحسن القائد اختیار الشخص المناسب للمكان المناس       

. التماس المدیر الجانب الإنساني للموظفین       

.استعمال المدیر وسائل التهدید والتخویف والترهیب مع العمال        

أداء�الموارد�ال�شر�ة: ثالثالمحور�ال  

.هل تشعر أن أداءك یتحسن بفضل التدریب الذي تلقیته        

لائمة لتحقیق تتوفر الوظیفة التي تمارسها على الظروف الم

.أفضل أداء   
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.أنت راض عن طرق تقییم أداء العمال بمؤسستك        

.تقوم بأداء المهام الموكلة إلیك بحماس        

تهتم بالتوجیهات والنصائح الموجهة إلیك من أجل تأدیة الأعمال 

.وحرصا على تحقیق الأهداف   

     

دیر من أجل تأدیة أهتم بالنصائح والإرشادات التي یقدمها الم

.الأعمال    

     

.ألتزم بالحضور إلى عملي في الوقت المناسب         
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Tableau de 

fréquences 

  الجنس

 
Effectifs 

Pourcenta

ge 

Pourcentag

e valide Pourcentage cumulé 

Valide 52,5 52,5 52,5 21  ذكر 

 100,0 47,5 47,5 19  أنثى

Total 40 100,0 100,0  

  السن

 
Effectifs 

Pourcenta

ge 

Pourcentag

e valide Pourcentage cumulé 

Valide  إلى 20من 

  سنة 30

2 5,0 5,0 5,0 

 إلى 31من 

  سنة 40

8 20,0 20,0 25,0 

 إلى 41من 

  سنة 50

17 42,5 42,5 67,5 

 50أكثر من 

  سنة

13 32,5 32,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Statistiques 

 
  السن  الجنس

المستوى 

  التعلیمي

عدد سنوات 

  الخبرة 

N Valide 40 40 40 40 

Manquant

e 

0 0 0 0 

Moyenne 1,48 3,03 2,90 2,53 
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  المستوى التعلیمي

  

 
Effectifs 

Pourcenta

ge 

Pourcentag

e valide Pourcentage cumulé 

Valide 17,5 17,5 17,5 7  ابتدائي 

 30,0 12,5 12,5 5  طمتوس

 62,5 32,5 32,5 13  ثانوي

 100,0 37,5 37,5 15  جامعي

Total 40 100,0 100,0  

  عدد سنوات الخبرة 

 
Effectifs 

Pourcenta

ge 

Pourcentag

e valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  5اقل منى 

  سنوات

3 7,5 7,5 7,5 

 10 إلى 5من 

  سنوات

15 37,5 37,5 45,0 

 10من  كثرأ

  سنوات

20 50,0 50,0 95,0 

4 2 5,0 5,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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Corrélations 

 
الموارد  أداء

  القیادة   البشریة

الموارد  أداء

  البشریة

Corrélation de 

Pearson 

1 ,841** 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 40 40 

 Corrélation de  القیادة 

Pearson 

,841** 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 40 40 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 

X18 X19 X20 X21 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

N % 

Observatio

ns 

Valide 40 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 40 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes 
les variables de la procédure. 

Statistiques de fiabilité 
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Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,965 21 

 

REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT 3م 
  /METHOD=ENTER 2م 1م. 

Variables introduites/suppriméesb 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

supprimé

es Méthode 

dimensi

on0 

المهارات  1

القیادیة وفریق  

القیادة , العمل

ومستوى أداء 

  aالمورد البشریة

. Entrée 

a. Toutes variables requises saisies. 

b. Variable dépendante : البشریة الموارد أداء 

Récapitulatif des modèles 

Modèle 

R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

dimensio

n0 

1 ,895a ,802 ,791 1,18435 
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Variables introduites/suppriméesb 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

supprimé

es Méthode 

dimensi

on0 

المهارات  1

القیادیة وفریق  

القیادة , العمل

ومستوى أداء 

  aالمورد البشریة

. Entrée 

a. Toutes variables requises saisies. 

a. Valeurs prédites : (constantes), وفریق القیادیة المهارات  

  البشریة المورد أداء ومستوى القیادة ,العمل

b.  

ANOVAb 

Modèle Somme 

des 

carrés ddl 

Moyenne 

des carrés D Sig. 

1 Régression 210,101 2 105,050 74,893 ,000a 

Résidu 51,899 37 1,403   

Total 262,000 39    

a. Valeurs prédites : (constantes), البشریة المورد أداء ومستوى القیادة ,العمل  وفریق القیادیة المهارات 

b. Variable dépendante : البشریة الموارد أداء 
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Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés t Sig. 

A Erreur standard Bêta   

1 (Constante) 3,305 ,512  6,459 ,000 

القیادة ومستوى أداء 

  المورد البشریة

-1,195 ,705 -,288 -1,694 ,099 

المهارات القیادیة 

  وفریق  العمل

4,368 ,647 1,147 6,751 ,000 

a. Variable dépendante : البشریة مواردال أداء 

Statistiques descriptives 

 
N Minimum 

Maxim

um 

Moyenn

e 

Ecart 

type 

 496, 1,40 2 1 40  یشجع الرئیس روح الجماعیة وروح التعاون بین العمال

 781, 1,58 3 1 40  العالیة لیكون قدوة حسنة أمام من یقودهم بالأخلاقیتحلى الرئیس 

 723, 1,80 3 1 40  العمال في أسلوب العملیقترحه  تغییر أيیتقبل القائد 

 781, 1,58 3 1 40  یحرص الرئیس على توجیه العمال والتنسیق بین جهودهم

 385, 1,18 2 1 40  مستوى أداء العمال وتحسبینالقیادة الفعالة تسمح برفع 

 770, 1,35 3 1 40  یوزع المدیر الواجبات على العمال دون المراعاة لقدرتهم

 770, 1,35 3 1 40  مدیر العمال على قدر كاف من تحمل المسؤولیةیعتبر ال

N valide (listwise)  

 

40 
    

 

 

DESCRIPTIVES VARIABLES=X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
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Statistiques descriptives 

 
N 

Minimu

m 

Maximu

m 

Moyenn

e 

Ecart 

type 

ي نفوس العمال الثقة یخلق القائد ف

العالیة في النفس من أجل تأدیة 

  العمل المطلوب

40 1 2 1,60 ,496 

المقدمة من طرف  بالأفكاریهتم القائد 

  لعمال

40 1 3 1,35 ,770 

یعتمد القائد على أسلوب التشاور في 

  اتخاذ القرار

40 1 3 1,93 ,888 

یتحلى الرئیس بالدیمقراطیة في العمل 

  ت والصرامةبعیدا عن التزم

40 1 3 1,58 ,781 

یحسن القائد اختیار الشخص 

  المناسب في المكان المناسب

40 1 3 1,58 ,781 

 الإنسانيالتماس المدیر الجانب 

  للموظفین

40 1 3 2,00 ,599 

استعمال المدیر التهدید والتخویف 

  والترهیب مع العمال

40 1 5 1,90 1,499 

N valide (listwise) 40     

 

 

DESCRIPTIVES VARIABLES=X15 X16 X17 X18 X19 X20 X21 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
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Statistiques descriptives 

 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

هل تشعر أن أداءك یحسن بفضل 

  .التدریب الذي  تلقیته

40 1 2 1,38 ,490 

تتوفر الوظیفة التي تمارسها على 

روف الملائمة لتحقیق أفضل الظ

  .أداء

40 1 2 1,55 ,504 

أنت راض عن طریق تقییم أداء 

  .العمال بمؤسستك

40 1 2 1,18 ,385 

م بأداء المهام الموكلة إلیك تقو 

  .بحماس

40 1 2 1,38 ,490 

بالتوجیهات والنصائح تهتم 

من أجل تأدیة إلیك الموجهة 

وحرصا على تحقیق  الأعمال

  .الأهداف

40 1 2 1,18 ,385 

التي  والإرشاداتأهتم بالنصائح 

یقدمها المدیر من أجل تأدیة 

  .الأعمال

40 1 2 1,18 ,385 

عملي في  إلىبالحضر  التزام

  .الوقت الناسب

40 1 2 1,18 ,385 

N valide (listwise) 40     

FREQUENCIES VARIABLES=الخبرة المستوى السن الجنس 

  /STATISTICS=MEAN 

  /PIECHART FREQ 

  /ORDER=ANALYSIS.  
 


