
   شكر وعرفان     
  

ذین    دربین ال زملاء والمت ر من ال ات والشكر بحقھ لعدد كبی ن الحلق د م ي العدی شاركوا ف
ال دورة ارالد تیر إدارة الأعم امج ماجس یة ببرن وم 2003-م 2002س ودان للعل ة الس م بجامع

وع ن الموض د م ة للعدی ة والعلمی اور الفكری اش المح ت بالنق ي تناول ا والت د والتكنولوجی ات لق
اعانوني بالحوار الھادف الذي حفزني لمزید من التأمل والتفكیر في بعض الأطروحات مما كان 

بلھم  الأشیاءكنھ لھ الدافع في المزید من البحث في  دور  الأساتذةومن ق م ال ان لھ ذین ك السادة ال
احبت ي ص منارات الت ورش والس لال ال ن خ دریب م ة والت ة بالتجرب قل المعرف ي ص ر ف  الاكب

ت بالدرا ي تناول امج الت ن البرن د م ة للعدی ة والعلمی ة والعملی اور الفكری ل المح ة والتحلی س
  . الموضوعات فلھم منا جزیل الشكر ووافر الامتنان 

ذ ان    ذه الدراسة من ى ھ ت اكوالشكر إلى الدكتور إبراھیم فضل المولى الذي أشرف عل ن
ان  ر الخطة بالمتابعة والتوجیھ والملاحظة والإرشاد فك ر والأث دور الكبی ھ ال ذه ل ع ھ ي دف الغ ف ب

ى ل إل ة لتص ان  الدراس كر والامتن الص الش ا وخ تاذمنتھاھ ذ للأس د ال دین حام لاح ال ام  يص ق
ً في معالجة التعدیلات والتغییرات التي  علیھا  أجریتبطباعة وتنسیق ھذه الدراسة وكان صبورا

  . تقدیر و تصحیح طباعتھا بكل رحابة صدر وتركیز لھ الشكر وال
دیر واجزل    م التق ر معي فلھ اونھم الكبی كما نتقدم بالشكر الجزیل لمكتبة بنك السودان لتع

ع الشھید  ة مجم ور موسى  والأخالله لھم الثواب كذلك المكتبة المركزیة لجامعة النیلین ومكتب الن
ً ف أرباب ً مقدرا   . ي ذلكالذي مدني ببعض المراجع من مكتبتھ الخاصة ومن غیرھا وبذل جھدا

كري    رتيوش ل إ لأس لال مراح ي خ جیعھم ل برھم وتش ى ص ً عل ا ة وختام داد الدراس ع
ل من ساھم  امتناني  دیري لك ى وتق جع عل ل، إنجازأو شارك أو ش ذا العم أتي  ھ الله اسأل أن ت

  .محاولتي المتواضعة ھذه بالھدف المرجو منھا وھو المستعان على تحقیق الأھداف  
  
  

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  



  
  
  
  
  
  
  

  الإھـــــــــــــــــــــــداء 
  

  
  
  
  

  .....إلى
  
  :قادة الإداریینال 

  
  ل د العم د قواع یخ وتوطی ى ترس ران ذات عل ابرة ونك مت ومث املین بص الع

  . الإداري الخلاق 
  الصادقین في أقوالھم ، المخلصین في أعمالھم. 
  
 
 

  ..... إلى
  

    
ً ت...... أسرتي العزیزة    .كریماً وتقدیرا

  
  
  
  
  
  



  
  
  
  
  
  
  
  
  

  :قال رسول الله صلي الله علیھ وسلم 
  

 أن يتقنه ً   إن االله يحب إذا عمل أحدكم عملا

  
  
  
  
  

ددة لأداء  ؤھلات المح ین الم ث یع ان البح ة ، ف ة العام وفر الثقاف یم ی ان التعل إذا ك
  العمل بإتقان واتخاذ القرارات بكفاءة عالیة 

  
   



   - : ملخص الدراسة باللغة العربیة 
  

دف    ي تھ ھ ف ھ ومھارات د الإداري وظائف ى القائ رف عل ى التع یس إل ة وبشكل رئ الدراس
ة  دیاتمواجھ ة  تح مة القومی ال بالعاص آت الأعم ر بمنش وم( العص ة الخرط ع) ولای راء  م إج

لتطویر وتفعیل دور ار القادة وتدریبھم واقتراح التوصیات المناسبة دراسة میدانیة لجوانب اختی
   -:القائد الإداري ، وذلك من خلال اختبار صحة الفرضیات التالیة

  ى الطرق ھناك علاقة وثیقة بین عدم وجود سیاسة عامة في اختیار القادة والاعتماد عل
ي  التقلیدیة في اختیار وتعیین القادة في منشآت الأعمال التي تعد من الأسباب الرئیسة ف

  .ومستویات جیدة في القیادة الإداریة عدم الوصول لنتائج
  ة ام والاختصاصات الواجب ین المھ ین وب ادة الإداری ھناك تناقض بین السلوك الفعلي للق

ات  ن متطلب ف ع بة للكش ائل المناس رق والوس ى الط اد عل دم الاعتم ة لع ة نتیج للوظیف
  . القیادة

 :  و ي تق دة ف وظیفي ھناك علاقة ترابط بین عدم تحدید مصادر معلومات جی یم الأداء ال
للقادة الإداریین بشكل بین ترك الأمر في كثیر من الأحیان للسلطة التقدیریة  لمن یشغل 
ادة  ة دور القی ة وطبیع ور لماھی ة التص اھیم ومحدودی أرجح المف ى ت ب أدى إل المنص

  . الإداریة 
  ا دم الرض ى ع ؤدي إل ا ی ر مم ام كبی ى باھتم ین لا یحظ ادة الإداری یم أداء الق ائج تقی لنت

  . التقویم وذلك لغیاب منھج ومعیار لتقویم أداء القادة الإداریین بمنشآت الأعمال
  ة ام بأھمی عف الاھتم دیري الإدارات وض ادة م دریب الق ة لت ة عام ود سیاس دم وج ع

  . التدریب بمنشآت الأعمال یؤدي إلى تكرار التجارب الرتیبة وعدم مواكبة التطور 
 ة عدم توفر فرص التدریب للقاد رامج التنمی ة مدیري الإدارات وعزوف بعضھم عن ب

یم  ق الق ارات وتعمی ة المھ ة وتنمی راء المعرف ى إث الإداریة وما فیھا من تدریب یھدف إل
والاتجاھات الإیجابیة ومحدودیة الفھم لأھمیة التدریب أدى إلى عدم مواكبتھم للمعارف 

  .ة الممارسة الإیجابیةالجدیدة ومتابعة الأسالیب الحدیثة التي تزید من فعالی
  رامج درب عن الب ة واستطلاع رأي المت ھناك علاقة وثیقة بین تطویر البرامج التدریبی

ي  رامج ف دف الاستفادة من ملاحظاتھم لتطویر الب ھ بھ ق دوافع من حیث أھدافھ وتحقی
  . المستقبل

  بة ة المكتس ع المعرف ف م ق وتتكی ل تتف ة عم ود بیئ دم وج ین ع یة ب ة عكس اك علاق ھن
  . إتاحة فرصة نقل أثر التدریب ممارسة ھذه المعرفة حتى تتحقق النتیجة المطلوبةو

  
  

ار  الأساسیة الأبعادولقد تم وضع نوعین من الاستقصاء أحداھا یغطي    ة اختی حول مھم
ف بھ القادة الإداریین والأقسام بمنشآت الأعمال واستھد وتدریب وتقویم القادة مدیري الإدارات

ي .  ر یغط راموالآخ ویم الب ب تق تھدجان ة واس اء الخدم ة أثن ادج التدریبی ھ الق دیري ف ب ة م
  -:النوع الأول على الإدارات والأقسام ویحتوي



 )12 (  ً   . أساسیاسؤالا
  . فقرة إلى جانب بیانات شخصیة ) 54(

   -: أما النوع الثاني فیحتوى على 
  .  أساسیة أسئلة) 10(
  .فقرة إلى جانب بیانات شخصیة ) 44(

د    ة فق ع الدراس بة لمجتم تملوبالنس ام  أش اع الع ال بالقط آت الأعم ن منش دد م ى ع عل
دي  ا لیب ادة المنشأة وإداراتھ ة قی ولى مھم ة یت والخاص راعى الدارس اختیار مدیر من كل جھ
ع دارس جمی تھدف ال ذلك اس ادة ، ك ة القی ة لعملی ة الفعلی ى الممارس ً إل تندا ً مس ً  موضوعیا ا  رأی

ة  دارات ورؤساء الأقسام بتلك المنشآت حولمدیري الإ اء الخدم ة أثن رامج التدریبی ویم الب . تق
ة  دارس عین ر ال م یخت ذلك ل لوب وب ات بأس ع البیان م جم ا ت افتراض أن وإنم امل ب ر الش الحص

د  ا قائ أة لھ دیر ( المنش دیري الإدارات ) م ع م تھداف جمی ب اس ى جان د إل امواح ي  والأقس الت
وتحلیل , الدراسة ومعرفة الدلالات العامة لھا أسئلةولغرض الإجابة على تضمھا تلك المنشآت 

المناسب لغرض وصف  الإحصائينتائجھا واختیار فرضیاتھا ، قام الدارس باستخدام الأسلوب 
  . وتحلیل نتائج الدراسة ، وتم استخدام اسلوب المقاییس النسبیة 

  -: ومن أھم النتائج التي توصلت إلیھا الدراسة ما یلي
  ن أة م د المنش ا یفق ال مم ادة بمنشآت الأعم ار الق ة لاختی ة موثق ة عام عدم وجود سیاس

 -:تحقیق الآتي 
ً بأھدافھم وبكل حرص وعنایة ) 1(   .جعل المدیرون یفكرون جیدا
  .السیاسة الموثقة كأداة اتصال لتعریف الإدارات بھا) 2(
  ادة ار الق ا  –عدم وجود سیاسة واضحة لاختی ي الموجود منھ دیرون  أذھانیظل ف الم

ة  –المنشآت  وأصحاب ة فاعل ادة إداری وین قی یس لتك دخل رئ ك المنشآت م د تل ا یفق مم
 . وفعالة لھا القدرة على قیادة وإدارة الأقسام وتطویرھا

  ین دیري  لأسلوباعتماد معظم القادة الإداری ادة م ار الق ة لاختی ة المطلق ة الحری وطریق
ة خاصة غیر صالح للإدارة الحدیث الأسلوبالعلم بان ھذا الإدارات ورؤساء الأقسام مع 

ً بحتاً  في مستویات القیادة ً إداریا  .التنفیذیة التي تأخذ طابعا
   محدودیة استخدام اسلوب الإختبارت النفسیة الذي یھدف إلى التعرف على الخصائص

دوافع والنزاعات والأ ق بال ي تتعل ر واوالسمات الت ةم ذ الانفعالی ة ب خص المتعلق ات الش
ام  د المنشآت محور ھ  وأساسوبمدى انطابقھا على متطلبات المنصب المراد شغلھ بفق

 .في اختیار الكفاءة الإداریة
  علومات كمصدر م)  والانصرافالحضور ( القادة الإداریین یعتمدون على دفتر الدوام

ة  الأخرىبقیة مصادر المعلومات  وأقفالھمفي تقویم الأداء  أساس ویم یضعف عملی التق
 . ویولد عدم الرضا



  ي التقویم ف عدم وجود برنامج معین لتقویم الأداء وعدم وجود دورات تدریبیة للقائمین ب
ا  ن محتواھ ویم م ة التق د عملی ام افق دیري الإدارات ورؤساء الأقس ادة م ویم الق مجال تق

 .وولد عدم الرضا لدى المقومین واضعف الأداء بصفة عامة
 اد ویم أداء الق م تق ور نظ ن القص ر م وبھا الكثی ام یش اء الأقس دیرو الإدارات ورؤس ة م

 . بمنشآت الأعمال
 دیري مة لتدریب القادة بمنشآت الأعمال عدم وجود سیاسة عا ادة م ام الق د  عدم اھتم أك

 . المنشآت بتدریب القادة مدیري الإدارات 
 در لا د الت ا بع دربین م دیرو المنشآت للمت ادة م ل الق ن قب ة م د متابع ر توج ع أث یب وتتب

 .غیر مطالب بتقدیم تقریر لرئیسھ تدربالتدریب والمتدرب والم
  یم ائج تقی ى نت اء عل دریب بن ى الت ال للحاجة إل لا توجد دراسة لدى معظم منشآت الأعم

 .الأداء
  
 
  

   



Abstract 
 

The main aim of this study is to identify the functions and skills of administrative leaders of 
business firms in the national capital (Khartoum State) in relation to the challenges of the current 
era. In it, a field study is conducted of the different aspects of selecting and training leaders as 
well as making appropriate recommendations needed to develop and activate the role of 

administrative leaders. The following hypotheses shall be examined. 
 There is a close link between lack of a general policy for the selection of leaders and 

reliance on traditional methods to select and appoint leaders in business firms. This is 

believed to be one of the major causes for absence of good results and levels of 

administrative leadership. 

 There is a contradiction between the actual behavior of leaders and bases and 

jurisdictions of their posts as a result of adoption of inappropriate methods and styles to 

identify leadership requirements. 

 There is a close connection between non identification of good information sources to 

evaluate the functional performance of administrative leadership perceptually  and 

leaving the command most of the time for discretionary authority to whoever holds the 

post. This leads to conceptual fluctuation and limited understanding as to the role and 

nature of administrative leadership. 

 Negligence of evaluation of leaders performance leads to non satisfactory evaluations. 

This may be attributed to the absence of     

 
a method and criteria for the evaluation of leader performance at business firms. 

 Lack of common policy for training leaders and poor attention being paid to training in 

business firms leads to repetition of past experiences and the inability to keep up with 

new developments. 

 Non availability of training opportunities for leaders and disinterest shown be some of 

them towards management development programs even though such programs may 

enrich knowledge, develop skills and strengthen business values and positive trends. 

Moreover, limited training results in an inability to keep abreast with new methods that 

enhance positive practices. 

 ملخص الدراسة باللغة الإنجلیزیة 



 There is a close relation between development training programs and assessing a trainee’s 

response towards such a program in terms of his goals and aspirations. Making use of 

their observations will help in developing future programs. 

 There is a reverse relation between the absence of a business environment that 

corresponds and adapts to acquired knowledge and the availing of an opportunity to 

transfer the impact of training through the exercise of this knowledge to achieve the 

desired goal. 

Two questionnaires were prepared. The first covers the basic dimensions of 

selecting, training and evaluating leaders and managers of administrative 

departments and divisions. The other covers evaluation of on the job training 

programs. The first questionnaire covers twelve (12) basic questions and fifty-four 

(54) items aside from personal details. The second one contains ten (10) basic 

questions and forty-four (44) items aside from personal details. 

A number of public and private business firms form the study group. The 

researcher chose a manager from each side to express an objective opinion based 

on the actual practice of the leadership process. Also, the researcher asked the 

group on the evaluation of the on the job training programs. Thus, no random 

sample has been made. Rather, the researcher collected data using a comprehensive 

method assuming that each firm has a single leader. Additionally, managers from 

all administrations and departments in these firms were selected to answer the 

study questions so as to identify their general sense, analyze the results and prove 

the hypotheses. The researcher used the appropriate statistical method to describe 

and analyze the results. The relative measurements method has been employed. 

The most important results of the study are as follows: 

 Lack of a general documented policy for selecting leaders deprives firms 

from fulfilling the following: 

1. enabling managers to think effectively of their objectives. 

2. firm policy as a means of continuity in characterizing the administration. 



 Absence of a clear-cut  policy for selecting policy. Managers do not express 

their policy. As a result, they lose a major opportunity to establish an 

effective and efficient leadership capable of leading, managing and 

developing their departments. 

 Most managerial leaders adopt an absolute freedom style in selecting 

administration and department managers, despite the fact that it is now 

suitable for modern management, especially at the executive level. 

 Limited use of psychological tests that aim to identify characteristics and 

features concerning motivation, conflicts, emotional disorders related to 

personal aspects and to assess their  

 

conformity with needs of relative posts. Thus, firms lose an important and vital 

focus in selecting quality management. 

 Managers rely on the attendance record as a basic source of information to 

evaluate performance while ignoring other sources. This weakens the 

evaluation process and leads to dissatisfaction. 

 In evaluating leaders, managers and department heads there is an absence of 

a specific performance evaluation program and of training courses for the 

evaluation officials. This renders the evaluation process void, producing 

dissatisfaction among the evaluators and generally making performance 

weak. 

 Many shortcomings mar the business evaluation system for leaders and 

managers. 

 There is a lack of a general policy for training leaders at business firms, 

confirming the negligence of the leaders to train managers. 



 There is no follow up by leaders of firms on the trainees after completing 

their training to assess the impact of such training. Moreover, trainees are 

not obliged to submit reports to their supervisors. 

 Most businesses do not conduct studies on the need for training based on the 

results of performance evaluation. 
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  :تمھید
  

واقع إدارة المنشآت الاقتصادیة والاجتماعیة إن الواقع یؤكد أن سوء الإدارة  ىبنظرة تأملیة وواقعیة في الحیاة العامة وال
أعتاب الألفیة  ىونحن عل. الاقتصادي للمنشآت الخاسرة الأداء ىببان الرئیسیان وراء انخفاض مستووقصورھا ھما الس

لابد لنا أن نعد . عدة أصعدة منھا السیاسي والاجتماعي والاقتصادي والحضاري ىدیات علالثالثة نواجھ العدید من التح
أحد متطلبات ھذه المواجھة لھذا التحدي تطویر المؤسسات . أنفسنا من الآن لمواجھة ھذه التحدیات والتعامل معھا 

ري في كل المستویات والأنشطة كذلك وجود القائد الإدا. والمنظمات بأطرھا المختلفة ، وحسب الاختصاص والعمل
نحو النمو والنجاح وأن ینتشلھا من الوضع الإداري الحالي  المنشأة  الإداریة المختلفة الذي یستطیع أن یساھم ویقود ویوجھ 

  .بسلبیاتھ المختلفة والمتعددة

ة شاملة ركزت عل ورة إداری رة ث ة الأخی ادة  ىولقد اجتاحت العالم في الآون وم القی مفھ
داف  ىرة وأثرھا علوالإدا ق الأھ ل لتحقی راد ومجموعات العم ات الأف بیئة العمل وتحریك طاق

ي زمن  ة ف ادة الفاعل ات القی د ومكون د دور القائ ورة تحدی التنظیمیة بفاعلیة وكان محور تلك الث
ً عل لبا ر س ا أث اط السلوك الإداري والعلمي مم ھ أنم  ىاضطربت فیھ القیم التنظیمیة وتعقدت فی

  .لتنظیميالأداء ا
ة ینبغي عل ورة الإداری ت الث ي تبن  ىإن كان ذلك ھو الھاجس بالنسبة للدول المتقدمة الت

ق  ورة للخروج من نف ك الث ة تل ا لمواكب الدول النامیة من ضمنھا السودان أن تضاعف جھودھ
 ىالتردي الإداري المریع الذي لازم الأداء الإداري والتنظیمي طیلة العقود الأربع  الماضیة عل

في المؤسسات والمنظمات المختلفة لتحدیث وتطویر الھیاكل التنظیمیة  محاولاتالرغم من عدة 
ویق  ل ، التس الیب العم ات ، أس راءات، السیاس ة ………، الإج واحي الفنی ي الن ا ف خ أیض أل

  .والتكنولوجیة وفي الأنماط والممارسات والعملیات الإداریة 
ود  ىمستو ىالأحیان ولم یكن عللم یؤت ھذا التطویر ثماره في كثیر من  الطموحات یع

ادر عل دارسذلك لعدة أسباب أھمھا في رأي ال د الإداري الق ر  ىعدم وجود القائ أحداث التغیی
ع  ىلا یزال یھیمن عل.  الحاليوالتطویر الملائمین للواقع الإداري  ة م ات المختلف معظم المنظم

الإداري البیروقراطي  –والخاص " الحكومي"تعدد واختلاف أنشطتھا سواء في القطاعین العام 
ي أمس  ع الإداري الحالي ف ي ظل الواق ین السودان ف ین الاثن ولیس القائد الإداري وشتان ما ب

ي رأي الباحث ،  ذا ف ىالحاجة ، وھ ع  إل ذا الواق ة لمعالجة ھ ا كاف ي منظماتن د الإداري  ف القائ
رات الاقتصادیة والسیاسیة  المتخلف لمواجھة مجموعة ھائلة من التحدیات الكبیرة ل المتغی بفع

ع ا أن نس تم علین ا یح ریعة مم ة الس داث  ىوالتكنولوجی ي أح لة إل ة ومتواص ودات متعالی بمجھ
اش  تحولات جذریة وحقیقیة في مدیري وقادة ووكلاء المنظمات وبالتالي السؤال المطروح للنق

  -:في ھذا البحث ھو 
  .الإجابة ھي نعم ) لي القائد الإداري ؟ھل الواقع الإداري السوداني بحاجة إ(  

  .وھذا ما سنتناولھ بالتفصیل في ھذا البحث 
    -:أھداف البحث  : أولاً 
  .مفھوم القائد الإداري ووظائفھ  ىالتعرف عل .1
ً  ىالتعرف عل  .2   .أھمیة وجود القائد الإداري ومدى تأثیر ذلك ایجابیا
  .تناول مھارات القائد الإداري  .3
  . نمط الإداري البیروقراطي والقائد الإداري تبیان الفرق بین   .4



  .الشروط المطلوبة في القائد الإداري ىالتعرف عل .5
  .النمط الإداري للقائد الإداري  ىالتعرف عل  .6
  .إدراك الانعكاسات المختلفة لوجود القائد الإداري علي المؤسسة   .7

  -:أھمیة البحث :ثانیاً 
ة ال     ي تكتسب ھذه الدراسة أھمیتھا من أھمی ذي تعالجھ إن حصاد السنین الت موضوع ال

ة وا ن التنمی زال دون مستومضت في السودان م ل  ىلتطویر الإداري لا ت الطموحات ، ولع
أن معظم الإداریین بكافة أنواعھم وفي كافة مواقعھم بكافة تخصصاتھم  ىأحد الأسباب یعود إل

درة عل دان الق د أصابھم الجدب وفق ار ، بح ىق د والابتك ث التجدی ال  أصبحی ي المج ل ف العم
ا  ف ومن ھن ع المتخل  أصبحالإداري وسیلة للدخل ولیس وسیلة للتقدم والتطور ومعالجة الواق

ین إل أو راطیین  ىتحول معظم ھؤلاء الإداری ین بیروق ة(إداری ة  العملی یس ) الأمی ة (ول الأمی
لي وكیفیة حل مشكلاتھ التفاعل والتعامل مع الواقع الإداري الحا ىأي عدم القدرة عل) العلمیة

ان إل ر من الأحی ي كثی ة واللجوء ف ھ الخارجی ول  ىبما یتناسب مع عناصر متغیرات بیئت الحل
ن  الي ل ف الإداري الح ة التخل اد ان معالج ة واعتق أتىالنظری ول  یت دیم الحل لال تق ن خ الا م

ارب الغرب رات والتج ر الإداري والخب ي الفك ب إل ي الغال تند ف ي تس یات الت ة والتوص إن . ی
حواجز الفعالیة لا یمكن تجاوزھا إلا من خلال ثورة إداریة محلیة تطرح نفسھا كأولویة ملحة 
اء  ل العلم ا ك ة یستنفر لھ ة من رئاسة الدول في سلم أولیات الدولة ، وتتطلب الرعایة والمتابع

رة  انیة المعاص ارب الإنس ن التج د م ین لتفی ادوالمختص ة وإبع ة العالمی ورة الإداری تط  الث لتخ
ً  یسع ً إداریا ر ىمنھجا داف الكب ق الأھ وق لتحقی ت  ىنحو التف ي ظل دائرة الت ن ال والخروج م

  .ذلك إلا بوجود قادة إداریون حقیقیون یتأتىتطوق أداءنا الإداري لفترات طویلة، ولا 
  :البحث یةمنھج:  ثالثاً 

ل ظاھرة سیتم تناول ھذا البحث باستخدام الأسلوب الاستقرائي من خلال دراسة و تحلی
  .قائمة وھي عدم وجود القائد الإداري ، ومن ثم استقراء النتائج من خلال التحلیل الذي سیتم 

  :تساؤلات البحث  -: رابعاً 
  -:أھمیتھا من خلال طرح التساؤلات التالیة  وإبرازیتوخى الباحث تحقیق الھدف من الدراسة 

  ري ؟قائد إدا ىھل الواقع الإداري في السودان یحتاج إل .1
  لماذا فشل القادة البیروقراطیین ؟  .2
  القائد الإداري؟ ىلماذا الحاجة إل  .3
  ھي الشروط والمھارات المطلوبة لنجاح القائد الإداري ؟ ما  .4
  القائد الإداري كیف یمكن الحصول علیھ ؟ ىمادمنا في حاجة ماسة إل  .5

   -:فرضیات البحث :  خامساً 
ین عدم وجود سیاسة /1 ة ب ى الطرق  ھناك علاقة وثیق اد عل ادة والاعتم ار الق ي اختی ة ف عام

ي عدم  د من الأسباب الرئیسة ف ي تع ال الت التقلیدیة في اختیار وتعیین القادة في منشآت الأعم
  .الوصول لنتائج ومستویات جیدة في القیادة الإداریة

ات الوا  /2 ام والاختصاص ین المھ ین وب ادة الإداری ي للق لوك الفعل ین الس اقض ب اك تن ة ھن جب
  . للوظیفة نتیجة لعدم الاعتماد على الطرق والوسائل المناسبة للكشف عن متطلبات القیادة



ادة  /3 وظیفي للق ویم الأداء ال ي تق دة ف ات جی ھناك علاقة ترابط بین عدم تحدید مصادر معلوم
ة  لمن یشغل المنصب  ان للسلطة التقدیری ر من الأحی ي كثی الإداریین بشكل بین ترك الأمر ف

  . إلى تأرجح المفاھیم ومحدودیة التصور لماھیة وطبیعة دور القیادة الإداریة  أدى
ویم  /4 ائج التق ى عدم الرضا لنت ؤدي إل تقییم أداء القادة الإداریین لا یحظى باھتمام كبیر مما ی

  . وذلك لغیاب منھج ومعیار لتقویم أداء القادة الإداریین بمنشآت الأعمال
دریب عدم وجود سیاسة عامة  /5 ة الت ام بأھمی دیري الإدارات وضعف الاھتم لتدریب القادة م

  . بمنشآت الأعمال یؤدي إلى تكرار التجارب الرتیبة وعدم مواكبة التطور 
ة  /6 رامج التنمی ن ب ھم ع زوف بعض دیري الإدارات وع ادة م دریب للق رص الت وفر ف دم ت ع

ة وتنمی راء المعرف ى إث دف إل دریب یھ ن ت ا م ا فیھ ة وم یم الإداری ق الق ارات وتعمی ة المھ
والاتجاھات الإیجابیة ومحدودیة الفھم لأھمیة التدریب أدى إلى عدم مواكبتھم للمعارف الجدیدة 

  .ومتابعة الأسالیب الحدیثة التي تزید من فعالیة الممارسة الإیجابیة
رامج/ 7 درب عن الب من  ھناك علاقة وثیقة بین تطویر البرامج التدریبیة واستطلاع رأي المت

  . حیث أھدافھ وتحقیق دوافعھ بھدف الاستفادة من ملاحظاتھم لتطویر البرامج في المستقبل
ة المكتسبة وإتاحة  /8 ع المعرف ف م ق وتتكی ل تتف ة عم ھناك علاقة عكسیة بین عدم وجود بیئ

  . فرصة نقل أثر التدریب ممارسة ھذه المعرفة حتى تتحقق النتیجة المطلوبة
   -: لبیانات أدوات جمع ا:  سادساً 
ام    اعین الع ال بالقط أة أعم ون منش تھدف أربع تبانة تس طة أس ات بواس ع البیان تم جم ی

ام  دیري الإدارات والأقس ادة م یم الق ار وتقی ول اختی آت ح ك المنش ادة تل ة لق اص موجھ والخ
اء  ة أثن رامج التدریبی یم الب دیري الإدارات حول تقی بمنشآتھم ، واستبانة أخرى مستھدف بھا م

  . دمةالخ
  حدود البحث : اً سابع

ام والخاص    الحدود المكانیة والزمانیة للبحث تستھدف الدراسة منشآت الأعمال للقطاعین الع
بالمدن الثلاث الخرطوم ، الخرطوم بحري ، أمدرمان ) ولایة الخرطوم ( القائمة بالعاصمة القومیة 

  ) م2004/م2003( حدود الزمانیة لفترة الدراسة الو
  : الدراسات السابقة  :اً ثامن

ة    ة المدنی ي الخدم ة ف القطاع ( الدراسات التي أطلع علیھا الدارس تتناول القیادة الإداری
ومي  آت )الحك ة بمنش ادة الإداری ب القی م تتطرق لجان كریة ول ة العس ي المؤسس ادة ف ن القی وف

  : الأعمال عدا دراسة واحدة  ھي



  : اء القیادة الإداریة وأثرھا على كفاءة الأد* 
  . رسالة لنیل درجة الدكتوراه في إدارة الأعمال من جامعة النیلین إعداد محمد نشوان الواكي

ھدفت الدراسة وبشكل أساسي إلى التعرف على واقع القیادة الإداریة وأثرھا على كفاءة   
دفت الدراسة لالأداء في الجمھوریة الیمنیة وتحلیل جوانب القوة وا ك ھ ضعف ، إلى جانب ذل

  :ى الآتي عل
  .التعرف على الأنماط القیادیة السائدة في مؤسسات القطاعین العام والخاص بالیمن) 1(
  .دة على الإبداع لدى ھذه المؤسساتف على اثر الأنماط القیادیة المساعالتعر) 2(
  . التعرف على فاعلیة القیادة الإداریة ومدى مساھمتھا في صنع القرارات الرشیدة ) 3(
  . على أھم العقبات والمعوقات التي تواجھ القیادات الإداریة التعرف ) 4(
  . التعرف على طرق اختیار وتعیین القیادات الإداریة ) 5(
  سیھم في صنع القرارات الإداریة لمرؤوالتعرف على مدى مشاركة الرؤساء ) 6(
ي تسعى ) 7( داف الت ى الأھ ا التعرف على مدى كفاءة القیادة الإداریة في الوصول إل لتحقیقھ

  . المؤسسة 
ة ) 8( روح المعنوی ع ال ب الإنسانیة ،ورف ة بالجوان ادات الإداری ام القی التعرف على مدى اھتم

  . للعاملین وتأثیر ذلك على مستوى الأداء 
ل دور التوصل إلى بعض المقترحات ) 9( ة  وتفعی ي حل المشكلات الإداری ي ستساعد ف الت

اخ الم ق المن ة ، وخل ق القیادات الإداری ك لتحقی ا بنجاح وذل وب منھ ا ھو مطل ؤدي م ناسب لت
  . ممكن أعلى مردود اقتصادي

دمت معالجة  -تقدیر الدارس -الجیدة فيعدد من التوصیات  ولقد خلصت الدراسة إلى    ق
  .  لنتائج الدراسة المیدانیة

   -:الإطار النظري للبحث تاسعاً 
صل تمھیدي یتناول الإطار یتكون الإطار النظري للبحث من ستة فصول إلى جانب ف  

مقدمة ، أھداف البحث، أھمیتھ، منھجیة البحث، تساؤلات البحث، فرضیات ( العام للبحث 
  ).البحث، أدوات جمع البیانات ، حدود البحث، الدراسات السابقة

  :مفھوم القیادة والإدارة: الفصل الأول 
دافھا ، ویتضمن ثلاثة مباحث المبحث الأول یتحدث عن الإدارة مفاھیم   ا وأھ ا، أھمیتھ ھ

ادة  ة القی ة وأھمی وم وطبیع ول مفھ دور ح اني ی ث الث ث . المبح ثالمبح ادة : الثال ات القی نظری
  .والقیادة في الإسلام

  . أنواع وأنماط القیادة : الفصل الثاني  
ادة الاوتواقراطی   ط القی ة مباحث ، المبحث الأول یفصل نم ن ثلاث ون م اول  ةویتك ویتن

  . ي نمط القیادة البیروقراطیة أما المبحث الثالث یدور حول القیادة الدیمقراطیة المبحث الثان
  -:الإداريمناھج وطرق اختیار القائد : الفصل الثالث

ویشتمل على ثلاث مباحث ، المبحث الأول عن مواصفات ومقومات القائد الإداري والشروط  
االمطلوبة لنجاحھ،  ام ا أم تكلم عن مھ اني ی د المبحث الث ي  الإداريلقائ وانعكاسات وجوده وف

  . المبحث الثالث نتناول مناھج وطرق اختیار القائد الإداري 



  -:مھارات القائد الإداري في مواجھة تحدیات العصر : الفصل الرابع 
اس وأحداث ویتضمن ثلاثة مباحث  ارة إدارة الن د الادري ومھ المبحث الأول یتحدث عن القائ

ر، والآخر والمبحث الثا.التغییر  اس وإحداث التغیی ني یختص بالقائد الإداري ومھارة إدارة الن
  . فھو عن القائد الإداري ومھارة مواجھة المشكلات وصنع القرار

  -:تحلیل البیانات ونتائج الدراسة نتناول فیھ   -:فصل الخامسال
المبحث الثاني  ماأیشتمل على ثلاثة مباحث المبحث الأول یتناول اسلوب الدراسة المیدانیة ،  و

نتائج الدراسة وفي المبحث  ، وفي المبحث الثالث نتناول ونتائجھا ةالمیدانی الدراسةیتحدث عن 
  .التوصیات الرابع نتناول

  .الخاتمة
   .المراجع 

 .الملاحق


