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 الاستهلال
 

وكَُلَّ إِنسَانٍ ألَْزَمْنَاهُ طاَئرَِهُ فِ عُنُقِوِ ۖ وَنُُْرجُِ لَوُ يَ وْمَ الْقِيَامَةِ  قال تعالى: )
 ا (كَ الْيَ وْمَ عَلَيْكَ حَسِيبا كِتَابًا يَ لْقَاهُ مَنشُوراا اقْ رَأْ كِتَابَكَ كَفَىٰ بنَِ فْسِ 

 
 صدق الله العظيم

 13سورة الإسراء الآية 
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 الاهداء
 

ىداء ومحبة فوجدت تبعثرت أوراقي فأخذت أجمع أشتاتها لأضمنها بكلمات إ
أطياف جميلة تتراءى أمام ناظري وفي مخيلتي أناس أفاضل يعجز اللسان عن 

وخاصة والدي الحبيبان العظيمان وأخوتي  ،بيان فضلهم خلال تحصيلي العلمي
 الأعزاء وأساتذتي الفضلاء .

ومن منطلق الوفاء بالعهد والتقدير بالعرفان أقدم أول ثمرات حصادي العلمي 
إلى نبع الحنان ورمز الأمان إلى اللذين يقفان إلى جواري يمداني بعونهما 
ودعواتهما ويشجعاني على المضي قدما في سبيل البحث والعلم إلى اللذين شهد 

ن إليهما وتقدير جهودهما الله لهما بحسن رعايتهما لي وبوجوب برهما والإحسا
 ... إلى أبي وأمي.

عطت من وقتها وجهدىا وأبنائي الغالية التي كانت خيرا عون لي وأإلى زوجتي 
 الأعزاء وإلى كل من ساىم ولو بالدعاء .

 
 
 
 

 
 
 
 



 ج‌

 

 الشكر والتقدير
 

نبياء والمرسلين سيدنا ب العالمين والصلاة والسلام على أشرف الأالحمد لله ر 
 جمعين.محمد وعلى آلو وصحبو أونبينا 

لو سبحانو علي بإتمام ىذه الرسالة واسأ شكر الله سبحانو وتعالى الذي من  أ
 وتعالى أن ينفع بها وتكون عونا لي على طاعتو .

 
تقدم بوافر الشكر والتقدير إلى جامعة السودان للعلوم يطيب لي أن أ

بالشكر الأستاذ القدير  وأخص مدثلة في كلية الدراسات العليا ، والتكنولوجيا
أستاذ الإدارة المشارك والمشرف العلمي على ىذه ، الدكتور/ صديق بلل ابراىيم 

الرسالة ، والذي كان خير عونا لي طوال مدة إعدادىا فقد أعطاني من وقتو 
 وعلمو وخبرتو الكثير فجزاه الله عني وعن زملائي خير الجزاء.

 
لأصحاب السعادة عضوي لجنة  لجزيلالشكر الا يفوتني أن أتقدم بخالص و 

المناقشة لتفضلهما بالموافقة على مناقشة ىذه الرسالة والحكم عليها والاستفادة 
 من توجيهاتهما السديدة والمفيدة 

 وآخر دعوانا أن الحمد لله رب العالمين.
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 المستخلص
 

تحتاج المنظمات على اختلاف أحجامها وطبيعة نشاطها إلى قيادات يتحملون 
المسئولية الرئيسية في تحقيق أىداف ىذه المنظمات وإمذاز أعمالها بكفاءة 
وفعالية .وبدون تلك القيادات الواعية والمسئولة فانو يتعذر عليها مدارسة نشاطها 

لذا تأتي ىذه دافها وطموحاتها المرغوب فيو بل وتتخبط في سعيها مرو تحقيق أى
إدارة الوقت وأداء العاملين وأنماط القيادة كمتغير  لاختبار العلاقة بين الدراسة

 المنهج معدل في المنشآت الصناعية السعودية حيث استخدمت ىذه الدراسة 
( استبانو 150العينات غير الاحتمالية والبالغ عددىا ) مستخدمةالوصفي 

اعية السعودية وقد أظهرت الدراسة أن ىناك دعم جزئي شملت القطاعات الصن
لتأكيد إيجابية العلاقة بين إدارة الوقت وأداء العاملين ، وكما أكدت دعم ايجابية 
العلاقة بين إدارة الوقت وأداء العاملين وبين أنماط القيادة كمعدل .وتوصلت 

لقيادات وخاصة نظرية وتطبيقية إلى متخذي القرار وا مضامينالدراسة إلى عدة 
في المنشآت السعودية تمثلت في ضرورة اىتمام المنشآت الصناعية السعودية 
بعامل الوقت وتطبيقو وفق مقاييس علمية مدا يساعد في أداء العاملين بكفاءة 

والتدريب والتنمية  القيادة لدى المدراء ، عالية .وكذلك تنمية وتطوير أنماط
الابداعية والتي تنعكس  القدراتلين لتنمية المستمر واتاحة الفرصة لدى العام

 المنشأة .أداء  إيجابا على 
 

 .: إدارة الوقت ، أداء العاملين ، الأنماط القيادية   الكلمات المفتاحية
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Abstract 
 

All Business Firms in a different kinds, sizes and Business activities 

Requires kind of leaders holding the main responsibility to achieves the 

objectives and carry out the business activities in efficiently and 

effectively manner, Without those responsible leaders the firms will not 

be able to practice their desired business activities and even floundering 

in their seeking of achieving objectives and vision. Therefor this study 

investigate the relationship between  time management and the 

employees performance : the moderating role of leadership styles in 

Saudian Industrialfirms, descriptive methodology was used for testing 

non probability samples consist of ( 150)respondent covered all Saudia 

Industrial Sectors , and the finding reveal out that there is a partial 

positive relationship between time management and employees 

performance, and also supported the positive effect of leadership styles 

on the relationship between time management and the employees 

performance .and the study has reached a several implications, theoretical 

and managerial implications for decisions makers specially  in saudia 

Firms such as the significance  of giving attention by saudia industrial 

firms towards the time factor and applying it based on scientific criteria 

therefor increasing the employees efficiency of performance thus 

improving the leadership styles of the managers as well as training – 

continual and providing the opportunities to the employees in order to 

improve their innovative competencies   which positively reflect on the 

firm performance.  

Key words: Time Management, employees performance, leadership 

styles 
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 الفصل الأول

 ةالإطار العام للدراس
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 الفصل الأول
 الإطار العام لمدراسة

 

 : المقدمة 0-1 
تـ في ىذا الفصل عرض مقدمة لمبحث تناولت مشكمة الدراسة والتي تـ عرضيا مف خلاؿ 
فجوات بحثية مدعمة بالدراسات السابقة ، ومف ثـ أسئمة الدراسة والتي تمت صياغتيا عمى ضوء 

اجابات ليذه الأسئمة ، وبعد ذلؾ عرض أىداؼ خمفية مشكمة الدراسة ، في محاولة لموصوؿ إلى 
الدراسة ، ثـ سرد لأىمية الدراسة والتي تنقسـ إلى أىمية نظرية وأخرى تطبيقية ، كذلؾ في ىذا 
الفصل تـ تناوؿ متغيرات الدارسة وتعريفاتيا الإجرائية وأخيرا تنظيـ الدراسة والذي قسـ فيو 

 تويو الدراسة .الباحث الدراسة إلى خمسة فصوؿ ىي كل ما تح
 

 تمهيد: 1.1
في العلاقة بيف إدارة الوقت وأداء العامميف حيث أف القيادة القيادة  أنماط تناولت الدراسة أثر

وأف أىمية مكانتيا ودورىا نابع مف  الإدارةوقمبيا النابض وأنيا مفتاح  الإداريةجوىر العممية 
 . الإداريةكونيا تقوـ بدور أساسي يشمل كل جوانب العممية 

التنمية، وبدونيا  إدارةوتعد القيادات ذات الميارات التنموية قطب الرحى في كفاءة و فعالية 
ووضع اليياكل الوظيفية والتنظيمية توفير الإمكانات  الأىداؼتصبح ككل الاجتيادات في بمورة 
 جيدا مبددا و كما عرضيا زائلا .

وتنمي النظـ التي توفر  الإداريةيزة لانتقاء القيادات القيادة تعطي أسبقية مم أنماطلذا فإف جيود 
القائمة  الإيجابيةالتأىيل و التدريب الذي يصقل الميارات و يعمق القيـ والاتجاىات  أساليبليا 

 عمى الانتماء المجتمعي و معنى المسؤولية المينية في إطارىا الرسمي و الاجتماعي.
ي الإنسانت التي غزتيا و فرضتيا حركة التطوير مف أىـ الموضوعا الإداريةوتعد القيادة 

والجماعات محور دراسات  لأفرادالحديثة إذ أضحت الأخيرة كمؤثر في سموؾ ا الإداريةلمدراسات 
عمماء النفس و الاجتماع عمى حد سواء فشغمت الجنس البشري منذ فجر التاريخ فيي تمثل 
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ى وظائف المدراء الذيف يتعامموف يوميا مع المشاكل اليومية المتعمقة بالسمطة و تفويضيا و أحد
فر القادة خطأ لا يقف حراكا عمى اختيار أحسف أو المسؤولية و الرقابة و الإنجاز حتى أضحى 

 إلىيعزى  الأعماؿأف الفشل المحقق في كثير مف  اعتبارالقيادة ملائمة لما يواجيونو ب أنماط
 دـ فعالية القيادة.ع

( والذي يعرؼ عمى أنو سجل بالنتائج المحققة مف عمل performance) الأداءوكذلؾ فإف 
المخططة بكفاءة  ىداؼدرجة بموغ الفرد للأ إلىحيث يجسد السموؾ الفعمي لمفرد ويشير  معيف

 لأفراديطة باالظروؼ المح عتبارأف نأخذ بعيف الا الأداءوفعالية ومف الميـ عند قيامنا بدراسة 
ىذه الظروؼ المحيطة بيـ ونقوـ ر الذيف عنينا بدراسة مستوى أدائيـ ولا نغفل الدور الكبير لتأثي

 . الأداءونتعرؼ عمى العناصر المؤثرة في  الأداءبعممية تقييـ 
فػػي جميػػع شػػؤوف حياتنػػا، والنجػػاح و  الإدارةفمػػف خػػلاؿ مػػا تقػػدـ نجػػد مػػدى أىميػػة تطبيػػق مفػػاىيـ 

فعّالػػػو  إدارة، أي الأىػػػداؼتػػػـ فػػػي حػػػدود الوقػػػت المحػػػدد لتحقيػػػق تمػػػؾ  إذاالإبػػػداع لا يتػػػػعتد بػػػو إلا 
 .الأىداؼلا يقل أىمية عف  الأىداؼالمحدد لتحقيق ىذه  الوقتلذا وجب عمينا مراعاة أف  لموقت،

ىذه الدراسة لاستعراض الموضوع ليتـ مػف خلالػو التنبيػو عمػى أىميػة ىػذا الموضػوع وكيفيػة  تأتيو 
القياديػػة  الأنمػػاطكيفيػػة تطبيػػق  إلػػىتشػػخيو واقعنػػا لنتعػػرؼ عمػػى الخمػػل لػػدينا ، ومػػف ثػػـ الإرشػػاد 

وذلؾ مف خػلاؿ الاسػتعراض  الأداءه المباشر في أثر لوقت و الملائمة وكذلؾ التعرؼ عمى عنصر ا
 العامميف. أداءالوقت و  إدارةالقيادة في العلاقة بيف  أنماط ثربالشرح والتحميل لأ

 

 مشكمة الدراسة:2.1  
حظي الأداء بنصيب كبير مف الاىتماـ والبحث في الدراسات الإدارية بشكل عاـ وذلؾ لأىميتو 

والمنشأة ولتداخل المؤثرات التي تؤثر عمى الأداء وتنوعيا ، ويأتي الاىتماـ عمى مستوى الفرد 
ذي بو يقاس مدى تحقيق المنشأة لأىدافيا ، ونظرا لارتباط الأداء بعوامل بالأداء لأنو العامل ال

في العديد مف الدراسات  الوقت إدارة تـ تناوؿومؤثرات داخمية وخارجية ومنيا إدارة الوقت فقد 
( وقميل مف الدراسات في الدوؿ  Whyte William 1959  _2005Keith Davisية )الأجنب

الدراسات العربية بصفة عامة  أماو  (  2003إسماعيل حنفي   2009  بير الخطيبالنامية ) ع
ورغـ ما (  1985_ علاقي مدني  1982والسعودية عمى وجو الخصوو ) عبد الوىاب عمي 

http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%88%D9%82%D8%AA
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ىذه الدراسة  تتناوؿىناؾ ندرة في مثل ىذه الدراسات لذا سوؼ  إف فذكر مف دراسات سابقة 
الوقت في  دارةالعامميف لإ أداءبجانب دراسة مستوى ، و الوقت  دارةالعامميف لإ إدراؾقياس 

العامميف في  أداءالوقت عمى  إدارة أثر ،ىذه الدراسة تتناوؿالسعودية  المنشآت الصناعية
 أداءالسعودية وبالمقارنة بيف الدراسات السابقة قد تبيف أف ىناؾ علاقة بيف  المنشآت الصناعية

( والتي كانت بعنواف " إدارة الوقت وأثرىا في 2009بحسب دراسة )عبير الخطيب  العامميف
 مستوى أداء العامميف" والتي بينت أف أداء الموظف يتأثر بشكل مباشر بالإدارة الناجحة لموقت.

 
( إدارة الوقت وأثرىا عمى أداء العامميف في دائرة الأحواؿ 2012راوية تيسير  وبحسب دراسة ) 

العامميف لذا فسوؼ تبحث ىذه الدراسة  أداءالوقت و  إدارةبيف المدنية والجوازات تبيف وجود علاقة 
 العامميف . أداءالوقت و  إدارةالعلاقة بيف 

 
بعد دخوؿ متغير العامميف  أداءالوقت و  إدارةالعلاقة بيف  ستبحث الدراسةما سبق  إلى بالإضافة

العامميف فمف  أداءالوقت و  إدارةالدراسة دور النمط القيادي في العلاقة بيف  معدؿ حيث ستختبر
العامميف غير متفق عمييا فيناؾ  أداءالوقت و  إدارةخلاؿ الدراسات السابقة وجد أف العلاقة بيف 

دراسات بينت عدـ وجود علاقة وعميو فإنو الض معت عمى وجود علاقة، بينما بعدراسات أج
(  في حالة عدـ اتفاؽ الدراسات السابقة مف وجود علاقة ( 1986وبناء عمى دراسة باروف وكيف 

القيادة قد تـ  أنماطبيف متغيريف فيذا يعني وجود متغير معدؿ في ىذه العلاقة وعميو نجد أف 
ثر الأنماط وذلؾ بدراسة أ (,piccolo 2006 ) السابقة  في العديد مف الدراسات  تناوليا

 المنشأة أداءأىمية النمط القيادي وتأثيره عمى  الأداء الوظيفي وبحثت الدراساتالقيادية عمى 
 وعميو فاف اختيار النمط القيادي يعتبر متغير معدؿ . لأفرادوا

العلاقة بيف إدارة ومف خلاؿ الاطلاع عمى الدراسات السابقة نجد أف معظـ الدراسات تناولت 
الوقت وأداء العامميف بشكل مباشر دوف إدخاؿ أي متغير معدؿ ، وىناؾ دراسات تناولت العلاقة 
بيف الأنماط القيادية والأداء دوف ادخاؿ أي متغير مستقل، وىو ما دفع الباحث لمقياـ بيذه 

 إدارة الوقت وأداء العامميفيا وبيف الدراسة بإدخاؿ الأنماط القيادية  واختبار مدى وجود علاقة بين
 نظرا لأىمية ىذه المتغيرات في تحقيق أىداؼ المنشأة .
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العاممين في  أداءالوقت تؤثر عمى  إدارةبمورة مشكمة الدراسة في الآتي )) هل  بعد ذلك يمكنو
 وهل النمط القيادي يعدل هذه العلاقة (( المنشآت السعودية

 

 تساؤلات الدراسة :3.1 
تساؤلات الدراسة مف مشكمتيا السابق ذكرىا، ولذلؾ يمكف تحديد ىذه الدراسة في الإجابة  تنبع

 عف التساؤلات الآتية:
 ما ىو مستوى إدراؾ العامميف لتطبيق إدارة الوقت في المنشآت السعودية؟ .1
 ما ىو مستوى أداء العامميف في المنشآت السعودية؟ .2
 ىو أكثر الأنماط القيادية تطبيقاً في المنشآت السعودية مف وجية نظر العامميف ؟ ما .3
 ما ىي العلاقة بيف إدارة الوقت وأداء العامميف في المنشآت السعودية؟ .4
ىػل الػنمط القيػادي يػؤثر فػي طبيعػة العلاقػة بػيف إدارة الوقػت وأداء العػامميف فػي المنشػآت  .5

 السعودية؟
 

 أهداف الدراسة :4.1 
 الدراسة فيما يمي: أىداؼتمثل ت

 .المنشآت السعوديةالوقت في  إدارةالعامميف لتطبيق  إدراؾمعرفة مستوى  .1
 .المنشآت السعوديةالعامميف في  أداءالتعرؼ عمى مستوى  .2
 .المنشآت السعوديةالقيادية تطبيقاً في  الأنماطقياس أكثر  .3
 .المنشآت السعوديةالعامميف في  أداءالوقت و  إدارة دراسة العلاقة بيف .4
العػػػامميف فػػػي  أداءالوقػػػت و  إدارةالػػػنمط القيػػػادي فػػػي طبيعػػػة العلاقػػػة بػػػيف  أثػػػر اختبػػػار .5

 .المنشآت السعودية
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 أهمية الدراسة : 1.5
 

 يمكن تقسيم أهمية هذه الدراسة إلى ما يمي:
 الأهمية العممية:1.5.1  

القيػػادة فػػي العلاقػػة بػػيف  أنمػػاط أثػػرمفػػاىيـ ومػػداخل  تناوليػػاتكتسػػب ىػػذه الدراسػػة أىميتيػػا مػػف 
وفعالية ذلؾ في تحقيق الدور  الأداءالعامميف التي تسيـ في تحقيق الكفاءة و  أداءالوقت و  إدارة

 المنوط بو.
بتقػػديـ ذلػػؾ دلػػيلًا  الاىتمػػاـالقيػػادة حيػػث يعػػد  أنمػػاطكػػذلؾ إلقػػاء مزيػػد مػػف الضػػوء عمػػى أىميػػة 

 وكفاءتيا وتطويرىا وتنميتيا وتحقيق أعمى كفاءة إنتاجية. الإدارةب الاىتماـعمى 
بػيف مختمػف  الأولػىالعنصػر البشػري الػذي أخػذ يحتػل المكانػة  إلػىالقيػادة  أنمػاطوتعود أىمية 

المشػروع المنشػود فسػموؾ الفػرد مػف الصػعب  أىػداؼالعناصر الأخرى التي تساىـ فػي تحقيػق 
عره وعواطفػػو كػػذلؾ التغيػػر فػػي الظػػروؼ المحيطػػة التنبػػؤ بػػو نظػػراً لمتغيػػرات المسػػتمرة فػػي مشػػا

الحد  المنشأةتغير مستمر في السياسات وذلؾ لكي تضمف  إلىبالمشروع مف شأنيا أف تؤدي 
وضػػماف اسػػتمرارىا فيجػػب أف  أىػػدافياالأدنػػى المطمػػوب مػػف الجيػػود البشػػرية اللازمػػة لتحقيػػق 

بػػذؿ  أجػػلمػػف  نيـاو تعػػعمػػى تػػوفر لمعػػامميف قيػػادة سػػميمة وحكيمػػة تسػػتطيع حفظيػػـ والحصػػوؿ 
الجيود اللازمة لإنجاز المياـ الموكمة ليـ وقد دلت الدراسات المختمفة عمى قمة عدد القيػادات 

 القادرة نسبياً "فالقدرة عمى القيادة سمعة نادرة لا يتمتع بيا إلا القلائل مف أفراد المجتمع
 

 الأهمية التطبيقية: 2.5.1
في  الإداري  الأداءالقيادة التي تؤثر عمى فعالية  أنماطالمساعدة عمى الوقوؼ عمى عوامل 

في ىذا المناخ وكذلؾ  الإيجابيةالقياـ بدوره، وفي ضوء ذلؾ يمكف التعرؼ عمى الجوانب 
ىذه  إلىيمكف النظر ، و  لمعوقات التي تحوؿ دوف تقديـ ذلؾا أوالتعرؼ عمى الصعوبات 

ييئات في رسـ السياسات والخطط الدراسة كخطوة يمكف أف تسيـ في حث الإدارات وال
دارتيا بالشكل المطموب. الإداريةالتي تساعد عمى تحسيف البيئة  الإدارية  وا 
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يؤمل مف ىذه كما  الأعماؿ إدارةأف تسد ثغرة في مجاؿ  أيضا مف المتوقع مف ىذه الدراسةو 
الأدوار المساعدة لتحقيق روح العمل الجماعي ورفع كفاءة  اتخاذالدراسة أف تساعد الإدارات عمى 

 العامميف. أداء
 

 التعريف الإجرائي لمتغيرات الدراسة : 6.1
 إدارة الوقت: 1.6.1

ىو الاستخداـ الفعاؿ لموقت والموارد المتاحة الأخرى، وذلؾ بيدؼ تحقيق الأىداؼ المتوقعة في 
 (.32و 1996المنظمة خلاؿ إطار زمني محدد )نيمة طو

 
 أداء العاممين:2.6.1  

المطموبة منيـ، ومدى  ىداؼقياس مدى قياـ العامميف بالوظائف المسندة إلييـ وتحقيقيـ للأ ىو"
-87ر )زىير ثابت مف فرو الترقي و زيادة الأجو  الاستفادةتقدّميـ في العمل، وقدرتيـ عمى 

2001.) 
 

 : الكفاءة 3.6.1
 -1979عمى تحقيق النتائج المنشودة بأقل قدر ممكف مف المجيود أو النفقة)محمد سعيد  ىي القدرة

 (.20و
 

 : الفاعمية 4.6.1
 -1982ىي قدرة المنظمة عمى تحقيق أىدافيا في ظل الموارد المحدودة المتاحة)شييب 

 (.80و
 

 :القيادة 5.6.1
المػػػدير ومرؤوسػػػيو، حيػػػث يتبػػػادلوف المعػػػارؼ والاتجاىػػػات، و  أوعمميػػػة تواصػػػل بػػػيف القائػػػد ىػػػي 
 (. 11و  ،2004إلييـ.) عباس ، الموكمةعمى إنجاز المياـ  نوف او يتع
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 تنظيم الدراسة :  7.1
مشػػكمة الدراسػػة، تسػػاؤلات  يتنػػاوؿ، و مقدمممة الدراسممة: لوالفصممل الأ كممما يمممي :تممم تقسمميم الدراسممة 

 الدراسة، أىمية الدراسة، متغيرات الدراسة وتنظيـ الدراسة. أىداؼالدراسة، 
فػػي  القياديػػة الأنمػػاطالعػػامميف،  أداءالوقػػت،  إدارةالإطػػار النظػػري، ويحتػػوي عمػػى  الفصممل الثمماني:
 أداءالوقػػػت و  إدارةالقيػػػادة فػػػي العلاقػػػة بػػػيف  أنمػػػاط أثػػػرالعػػػامميف،  أداءالوقػػػت و  إدارةالعلاقػػػة بػػػيف 

 .العامميف
لمػػنيج الدراسػػة الػػذي اتبػػع ، وكػػذلؾ تحديػػد مجتمػػع  إيضػػاحاىػػذا الفصػػل  يتنػػاوؿ: الثالممثالفصممل 

الدراسػػة ووصػػف خصػػائو أفػػراد الدراسػػة، ثػػـ عرضػػاً لكيفيػػة بنػػاء أداة الدراسػػة، والتأكػػد مػػف صػػدؽ 
المعالجػػة  أسػػاليب(، والكيفيػػة التػػي طبقػػت بيػػا الدراسػػة الميدانيػػة، و الاسممتبانةوثبػػات أداة الدراسػػة )

 .الإحصائيةالتي استخدمت في تحميل البيانات  ائيةالإحص
جراءات الدراسة الميدانية ، التحميل العاممي :  الفصل الرابع تحميل الدراسة ويحتوي عمى مقدمة وا 

لأنماط القيادة ، التحميل العاممي لموقت ، التحميل العاممي لأداء العامميف ، الاعتمادية لمتغيرات 
بشكل مفصل عمى النتائج التي توصمت إلييا الدراسة الميدانية التي  يتـ إلقاء الضوءالدراسة و 

العامميف(  أداءالوقت و  إدارةالقيادية في العلاقة بيف  الأنماط أثرأجريت عمى عينة الدراسة )
 ـ((، ، 2015، 1436)

 كما تيدؼ الدراسة إلى معرفة ما إذا كاف ىناؾ فروؽ ذات دلائل احصائية . 
ببحوث مستقبمية  المقترحات، ويتضمف مناقشة النتائج ، توصيات الدراسة ،  الفصل الخامس:

 ،الخاتمة . 
راؽ العممية و راؽ العممية ، الأو مراجع الدراسة، الكتب، الرسائل الجامعية والأ المراجع والمصادر:

 ، الاستبانة.خرجات التحميلمالأجنبية، المراجع الأجنبية، 
 
 
 
 
 



 
 

 
 الفصل الثاني

 الاطار النظري
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 الفصل الثاني

 الاطار النظري 

 

 مقدمة :0.1.2 

بيات التي تناكلت متغيرات تـ في ىذا الفصل تناكؿ الإطار النظرؼ كالذؼ تضمف سرد للأد
بأبعادىا المختمفة ، ثـ تناكؿ العلاقة بيف متغيرات الدراسة فيما بينيا، مف كاقع الدراسات  الدراسة

 السابقة التي تناكلت تمؾ العلاقات .
 

 : لوقتا 1.1.1

يحتل الكقت في الحضارة العربية كالإسلامية مكانة بالغة الأىمية فقد أشار القراًف الكريـ ليذه 
الأىمية في كثير مف آياتو الشريفة المباركة كلعل ىذه الأىمية تتجمى مف حيث أقسـ الله سبحانو 

حيث ربط العبادات اليكمية ائل عدد مف السكر المباركة بكحدات زمنيو تمثل الكقت أك في  كتعالى
ضركرة متابعتيا  إلىكترشده  الإنسافقات معينة كمحددة تذكر أك كغير اليكمية عمى مدار السنة ب

 كالالتزاـ بيا.
 

 التأكيد عمى أىمية الكقت . إلىأشارت السنة كالأحاديث النبكية الشريفة  أيضاً ك 
 ستخداـبادغ ترشد سمكؾ القادة في الافيما أرستو مف م بإنجازاتياالإسلامية  الإدارةكما تفخر 

 -الكقت كىما: إدارةالفعاؿ لكقت العمل يجد مبدأيف ىاميف في 
النيي عف التسكيف كالتأجيل كما يدؿ عمى ذلؾ ما جاء في نص القرآف الكريـ كالسنة النبكية  -ا

 الشريفة.
  -التقميل مف تكرار مقاطعة العامميف: -ب

مصادر ضياع الكقت في العمل  أحدعامميف خلاؿ اليكـ تعتبر ف تكرار مقاطعة المدير لمأ حيث
 كلتفادؼ أسباب الضياع الناتج عف ىذا المصدر.

 
بالكقت مف خلاؿ ملاحظتو لمظكاىر الطبيعية كفي تنظيـ أمكره المختمفة فكاف  الإنسافلقد اىتـ  

عامة ذلؾ أف الأمـ المتحضرة  الإنسافالكقت كلا يزاؿ يشكل مكضكعاً حيكياً يشغل فكر 
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لأغراض الزراعة كالتجارة كغيرىا مف  الاىتماـاىتمت بالكقت منذ قديـ الزماف ككظفت ذلؾ 
 مجالات الحياة اليكمية.

كلا شؾ في  ،كالأمـ كىك دكرة حياة الدنيا الإنسافعمر  كيعتبر الماضي كالحاضر كالمستقبل 
كالحاضر كالمستقبل ثلاثية الزمف ىذه سمسمة نا لمماضي إدراكاننا ندرؾ الزمف عف طريق 

متفاعمة لا يمكف الفصل بيف حمقاتيا ، فالماضي ىك التاريخ كىك البداية كالحاضر جزء مف 
 (.26ص  2009الماضي كامتدادا لو كالمستقبل ىك تطكير الحاضر )ابك النصر :

 
 كشغمت فكرة الكقت معظـ العمماء كالفلاسفة منذ أقدـ العصكر.

بعضا مف خصائصو،  إدراؾإف مف الصعب تقديـ تعريف محدد كدقيق لمكقت، غير أنو يمكف  
ص  1992المستقبل .)الخطيب:  أكالحاضر  أكبصيغ الماضي  وإذ بالإمكاف التعبير عن

الحركة ، كفي القركف ؽ.ـ( الكقت بأنو تعداد  332–384( كقد كصف أرسطك طاليس ) 23
ء مطمق يتدفق دائما ( كعرؼ الكقت بأنو شي 1727–1642سحق نيكتف ) الكسطى جاء إ

 1808تساؽ نفسو كبصرؼ النظر عف أية عكامل خارجية ، كقاؿ أبراىاـ لنككلف)بالتتابع كالا
 (: إذا كاف لدؼ تسع ساعات لأقطع شجرة كنت أصرؼ ست ساعات أسف الفأس . 1865-

 
القدر(: سألت ماغي الكبير زاديغ :  كيقكؿ الكاتب كالفيمسكؼ الفرنسي فكليتر في كتابو )غمكض

، القابل لمقسمة كالقابل ، كالأطكؿ كالأقصر ، الأسرع كالأبطأما الشيء الكحيد في العالـ 
؟ قاؿ  ءلمجمع ، الأكثر تجاىلا لو كالأكثر ندما عميو ، كالذؼ بدكنو لا نستطيع عمل أؼ شي

 زاديغ بدكف تردد : الكقت.
 

ستعماؿ، كلكنو ليس ككل لاتبر مف المصادر اليامة كالجاىزة لكذكر ميريل كدكنا أف الكقت يع
 أكأف نعيره  أكحتى نسرقو،  أكنستأجره  أكنبيعو  أكالمصادر إذ لا يمكف أف نشترؼ الكقت 

تغييره، ككل ما تستطيع  أكحتى أف نصنعو  أكنضاعفو  أكنكفره  أكأف نخزنو  أكنستعيره 
يعتقد جنيترميتار أف الكقت مكرد فريد لا يمكف ك (  2010)عمياف عممو ىك أف تقضي الكقت 

 39، ص2006كعرؼ )عبدالله .  (18ص  2006ادخاره بل استخدامو بحكمة. ) القبيسي
الكقت  العمل، كتقاس فاعمية ىذا أىداؼالمكارد المتاحة لممسؤكؿ لتحقيق  أحد(الكقت أنو 

مقارنة بالتكمفة التي تتكبدىا  الأىداؼمنو لتحقيق ىذه  بمدػ كفاءة المسؤكؿ في الاستفادة
 المؤسسة لشراء ىذا الكقت عمى شكل مرتبات كأجكر كمزايا نقدية كعينية.
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 ( فإف لمكقت تعريفات عدة ىي :2006ككفقا لػ )القبيسي:
 الكقت بكفاءة كفاعمية. إدارةالقدرة عمى  -
 خلاؿ كقت الدكاـ الرسمي. الأعماؿالقدرة عمى انجاز  -
 تخطيط كالترتيب كالتنظيـ للأعماؿ بما يحقق اليدؼ المنشكد.الاختيار الصحيح كال -
 ميارة الفرد في السيطرة عمى الكقت المتاح لمعمل في ظل المعكقات الخارجية. -

 
 خصائص الوقت: 1..11

 2000( )الصرف:8،ص2000ؼ:اك ،) القرضتيا دراسات خصائص الكقت التي ذكر  كمف بيف
 ( كمنيا ما يمي :176ص
 لمجميع . ؼ كالممكيةاك التس 
 .السير بخط مستقيـ 
 نقضاء كالمركر.سرعة الا 
  (2009في المستقبل.)عمكاف كاحمد: للاستخداـلا يمكف ادخاره 

أنو يتحرؾ بمكجب نظاـ معيف  أيضاً ( أف مف صفات الكقت 15،ص2006كأضاؼ )القبيسي 
 سرقتو. أكتغييره  أكإعادة تنظيمو ، كلا يمكف تراكمو  أكايقافو  أككمحكـ لا يمكف تغييره 

 

 أبعاد إدارة الوقت :1.3.2 
 يشتمل الوقت عمى عدة ابعاد تمعب دورا أساسيا في التأثير فيو مبينة كالتالي:

 

 أولا : التنظيم :  1.1.3.2

( الذؼ قاؿ أنو "تكزيع ساعات 2000يكجد عدة تعريفات لتنظيـ الكقت منيا تعريف الخضيرؼ)
يكميا، بحيث لا يطغى زمف فالية عمى زمف فعالية اخرػ اليكـ عمى الفعاليات المراد انجازىا 

 (.98ص -2000لمتمكف مف تنفيذ كل ما ىك مخطط لو )الخضيرؼ 
 

كممة تنظيـ تستخدـ في كثير مف الكتابات الإدارية بمعنى منظمة كالمنظمة قد تككف تجارية، ك 
تنظيـ تعني:  الخ ، كبناء عميو فإف استخداـ كممة… صناعية، تعميمية، سياسية، رياضية 

. 1"جماعة مف الناس تربطيـ علاقات رسمية ، لتحقيق الأىداؼ التي مف أجميا نشأت المنظمة"
كلكف ىناؾ تعريفات كثيرة لمتنظيـ اختمفت مف حيث المفع باختلاؼ نظرة كرؤية المعرؼ لمتنظيـ 

لعدة باحثيف  كلكف جميع التعريفات تؤدؼ إلى نفس المعنى كفيما يمي نسكؽ عدة تعريفات لمتنظيـ
 في مجاؿ الإدارة.
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يقكؿ لينداؿ ايركيؾ " أف التنظيـ ىك تحديد أكجو النشاط اللازمة لتحقيق أؼ ىدؼ كترتيبيا في 
 ت بحيث يمكف إسنادىا إلى أشخاص" مجمكعا

 
كيقكؿ شيستر برنارد " التنظيـ نظاـ مف النشاطات المتعاكنة عف قصد ككعي بشخص أك أكثر 

 صاؿ بيف ىذه النشاطات كيبرز دكر الفرد في المساىمة الفعمية في العمل.كىك يتطمب نظاـ الات
 

كعرؼ سايمكف " التنظيـ بأنو أنماط سمككية كسياسية لتحقيق التعقل الإنساني كفي نياية الأمر 
نستطيع القكؿ أف التنظيـ ىك عممية إدارية تيتـ بتجميع المياـ كالأنشطة المراد القياـ بيا في 

اـ كتحديد السمطات كالصلاحيات كالتنسيق بيف الأنشطة كالأقساـ مف أجل تحقيق كظائف أك أقس
التنظيـ ىك الاطار الذؼ تتحرؾ بداخمو أؼ مجمكعة بشرية إذا ف  الأىداؼ بأفضل كفاءة ممكنة.

نحك ىدؼ محدد فيك يعبر عف نمط التعاكف البشرؼ القائـ مف اجل تحقيق ىدؼ مشترؾ كيعني 
للأجزاء المرتبطة كالمماثمة مف اجل تككيف كياف مكحد بمارس الاعماؿ  ايضا التجميع المنظـ

 .كالكاجبات كالسمطات لتحقيق اليدؼ المنشكد
 

كىذا يكضح لنا أف " التنظيـ كسيمة يمكف مف خلاليا تنسيق جيكد كقدرات كمكاىب الأفراد 
المرجكة بأقل ما يمكف كالجماعات الذيف يعممكف معاً نحك غاية مشتركة لضماف تحقيق الأىداؼ 

مف التنافر أك التضارب كبأقصى إشباع ممكف لكل مف أكلئؾ الذيف تؤدؼ الخدمات مف أجميـ 
 ىؤلاء الذؼ يؤدكف ىذه الخدمات"ك 
 

كىكذا فإف التنظيـ ىك الكيفية التي يتـ بمقتضاىا جمع الأجزاء المترابطة لتككف حلًا مكحداً يمكف 
تصاصات كالقياـ بمياـ التنسيق كالرقابة كالإشراؼ لتحقيق ىدؼ معو مزاكلة السمطة كمباشرة الاخ

 معيف .
 

 أىمية التنظيم : 1.1.1.1

أحد يستطيع أف ينكر أف التنظيـ لو أىمية كبيرة في نجاح المشركع بالكصكؿ إلى تحقيق لا 
 -الأىداؼ بفاعمية كنستطيع أف نكضح تمؾ الأىمية مف خلاؿ النقاط التالية:

بتقسيـ العمل بيف أعضائو كىذا يؤدؼ إلى حصر كتركيز المكظف عمى ذلؾ ييتـ التنظيـ -1
 العمل دكف غيره.



01 

 

يكضح التنظيـ الإجراءات التي يجب اتباعيا داخل كل قسـ مما يؤدؼ إلى سيكلة كانسياب -2
 العمل.

يييئ التنظيـ الكيفية التي يتـ بيا إرساؿ كاستقباؿ القرارات الصادرة مف مراكز السمطة -3
المختمفة كذلؾ مف خلاؿ إيصالو ليذه القرارات إلى كافة المستكيات الإدارية السفمى كالعميا كمد 

 كافة العامميف بالمعمكمات اللازمة لأداء الأعماؿ.
يكفل التنظيـ تييئة سبل الاتصالات الرسمية كغير الرسمية بيف مختمف أجزاء الكجكه الإدارية -4

 بيف مختمف المستكيات.مما يسيل ميمة تبادؿ المعمكمات 
يييئ التنظيـ الجك الملائـ لتدريب أعضائو كتنمية مكاىبيـ كتزكيدىـ بما يحتاجكنو كىذا يؤدؼ -5

خلاصيـ لممنظمة.  بدكره إلى زيادة كلائيـ كا 
 

كيتضح مما سبق أف التنظيـ ما ىك إلا تنسيق الجيكد البشرية في أية منظمة لإمكاف تنفيذ 
مفة ممكنة كبأقصى كفاية كمركنة لمكاجية الظركؼ المحيطة الخطط المكضكعة بأقل تك

بالمنظمة، كىكذا فإف التنظيـ ليس ىدفاً في حد ذاتو بل ىك كسيمة لتحقيق أىداؼ المنظمة كمما 
لا شؾ فيو أف المدير في أؼ منشأة اقتصادية يحتاج إلى خريطة تنظيمية تكضح تككينيا الداخمي 

أجزاءىا المختمفة كتعمل الخريطة التنظيمية السميمة عمى تكضيح كالعلاقات الرسمية القائمة بيف 
 -ما يمي:

كيتضح مما سبق أف التنظيـ ما ىك إلا تنسيق الجيكد البشرية في أية منظمة لإمكاف تنفيذ 
الخطط المكضكعة بأقل تكمفة ممكنة كبأقصى كفاية كمركنة لمكاجية الظركؼ المحيطة 

ىدفاً في حد ذاتو بل ىك كسيمة لتحقيق أىداؼ المنظمة كمما  بالمنظمة، كىكذا فإف التنظيـ ليس
لا شؾ فيو أف المدير في أؼ منشأة اقتصادية يحتاج إلى خريطة تنظيمية تكضح تككينيا الداخمي 
كالعلاقات الرسمية القائمة بيف أجزاءىا المختمفة كتعمل الخريطة التنظيمية السميمة عمى تكضيح 

 -ما يمي:

 عمى إدارات أك أقساـ أك مجمكعات يسيل إدارتيا.تقسيـ العمل  -أ 

 تحديد العلاقات كطرؽ الاتصاؿ بيف الإدارات كالأقساـ المختمفة في المنشأة. -ب 

تحديد التسمسل في صلاحيات كسمطات جميع العامميف في المنشأة كمف ثـ المسئكليات  -ج
 المترتبة عمييـ نتيجة ىذه الصلاحيات.

 .ساني معاً لتنظيـ ييتـ بالضركرة بكل مف الييكل الإدارؼ كالعنصر الإنكىنا يجب أف نراعي أف ا
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 ثانيا : التخطيط ::  3.3.1.2
( تكجيو الكقت بأنو " إرشاد العامميف إلى الاستخداـ الأمثل Dracker–1985عرؼ بارترديكر)

لمكقت في ذركة نشاطيـ، في الصباح الباكر كتعييف الأعماؿ الركتينية لكقت الظييرة، عمى أف 
تتكفر قاعدة سميمة كمناخ اجتماعية في المنظمة ، لكي تتحقق أقصى فائدة مف الكقت أثناء 

 (Dercker,1985,33التكجيو) 
 
ى تحديد الأىداؼ المستقبمية لممنظمات كالمؤسسات طيط ىك المياـ الإدارية التي تيدؼ إلالتخك 

 .كطرؽ تحديد ىذه الأىداؼ
 

التخطيط .. أساس نجاح العمل كرسـ خطة العمل مف مقكمات الأعماؿ، كمف الكاضح أف 
ػ، كتتناكؿ التخطيط يعتبر مف الكظائف الإدارية الرئيسية كالتي يجب أف تسبق أيّة كظيفة أخر 

يجب إنجازه مف الأعماؿ في المستقبل بالكيفية كالكقت اللازميف، كلذلؾ  ىذه الكظيفة تحديد ما
فالتخطيط يربط بيف الأىداؼ التي يجب عمى المؤسسة أف تقكـ بإنجازىا كالطرؽ المستخدمة 

 لتحقيق ىذه الأىداؼ.
 
كحتى يستطيع المشركع القياـ بيذه الميمة فإف عميو أف يتعرؼ عمى التغيرات التي تحدث في  

البيئة كالتي ليا أثر عمى ظركؼ العمل في المستقبل، ثـ تبدأ عممية التخطيط بكضع الأىداؼ، 
فالتنبؤ ثـ كضع الخطة، ثـ ممارسة التأثير عمى المراكز الإدارية المختمفة لاتباع الخطة، ثـ 
متابعة الخطة لمتعرؼ عمى أيّة انحرافات قد تحدث، كالتعرؼ عمى أسبابيا مف أجل معالجتيا، أك 

 الاستفادة منيا في كضع الخطط المستقبمية.
 
كيجب عمينا جميعاً أف نعمـ أف العصر الذؼ نعيشو ىك عصر التنظيـ كالتخطيط لنجاح كل  

التدبير للأمكر كالأعماؿ أكثر مف أؼ عمل يريده الإنساف في حياتو، كىك زماف حسف الضبط ك 
كقت مضى، كالدكلة الناىضة ىي الدكلة التي ترصد التكقعات الاجتماعية كتخطط ليا بحسف 

 النظر كالتدبير.
 

يقكؿ فايكؿ أف: ))الإدارة تعني النظر إلى المستقبل(( كيستطرد قائلا: الحقيقة أف النظر إلى 
 أساسيا فييا((. المستقبل ليس كل الإدارة إلا أنو جانبا
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كيقصد فايكؿ بالنظر إلى المستقبل أؼ التخطيط لو، كتتضمف عممية التخطيط عنصريف  
 رئيسييف: التنبؤ ككضع الخطة، كالتنبؤ يعني عنده تقييـ لممستقبل كالإعداد لو.

 
 تعتمد خطة العمل لممستقبل في نظر فايكؿ عمى ثلاث نقاط:  
 ( مكارد المنشأة )المكارد المالية كالمادية كالبشرية(.1) 
 ( طبيعة العمل كأىميتو.2) 
 ( اتجاىات المستقبل. 3) 

 

 كعممية التخطيط تشتمل عمى عدد مف الخطكات المنطقية ىي:
 [ التحديد المسبق للأىداؼ المراد الكصكؿ إلييا.1]
 ق اليدؼ.[ كضع سياسيات نسترشد بيا في اختيار أسمكب تحقي2] 
[ كضع كاختيار بديل مف بيف عدة بدائل متاحة لتنفيذ اليدؼ المطمكب، كتحديد الإمكانات 3] 

 اللازمة لتنفيذ ىذا البديل.
 [ تحديد الإمكانات المتاحة فعلًا.4] 
 [ تحديد كيفية تكفير الإمكانات غير المتاحة.5] 
[ كضع البرامج الزمنية اللازمة لتنفيذ اليدؼ، كالتي تتناكؿ تحديد النشاطات اللازمة لتحقيق 6] 

اليدؼ، ككيفية القياـ بيذه النشاطات، كالترتيب الزمني لمقياـ بيذه النشاطات ثـ تحديد المسؤكلية 
 عف تنفيذ ىذه النشاطات. 

 

 يما يمي:ـوالتخطيط ينطوي عمى كثير من المزايا يمكن إيجازىا ف

ػ يساعد التخطيط عمى تحديد الأىداؼ المراد الكصكؿ إلييا بحيث يمكف تكضيحيا لمعامميف، 1
 مما يسيل تنفيذىا.

 ػ يساعد التخطيط عمى تحديد الإمكانات المادية كالبشرية اللازمة لتنفيذ الأىداؼ.2 
الانسجاـ بيف ػ يساعد التخطيط في التنسيق بيف جميع الأعماؿ عمى أسس مف التعاكف ك 3 

الأفراد بعضيـ البعض كبيف الإدارات المختمفة ما يحكؿ دكف حدكث التضارب أك التعارض عند 
 القياـ بتنفيذ ىذه الأعماؿ.

 ػ يعتبر التخطيط كسيمة فعالة في تحقيق الرقابة الداخمية كالخارجية عمى مدػ تنفيذ الأىداؼ.4 
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عات، ففي ظل التخطيط يطمئف الجميع إلى أف ػ يحقق التخطيط الأمف النفسي للأفراد كالجما5 
 الأمكر التي تيميـ قد أخذت في الاعتبار.

ػ يتناكؿ التخطيط محاكلة تكقع أحداث مما يجعل الإدارة في مكقف يسمح ليا بتقدير ظركؼ 6 
 في ذلؾ المستقبل كعدـ ترؾ الأمكر المحض الصدفة.

كارد المادية كالبشرية مما يؤدؼ إلى ػ يساعد التخطيط عمى تحقيق الاستثمار الأفضل لمم7 
 الاقتصاد في الكقت كالتكاليف.

ػ يساعد التخطيط في تنمية ميارات كقدرات المديريف عف طريق ما يقكمكف بو مف كضع 8 
 لمخطط كالبرامج.

 

لذا تعد عممية التخطيط مف أىـ كظائف المدير في أؼ منظمة مف خلاؿ التخطيط يتـ تحديد 
التيا عف طريق إعداد كتنفيذ كمتابعة كتقييـ مجمكعة مف الخطط كالبرامج أىداؼ المنظمة كرس

لتحقيق نتائج معينة باستخداـ إمكانيات كمكارد محددة في ظل ظركؼ بيئية قائمة. كالتخطيط 
عمل فكرؼ حيث يعتمد المخطط عمى خبراتو كميارتو في دراسة الكضع الراىف لممنشأة كمحاكلة 

لمنشأة سكاء كانت ىذه الظركؼ خارجية أك داخمية لبمكرة الحقائق معرفة الظركؼ المحيطة با
 .اسب مع الأنشطة المراد تحقيقياكالمعمكمات المتاحة ليتمكف مف كضع الخطة التي تتن

 

 ثالثا : الرقابة :  4.3.1.2
ىك النشاط الذؼ تمارسو الإدارة في )المنظمة( لمتأكد مف أف العمل فييا يسير كفقا لمسياسات، 
كالخطط المكضكعة مف أجل تحقيق أىداؼ المنظمة ، كالكشف عف الانحرافات كالعمل عمى 

 (.231ص -1990)الحبيبي  إصلاحيا
 

التحقق مف أف الأداء يتـ عمى عممية مستمرة متجددة، يتـ بمقتضاىا كظيفة إدارية، ك  كالرقابة
النحك الذؼ حددتو الأىداؼ كالمعايير المكضكعة، كذلؾ بقياس درجة نجاح الأداء الفعمي في 

 .تحقيق الأىداؼ كالمعايير بغرض التقكيـ كالتصحيح

دارية بأداة الثيرمكستات التي تستخدـ يقكؿ د. كامل محمد المغربي: " كثيرًا ما تقارف الرقابة الإ
الحرارة في المباني، كيعمل الثيرمكستات عمى قياس درجة حرارة البيت كمقارنتيا بدرجة  لتنظيـ

الحرارة المطمكبة، فإذا كاف ىناؾ فرؽ بيف درجتي الحرارة يقكـ الثيرمكستات بفصل التيار أك 
كصمو حتى تصل درجة حرارة البيت إلى المستكػ المطمكب، كيمكف القكؿ بأف ىناؾ العديد مف 

قتصادية التي تحتاج إلى رقابة مماثمة كذلؾ مف جراء قياس النتائج ت في المشاريع الاالنشاطا
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الفعمية كمقارنتيا بالخطط المرسكمة ثـ اتخاذ الإجراءات الضركرية لتصحيح الأخطاء حتى تقترب 
 النتائج الفعمية أكثر ما يمكف مف اليدؼ المطمكب".

 
الرقابة ىي: ) التأكد مف أف كل رة العممية أف كيرػ ىنرؼ فايكؿ كىك أحد مؤسسي مدرسة الإدا

في المنظمة يتـ كفق الخطط المكضكعة، كالتعميمات الصادرة، كالمبادغ المعتمدة (، كذلؾ  يءش
 بيدؼ كشف مكاطف الضعف كتصحيحيا.

 
كيقكؿ د. فايز الزغبي: "لقد ادرجت النظريات الإدارية جميعيا كظيفة الرقابة ضمف الكظائف 

( الرقابة الإدارية Mooreتي تتناكؿ جيكد الإدارة كالأفراد في المنظمة، كقد عرؼ )الإدارية ال
في المنظمة يسير كفق ما خطط لو أك ىي الكظيفة  يءبالكظيفة التي تعني بالتأكيد مف أف كل ش

التي تعني بتنظيـ كتكجيو الجيكد الخاصة بالعمل كفقًا لمخطة المكضكعية مف أجل الكصكؿ إلى 
(( بالعممية التي يتـ مف Bedeian)( ك Giglioniىداؼ مرغكبة، كما عرفيا كل مف )تحقيق الأ

خلاليا قياـ فرد أك جماعة أك منظمة بتحديد ما يقكـ بو فرد أك جماعة أك منظمة كالتأثير فيو، 
كعرفت أيضًا بقياس كتصحيح اداء العامميف في المنظمة بالشكل الذؼ يؤدؼ إلى تحقيق أىداؼ 

ىي العممية التي يتـ مف خلاليا التأكد مف أف نشاطات المنظمة تسير كما ىك  المنظمة، أك
 مخطط ليا مف خلاؿ مقارنة الأداء الفعمي بالمعايير الكاردة في الخطة.

 
كتعرؼ كظيفة الرقابة بأنيا "قياس أعماؿ المرؤكسيف كتصكيبيا بغرض التأكد مف أف أىداؼ 

أنجزت "، ككما يعرفيا بيتر دراكر: " بأف المرادؼ المشركع كالخطط التي كضعت لتحقيقيا قد 
 لكممة الرقابة ىك التكجيو، فالرقابة معيارية كتختص بما يجب أف يككف ".

 
كيعرؼ الدكتكر محمد ماىر عميش كظيفة الرقابة بأنيا " عممية تيدؼ إلى التأكد مف أف الأىداؼ 

كالتعميمات المكجية كخلافو مما المحدكدة كالسياسات المرسكمة كالخطط المكضكعة كالأكامر 
سبق ذكره إنما تنفذ بدقة كعناية، كما تعني الرقابة بالتحقيق مف أف النتائج التي حققيا القائمكف 
عمى التنفيذ تطابق تمامًا ما تتكقعو الإدارة كتصبك إليو "، كأما الدكتكر صلاح الشنكاني فيك 

اس كتصحيح أعماؿ المساعديف كالمرؤكسيف يعرؼ الرقابة بأنيا " كظيفة إدارية تنطكؼ عمى قي
 بغرض التأكد مف أف الأىداؼ كالخطط المرسكمة قد حققت كنفذت ".

 
كيقكؿ د. زكي محمكد ىاشـ: " الرقابة ػ شأنيا شأف كظائف الإدارة الأخرػ ػ كظيفة يمارسيا 

أك رئيس المدير أيًا كاف مستكاه الإدارؼ في المشركع، مف الرئيس الأعمى حتى رئيس القسـ 
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ف كاف  الشعبة أك المكتب كذلؾ في حدكد الخطط كالسياسات التي لو سمطة كضعيا كتقريرىا، كا 
تدرج السمطة بيف المستكيات الإدارية المختمفة كما يتبعو مف تدرج المسؤكلية عف الأداء يؤدؼ 

مف إلى اختلاؼ طبيعة كنطاؽ ممارسة كظيفة الرقابة ككذلؾ اختلاؼ أساليب كطرؽ ممارستيا 
 مستكػ إدارؼ إلى مستكػ إدارؼ آخر".

 
نتياء اتعد الرقابة الإدارية مف مياـ كل مدير في جميع المستكيات الإدارية ابتداء بالمدير العاـ ك 

في التنظيـ ابتداًء  يءبمشرؼ العماؿ في الخط الإدارؼ الأكؿ في التنظيـ، كتمارس عمى كل ش
لات، كعمى كيفية القياـ بالعمل، كعمى العمميات بالأفراد، كالأمكاؿ كالأجيزة كالمعدات كالآ

ستثمار ... إلخ، كمف ىذا المنطمق تعتبر العممية نتاجية كالتسكيقية كالتمكيل كالاكالأنشطة الإ
 الرقابية شاممة لجميع نشاطات كمكجكدات الشركة".

 
يجب أف نكرر تحذيرنا السابق بأف الرقابة ليست كظيفة مستقمة كمنفصمة عف الكظائف  ك

الإدارية الأخرػ حيث أف كظيفة التخطيط نفسيا تحتاج إلى رقابة ككذلؾ كظيفتي التنظيـ 
كالقيادة، كبنفس القكؿ فإف كظيفة الرقابة تحتاج إلى تخطيط كتنظيـ حتى تتـ عمى أحسف كجو، 

 قابة ىنا عف غيرىا مف الكظائف يتيح لنا مجاؿ تحميميا كتفيـ طبيعتيا".غير أف فصل الر 
 

كلـ تعد الرقابة في السنكات الأخيرة كبصفة خاصة في الدكؿ المتقدمة قاصرة عمى أداء دكرىا 
المالي الذؼ يتمثل في ككنيا مجرد أداة لمتحقق مف مدػ سلامة التصرفات المالية التي تقكـ بيا 

ة الحككمية المختمفة، كالتأكد مف مدػ شرعية ىذه التصرفات كمدػ مطابقتيا الكحدات كالأجيز 
لمقكانيف كالمكائح المنظمة ليا لمكشف عف أؼ مخالفات مالية تمت، بل امتداد دكر الرقابة ليغطي 
جكانب فحص كتقييـ عناصر الكفاءة كالفاعمية لمختمف الأنشطة التي تمارسيا ىذه الكحدات 

تجاه أمرًا حتميًا كىامًا كضركريًا كلا يقل أىمية عف فحص النكاحي ذا الاكالأجيزة، كأصبح ى
المالية إف لـ يزيد، كيرجع السبب في ذلؾ إلى أننا يجب أف ننظر إلى النتائج النيائية التي 

عتمادات المالية المختمفة بنفس الدرجة التي ننظر بيا فحص مدػ تحققت مف كراء انفاؽ الا
ة انفاؽ ىذه الاعتمادات، كلك أف اجيزة الرقابة كالمراجعة في مصر كغيرىا سلامة كقانكنية عممي

قتصاد كالكفاءة كالفاعمية إلى جانب النكاحي مف الدكؿ النامية تأخذ في اعتبارىا تقييـ عناصر الا
صبحت عممية الرقابة كالمراجعة ذات مدلكؿ كفائدة كبيرة في مجاؿ تحقيق أىداؼ المالية، لأ

مة " المالية كالإدارية " عمى السكاء كفي مجاؿ تطكير تقييـ أداء الأنشطة كالبرامج الرقابة الشام
 .التي تتكلاىا الأجيزة كالكحدات الإدارية الحككمية عمى مستكػ الدكلة



07 

 

لفاعمية القصوى لموقت فماذا يعني فاعمية لوقت فإننا نحصل عمى اومن خلال أبعاد عناصر ا
 الوقت :

 
 فاعمية الوقت:  3.1.2

الحديثة ، حيث يركز  الإدارةأصبح مصطمح الفاعمية مف المصطمحات الميمة في عمـ 
لمحصكؿ عمى أفضل نتائج  الأعماؿعمى ىذا المفيكـ في إنجاز  –العاـ كالخاص  -القطاعاف 

، كذلؾ الإدارةكبالتالي فإف فاعمية الكقت أمر ضركرؼ في  بأقل مكارد متاحة كأقل تكاليف،
المككمة لكل مكظف لتحقيق مستكػ جيد مف  الأعماؿانية مف الكقت لإنجاز بسبب الحاجة لكل ث

عبر )عبدالله ) المنشآت الصناعية السعكدية( ،الخدمة المقدمة في القطاع الصناعي.
(عف الفاعمية بأنيا تتعمق بفعل الأشياء الصحيحة في كقتيا المحدد، أؼ أنيا 100،ص 2006:

لكيات انجازىا ضمف أك أـ لا ، ثـ تحدد  الأعماؿالأشياء ك لا ما إذا كاف ينبغي عمل أك تحدد 
المتميز  الأداءالكقت المتاح ، لمحصكؿ عمى أعمى انتاجية ممكنة ، بحيث عرفيا عمى أنيا : 

النتائج المحققة مف  إلىكتشير فاعمية الكقت الأىداؼ ، كتحقيق  الإنتاجلمفرد الذؼ يؤدؼ زيادة 
 إدارةالمدخلات المستخدمة في  إلىر فيو كفاءة الكقت الكقت، في الكقت الذؼ تشي إدارة

 .(93ص 2009الكقت.)نجار: 
 

الكقت  إدارةالكقت، كلكنو يستطيع معرفة كيفية استخدامو، كيمكف القكؿ أف  إدارةلا يستطيع المرء 
 (. (Spidal, 2009الذات إدارةعبارة عف ىي 
 

 العممية الإدارةأبك  أعماؿ كجيكد( إلىالكقت بشكل عاـ  إدارةترجع جذكر مصطمح 
(Taylor:1856-1915) لتو لتحقيق زيادة في إنتاج المصانع مف خلاؿ دارسة الحركة ك افي مح

إف دمج كممتي العمل.  ، داءمف خلاؿ تحديد الطريقة المثمى لأ1920كالزمف، التي بدأت عاـ 
فيو بيف عنصريف مف الكقت، تـ الجمع  إدارة، سمي بأحدكالكقت معا في مصطمح إدارؼ ك  الإدارة

 2010المنشكدة)الصرايرة:  أىدافياعناصر النجاح لأؼ منظمة في إدارتيا لعمميا، كفي تحقيق 
 (88ص
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 :الإدارة الفعالة لموقت مكونات  4.1.2
أف ىناؾ ثلاث خصائص لمتعامل مع الكقت ىي ما تشير في مجمميا  إلى( 2001أشار ككفي )

" كيجب مراعاتيا في النظر لمكقت  The 3 Effectsضركرة تكافر المؤثرات الثلاثة " إلى
 كالتعامل معيا كىي ) الكفاءة ، الفعالية ، الارتياح (

 
 :أىمية الوقت من الناحية الإدارية5.1.2   

عممي كمنطقي كانت  الحديثة كبأسمكب الإداريةبالكقت في الممارسات  الاىتماـؿ بدايات أك لعل 
ائل القرف العشريف مف خلاؿ دراساتو أك العممية في  الإدارةراسات فردريؾ تايمكر رائد حركة دمع 

المعركفة بدراسات الكقت كالحركة كاستطاع مف خلاليا أف يحقق ما كاف يمثل مدخلًا جديداً في 
أف ضياعاً كىدراً كبيراً في ضح أك عمى كجو التحديد بعد أف  المنشآت الصناعية إدارةكفي  الإدارة

يمكف أف ينتج بساعة  أحدالكقت كأف ما كاف ينتج بيكـ ك  استخداـطاقات العامميف بسبب سكء 
لمتحميل العممي لمعمل مف خلاؿ البحث التجريبي لاكتشاؼ أفضل  الأنشطةما أخضعت  إذاة أحدك 

كيمتزمكف بتمؾ الطريقة المفضمة  طريقة لإنجازه كاختيار العماؿ المؤىميف الذيف نقدـ ليـ التكجييات
كالتخمص مف الأفعاؿ كالحركات الزائدة كغير الضركرية كجعل تمؾ الحركات مكجية نحك أغراض 

 نيايات معمكمة. إلىمحددة تصل 
 
 الأعماؿ إدارةف اتجاىات تايمكر في دراسة الكقت قد استدعت انتباه المتخصصيف في مجاؿ إ

 الإدارةمل. كقد نظمت عدة مؤتمرات أشرفت عمييا جمعية كالميندسيف كالفنييف كأصحاب الع
الجيات الأخرػ  إلى( إضافة AIIE( كالمعيد الأمريكي لمميندسيف الصناعييف )AMAالأمريكية )

كضع أسس عممية لدراسة الكقت أثناء العمل ككضع معايير  إلىالتي كانت تيدؼ جميعاً 
 .[Barnes,1991,27]الأنشطةك  الأعماؿاً بالكقت اللازـ كانجاز ارتباط لأفرادامر اك كمقاييس لأ

 
التي تدكر جميعيا حكؿ محكر أىمية الكقت كضركرة التعمق  الإداريةبعد ذلؾ شيدت الدراسات 

كالمنظمات مجالًا خصباً لمتعمق في دراسة  لأفرادبفيمو كالتعامل معو كمتغير ميـ في حياة ا
عمى كجية التحديد بشكل خاص  المنشآت الصناعيةبشكل عاـ ك الكقت كتبياف أىميتو لممنظمات 

كمف ىذه الدراسات عمى سبيل المثاؿ لا الحصر دراسات )باركنسكف( الذؼ صاغ قانكف سماه 
باسمو )قانكف باركنسكف( كالذؼ نص عمى أف العمل يمتد لمجرد ممئ الكقت المخصص كعمية 

ائض مف الكقت كعمية فاف الانشغاؿ كالتشاغل المنشغل ىك الذؼ لدية ف أكفاف المكظف المشغكؿ 
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نما ىك  أكمف قبل المكظفيف ليس فنياً كلا يمثل حرصاً  مظاىر سكء استغلاؿ  أحدإصلاحا كا 
 .[Borkinson,1957,181]الكقت المحدد بطريقة جيدة

 
المؤشرات  أحداسط كنيايات القرف العشريف فقد اعتبر الكقت أك )بيتر درككر(الذؼ عاش في أما
المكارد النادرة كاليامة  أحده اعتبار في قياس إنتاجية المنظمة ب الإدارةتي تستخدميا ال

 .[Drucker,1975,32]كالثمينة
 

داخل المنظمات.  الإدارةفي حيف أف )كايف مكر( اعتمده كمؤشر مف مؤشرات قياس العمل ك 
أف ىناؾ قمة قميمة جداً مف الكتب بالمغة العربية التي  إلىكلعل مف المناسب أف نشير ىنا 

الكقت حيث ركزت عمى  المتغيرات البيئية الخارجية لممنظمة كالتي ليس  إدارةمكضكع  تناكلت
 [Whitmore,1980,77]تأخيرا  أكنقصاناً تقديماً  أكليا  القدرة عمى التحكـ فييا زيادتاً 

 
كملاحظة الميندسيف العامميف في ىذا  الأعماؿ إدارةت إف ىذه الدراسات رغـ قمتيا في أدبيا

الكقت كعدـ  استخداـخطكرة ىذه الظاىرة المتمثمة بسكء  إلىالمجاؿ لفتت أنظار الدارسيف 
ىذا  أثرطبيعة ك  إلىتكظيفو مف قبل المنظمات بشكل سميـ فضلًا عف النظرة القاصرة كالضيقة 

 بشكل خاص. الأعماؿت آياـ في حياة المنظمات عامة كمنشالمتغير ال
 

و كاستثماره استخدامكأف حسف تكظيفو ك  الأداءك  الإنتاجمف عناصر  مااإذ يعد الكقت عنصر ى
ىذه الدراسة التأكيد عميو  لتاك حالمعاصرة كىذا ما  الإداريةمؤشرات نجاح المنظمات  أحديعتبر 

 كعمى أىميتو.
 

ؼ كالمادؼ فضلًا عتبار المضاميف في جانبو الاإف الكقت يمثل قيمة حضارية كمجتمعية متعددة 
ما أحسف استثماره خاصة بالنسبة لمبمداف النامية التي  إذاعف ككنو يمثل قيمة اقتصادية عالية 

ما ىك مطمكب منيا مقارنة بالبمداف الصناعية  إلىالكقت نظرة لا ترتقي  إلىلا تزاؿ تنظر 
 المتقدمة.

 
لعمل( يجب أف لا يقل بأؼ حاؿ مف الأحكاؿ مف التعامل إف أىمية التعامل مع الكقت )كقت ا

نجاز عممياتيا كنشاطاتيا المختمفة لمكارد التي تستخدميا المنظمات لإمع أؼ مكرد آخر مف ا
 كالمكارد البشرية كالمالية كالنقدية كالتكنكلكجية.
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نما يمتد لي الإنتاجيةذات الطبيعة  الأعماؿكىذا لا يقتصر فقط عمى نشاطات  شمل جميع كا 
 كالخدمية. الإنتاجيةالمنظمات 

 
 Bendaux ؿأمثاالعممية  الإدارةلحركو  الأخرييف كالمساىميف تايمكر( كلعل)فردريؾ

 ,Gilbreth,Gantt فمسفة  إلىكغيرىـ ضمف مدخميـ المعركؼ بالمدخل التقميدؼ  كانكا يستندكف
مككنات كدراسة محتكػ العمل لكل مف مككنات تحسيف  إلىتحسيف  أية عممية عف طريق تجزئتيا 

مناىج العمل كقد انبثق حقلاف كمجالاف منفصلاف عف بعضيما البعض ىما دراسة الطريقة 
)طريقة العمل(كقياس العمل إذ تعد دراسة طريقة العمل أسمكب عممي منظـ بيدؼ استنباط حالة 

تعتمد عمى تجزئة الحالة كعرض أجزائيا  كالتي (Case)أفضل مف خلاؿ دراسة كاقع حالة معينة 
 نتقادياً(.ااختباراً) تمؾ الأجزاء  اختباربأسمكب منظـ ككاضح كمف ثـ 

 
تستخدـ لتحديد الكقت الذؼ بمكجبو يتـ انجاز العمل  أساليبقياس العمل فيعرؼ بأنو" مجمكعة  أما

 ما يمي : كقات القياسيةكالخطكات التي يتضمنيا قياس العمل في تحديد الأ ساليبكمف بيف أىـ الأ
 

 حيث يتـ مف خلالو تحديد نكع النشاط المراد قياسو. -اختيار العمل المراد قياسو 
 كفية يتـ تعييف الطريقة المناسبة مف بيف عدد مف الطرؽ. -تعريف الطريقة المختارة 
  الأجزاء كالمككنات التي  إلىـ تحميل العممية حيث يت -عناصرىا  إلىتجزئة العممية

 تتألف منيا.
 : قياس كمية العمل المستغمة لكل عنصر كالتي بدكرىا تنبثق منيا الأمكر التالية- 

 
 الملاحظة المباشرة كدراسة الكقت .1
 الأكقات المحددة مسبقا كالتخميف. .2

 
 .التركيب مف بيانات قياسية 
 تحديد المساحات اللازمة 
 الكقت القياسي. استخراج 
 .تحديد الكقت المخصص لمطريقة المعركفة 
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 :إلىوذلك لغرض الوصول 
  المعنية.  المنشأةأسس لممقارنة بيف الطرؽ البديمة المتاحة تحت تصرؼ 
  الإنتاجتخطيط مؤشر . 
 .تحديد كمف العامميف 
 .معيار لكضع الحكافز 
 

المادؼ( الذؼ اصطمح عميو بيندسة العمل يستمر -مما تجدر الإشارة إلية أف المدخل)التقني 
و بصكرة ناجحة في أغمب الأحياف خاصة عندما يندمج مع السياؽ الاجتماعي الذؼ استخدام

. كأف ما كاف ييدؼ إليو فردريؾ تايمكر ىك تقميص لحركات العامل كتجنب الأعماؿتؤدػ بو 
قات القياسية ليذه ك لضركرية كالاقتصار عمى الحركات الضركرية فقط كتحديد الأالحركات غير ا

 الحركات لغرض زيادة إنتاجية العامل ككفاءتو كزيادة إنتاجية الماكينة ككفاءتيا. 
 

يل أك ت أكحو تفسير ضمني ايضفالمكضكعية في الزمف تكمف في عدالتو كككنو، ذك معيار لإ
ي جكىر الزمف ىي التي تجعمو معياراً مقبكلًا لمحكـ عمى نكعية فكرؼ كىذه العدالة الكامنة ف

 (1987، 82البستاني، )يمتنع عف التطكيع كيرفض التحيزتأكيدا لحقيقة أنو  الأداء
 

 :مشكمة الوقت6.1.2  
تنشأ مشكمة الكقت لدػ المديريف كالعامميف عمى حد سكاء في المستكيات المختمفة حيث تكاجييـ 

المتاح أماميـ. كالملاحع أف  أكالمطمكبة منيـ في الكقت المحدد  الأعماؿغالبا مشكمة انجاز 
 ىناؾ ازدياد دائـ كمستمر في مياميـ ككاجباتيـ.

 
د ساعات العمل اليكمي حتى يكاجو متطمبات المياـ كمف الطبيعي ألا يستطيع العامل زيادة عد

كالكاجبات الجديدة التي تضاؼ إليو ، كلكنو يستطيع إعادة تقييـ ىذه المياـ كالمتطمبات ، كيقكـ 
 مكقعو الجديد دكف الإصرار عمى الاحتفاظ بالقديـ. ما يتطمبو أداءب
 

كتراكميا كتعطل  الأعماؿتداخل  إلىىذه القدرة مما يؤدؼ  الإدارةالكثير مف رجاؿ  أيضاً كيفتقد 
ه في العمل كالعامميف، كبالتالي النتائج النيائية لممنظمة، كيستعيف أثر الكثير منيا ، مما ينعكس 

الخبراء المتخصصيف لمساعدتيـ في الدراسة كابداء الرأؼ  أكبعض المديريف بالمستشاريف 
يتكفر لدييـ الكقت المناسب لدراسة  كالمشكرة التي تساعدىـ عمى اتخاذ القرار السميـ، بحيث
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صداراىا . إلا أنيـ يعجزكف في كثير مف الأحياف عند كضع أسمكب ناجح  القرارات المطمكبة كا 
 (.77، 1985خبرات ىؤلاء المستشاريف كتكجيياتيـ.)إبراىيـ،  لاستثمار

 
ضحيا ) أك كيتضح مما سبق أف الكقت يمثل بالفعل مشكمة ، كأىـ مظاىرىا التي 

 ( مكضحة كما يمي :24-23،ص1991ديكاف،
 
البحث  إلىراؽ كالمستندات كالتقارير كالمكضكعات التي تحتاج ك الحقائب المنتفخة بالأ -

مكاتبيـ كمنازليـ في الصباح  إلىكالدراسة كاتخاذ القرار ، كالتي غالبا ما يحممكنيا معيـ 
 كالمساء .

البا ما تتحرؾ ببطء شديد ، كتتمثل دائما راؽ عمى المكاتب التي غك ارتفاع ىرـ الممفات كالأ -
 اث ضغطا عصبيا كنفسيا كبيرا عمييـ.أحدفي 

كىكذا ... كىذا يعني الاعتراؼ بأف ىناؾ  -جدا اجلع –اجلع –استخداـ تعبيرات : ىاـ  -
كترتيبيا مما يؤثر  الأعماؿأعمالا أىـ مف الأخرػ ، دكف الكضع في الاعتبار تسمسل ىذه 

 . دارؼ الإفي كفاءة العمل 
غير مباشرة  أكتقادـ الكثير مف المكضكعات الذؼ يؤدؼ في بعض الأحياف خسائر مباشرة  -

جيد إضافي لمعالجة  إلىدراستيا في الميعاد المحدد ليا كالحاجة  أكنظرا لعدـ بحثيا 
 الأضرار الناشئة عف ىذا التأخير.

 
 إدارة الوقت. استراتيجيات  7.1.2

عناصر  إدارةالكقت عف غيرىا مف كسائل ككظائف  إدارةلا تختمف كسائل ككظائف -1
الاخرػ اذ تتطمب تحضير كتخطيط كتنظيـ كمتابعة لطريقة استثمارنا لمكقت المتاح  الإنتاج

الكقت تبرز عف طريق ادارتنا لمكقت كتؤثر بشكل مباشر في ادارتنا لبقية  إدارةالا اف اىمية 
 (.8ص:1992. )حمامي،  الإنتاجعناصر 

  -:أىمياالكقػػػػت عمى عػػػدة عناصر  إدارةكتعتمػػد كفػػػػاءة -2

 المدير لقيمة الكقت كاىميتو كتحديد الكقت الضائع منو. إدراؾ -أ
 الكقت. دارةمعرفة المدير بالكسائل كالميارات اللازمة لإ -ب
 & Brook قWilliamالكقت ) إدارةاستخداـ المدير ليذه الكسائل كالميارات في  -ج

Terry 1989:P 4  ) 
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( مقارنة لتكزيع الكقت الاسبكعي لمفرد 1992)يكسف حمامي، ت دراسةأكردكما  -1
 -العربي كالفرد الامريكي مف عدة نشاطات ىي:

 الامكر الشخصية -أ 
 كقت الراحة -ب 
 كقت العائمة -ج 
 كقت العمل -د 

 

 -الكقت ىي: إدارةاف خطكات  إلى( Fernnerكقد اشار فيرنر)-2

 كيفية استخداـ الكقت )تسجيل الكقت(. تحديد -أ 
 تحديد الكقت المخصص لتحديد المشكمة كاسبابيا كالحمكؿ المقترحة ليا.-ب 
 مكانيات كالمتطمبات.اجراء عمميات التقييـ الدكرؼ للإ-ج 
 لكيات فييا.ك كالأ الأىداؼتحديد  -د 
 . الأىداؼكضع الخطط لتحقيق -ق 
 عمل اليكمي.تنفيذ الخطط مف خلاؿ برنامج ال -ك 
 الكقت. إدارةالعمل عمى تطكير الخطط المتبعة في -ز 
 المتابعة كالتحميل الدكرؼ لمنتائج .-ح 
الكقت  إدارةاعادة التخطيط مرة اخرػ كيمكف اعتبار اف ىذه الخطكات متكاممة لتحقيق -ط 

 (.Ferner ,Jack-,1989:P64لى  ) ك الخطكة الأ أىمياكلكف 
 

 : إلىف استراتيجية استغلاؿ الكقت ستؤدؼ إ-3

 . ىدافياتحقيق المنظمة لأ -أ
 طكيمة الامد كالميمة بدلًا مف القضايا قصيرة الامد. الإداريةالالتزاـ بالقضايا  -ب
 تطكير قدرات المديريف . -ج
 (.warren - kschilit1991:p199+200) تخفيف الضغط كالقمق كالتكتر عند المديريف -د
اخرػ لاستراتيجية استغلاؿ الكقت كيقصد باستغلاؿ الكقت ىك  إدارية أساليبىناؾ -4

  الأعماؿكمية مف الانجازات ك  أكبراستخدامو بشكل يحقق  أكعائد ممكف منو  أكبرتحقيق 
 -:أىمياك 

 

 الإدارؼ كىي تعني تركيز القائد    Management by Exceptionبالاستثناء:  الإدارة -أ
المدير عمى النشاطات الرئيسية كتفكيض النشاطات الثانكية التي يمكف لممرؤكسيف القياـ  أك

 كاستغلاؿ الكقت بشكل جيد . الإنتاجبيا بفاعمية كمف فكائدىا تطكير العامميف كتحسيف 



14 

 

كىي تعني التركيز عمى      Management by Objectives:  الإدارة بالأىداؼ  -ب
بيف الرئيس كالمرؤكسيف،  الإيجابيةركح الفريق كالمشاركة الفعالة ك ضركرة العمل الجماعي ك 
ف جكىر ىذا النكع أالأىداؼ ك تحقيق  أجل( مف  Self Controlكما يحقق الرقابة الذاتية )   

المراد تحقيقيا، ككضع مقاييس لمنتائج ثـ كضع  الأىداؼيعتمد عمى كضع  الإدارةمف 
ناسبة مترابطة مع بعضيا البعض في جميع بحيث تككف م الإداريةلممناصب  أىداؼ

 المستكيات التنظيمية.
بكجكد فمسفة  الإدارةيتمثل ىذا النكع مف  Personal Managementالذاتية:  الإدارة  -ج

متطكرة كمنيج متقدـ لدػ المدير يمكف مف خلاليما تطكير الامكانات كالقدرات كالميارات 
 أكجازات كافضل النتائج عمى المستكػ الشخصي الان أكبرالذاتية لمفرد في سبيل تحقيق 

عمى مستكػ المنظمة بشكل عاـ كىذا يعتمد عمى مستكػ كاقعية الافراد كانطباعاتيـ 
 (.140:ص1989كقناعاتيـ الذاتية مع تكفير البيئة المناسبة لذلؾ)عصفكر،

 
 المنظور المستقبمي لإدارة الوقت:8.1.2  

الكقت كحرص المنظمات الحديثة الناجحة عمى تطبيق  إدارةبأدبيات كتقنيات  الاىتماـإف تسارع 
الكقت ، يعطي دلالات كاضحة عمى أف المنظمات تسعى لشغل مركز الصدارة في  إدارةميارات 

 المستقبل كتثبيت سمعتيا في سكؽ المنافسة الحاد.
 

مف التركيز عمى الحجـ  الإدارؼ الانتقاؿ كالتحكؿ النكعي الذؼ شيده الفكر  إلىكنشير ىنا 
كأساس لتدعيـ تنافسية المنظمة مف خلاؿ كفكرات الحجـ التي تستفيد منو المنظمة كالناتجة عف 

 إلىبكميات كبيرة ، كىذا عمى خلاؼ اقتصاديات الكقت التي لا تعطي لمحجـ اعتبارا بل  الإنتاج
محكمة كفعالة تتيح ليا تخفيض  إدارةفيو مف خلاؿ إدارتو  لاستثمارمف الكقت كا الاستفادة

دارتو التكاليف ، كخاصة  فعالة ىي التي  إدارةأف المنظمات التي استطاعت التحكـ في كقتيا كا 
تستطيع التفكؽ كغزك الأسكاؽ ، باعتبار أف الحكـ في الكقت بشكل جيد يعني كسب كلاء العميل 

ككفق  اد اقتصاديات الكقتشمل مختمف أبعليس فقط مف ناحية التكاليف كلكف يتعدػ ذلؾ لي
جديدة  أساليبعالـ دائـ الحركة كسريع التغير ، كفيو تبحث المنظمات بشكل دؤكب عف طرؽ ك 

الكقت دكرا حاسما في المستقبل ، كا ىدار يكـ لممنظمة  إدارةلممنافسة كالتطكر كالنمك، لذا ستمعب 
 ضياع سنة. إلىسيعني في القادـ إىدار شير ، كىذا بدكره يقكد 
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 المبحث الثاني

 اداء العاممين

 أداء العاممين:    -  0.2.2

حظي الأداء بنصيب كبير مف الاىتماـ كالبحث في الدراسات الإدارية بشكل عاـ كذلؾ لأىميتو 
 عمى مستكػ الفرد كالمنشأة كلتداخل المؤثرات التي تؤثر عمى الأداء كتنكعيا.

أقصى  إلىالعامميف  أداءكرفع مستكػ  الإنتاجيةتعظيـ  إلىبشتى أنكاعيا  المنشآتتسعى ك 
 لة نشاطيا .ك االمستكيات كذلؾ لضماف بقائيا كاستمرارىا في مز 

ككيفية تحسينو كالحفاظ عميو  الأداءدرجات الأىمية  أكبرما تكليو المنظمات اليكـ  أبرزكلعل مف 
كسيمة الفعالة لانجاز الغايات كال أىدافياالعامميف أداة المنظمات العممية لتحقيق  أداءحيث يعتبر 

 كالرسالة التنظيمية فييا .
 

 الأداء : مفيوم1.2.2  

تـ تعريفو  2000( إصدار  9000الأيزكحسب المنظمة العالمية لممقاييس ) الأداءفي تعريف 
الكفاءة فيي العلاقة بيف  أمابأنو "يشمل الكفاءة كالفاعمية، فالفاعمية ىي مدػ بمكغ النتائج ، 

كما عرؼ عبد .  (ISO 9000 ,2000النتيجة التي تـ الحصكؿ عمييا كالمكارد المستخدمة ) 
بأنو ما يتمكف الفرد مف تحقيقو آنيا مف سمكؾ محدد كما يستطيع الملاحع الخارجي أف  :الرزاؽ 
ىك مدػ بمكغ  الأداءكبناء عمى ما سبق يمكف القكؿ أف ، قدر مف الكضكح كالدقة  أكبريسجمو ب
شاملا كمتكاملا كديناميكيا ، فإنو يتطمب  مااه نظاعتبار الأمثل لممكارد ، كب ستخداـبالا الأىداؼ

 اتباع مسيرة التحسيف المستمر، كما أنو العمميات المتعددة المعايير كالتكمفة كالكقت كالجكدة .
 (2007-19)عبدالرزاؽ : 

 
تماـ المياـ المككنة لكظيفة الفرد كىك يعكس الكيفية التي كم ا يشير الأداء إلى درجة تحقيق كا 

يحقق أك يشبع بيا الفرد متطمبات الكظيفة ، كغالبا ما يحدث تداخل بيف الجيد كالأداء ، فالجيد 
مثلا قد يشير إلى الطاقة المبذكلة ، أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد ، ف

يبذؿ جيدا كبيرا في الاستعداد للامتحاف كلكنو يحصل عمى درجة منخفضة كفي ىذه الحالة 
 (.209ص-2000يككف الجيد المبذكؿ عالي بينما يككف الأداء منخفضا.)حسف 
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كبالإشارة أعلاه إلى أف الأداء يعني الكفاءة كالفاعمية فيمكننا أف نشير إلى الكفاءة كالفاعمية مف 
 طار الفمسفي التالي :خلاؿ الإ

 
 : الكفاءة2.2.2 

إدارؼ متعمق بالمصادر المتكفرة لدػ المنظمة، أك الطاقة  ( ىي اصطلاحEfficiencyالكفاءة)
التي يمتمكيا الفرد، كمدػ ترشيد استخداميا لتحقيق الأىداؼ. كتتحقق الكفاءة عندما نستخدـ أقل 

 كـ ممكف مف المكارد كالمدخلات لإنتاج أكبر كـ ممكف مف المخرجات كالنتائج المرغكبة.
اقصى المخرجات مف مدخلات محددة كيقصد بالكفاءة القدرة عمى تحقيق "
"(Robbin,1995:134.) 
 

   مقياس الكفاءةEfficiency : 
إف مقياس  الكفاية يصف، كيفية  استخداـ المكارد في الأجيزة الحككمية كصكلا للأىداؼ 

(. كتعنى الكفاية بتقييـ الإنتاج عمى المستكػ الجزئي . كتعرؼ بأنيا  Marilyn,1999المحددة )
 لكفاية باستخداـ العلاقة الآتية نسبة المخرجات إلى المدخلات . كتحسب ا

 
 
 

النتائج    أؼ أف ىذا المقياس يتناكؿ المؤشرات المالية لمجياز ، كبالتالي  يقيس مستكػ تحقيق
مف خلاؿ العلاقة بيف المخرجات كالمدخلات ، كلا يتطرؽ إلى كفاءة الإدارة أك الجكانب غير 
المالية في الجياز ، فمثلا في المجاؿ الصحي  فاف الكفاية تعني الخدمات المقدمة  مع استخداـ 

 .اقل ما يمكف مف التكاليف أك الحصكؿ عمى أقصى خدمات مع استخداـ ميزانية محددة
 

 :  الفاعمية3.2.2 

( فيي المتعمقة في مدػ تحقيق أىداؼ المنظمة في البقاء كالنمك، Effectivenessأما الفاعمية)
كتمبية متطمبات المجتمع كحاجاتو، كا عطاء العملاء كالزبائف ما يقدركنو" . أؼ مدػ تحقيق أىداؼ 

 )كيكيبيديا(المنظمة كسبب كجكدىا".
 (.Daft,2001:64ىدافيا المحددة  )بالفاعمية درجة تحقيق المنظمة لأ كيقصد

 
 

الكفاية = المخرجات /المدخلات 

 المدخلات
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 : Effectiveness. مقياس الفاعمية 

( ،  كتصف اثر 22:1992تعرؼ الفاعمية بأنيا درجة تحقيق الاىداؼ المرغكبة ) السممي ،  
إجراء أك عممية ، كىي عنصر قياس . مثلا الفاعمية في نظاـ بحكث الصحة ىي عنصر قياس 
يقيـ قكة تأثير إجراءات أك أساليب الرعاية الصحية  ، كىذا يشمل  أيضا التكاليف ، تكرار 

  الحياة ج تحت مفيكـ جكدةكقت الضائع كالإجراءات ، كالعناصر التي تندر الزيارات ،ال
(Martin,1990 .) 

كتشير المراجع المختصة في قياس إنتاجية الأجيزة الحككمية إلى أف مصطمح الفاعمية في 
 الأجيزة الحككمية يشير إلى مدلكلات عديدة ، كيعرؼ بأشكاؿ مختمفة ككما يمي:

عمى النتائج ، باعتباره يتناكؿ الإجراءات ، كالطرائق المناسبة  الفاعمية مؤشر يركز .1
لمكصكؿ إلى الحد الأعمى مف المخرجات ، كالمنفعة لتحقيق أىداؼ الكحدة الإدارية              

 ((. 2000) اليكارؼ ،
الفاعمية مؤشر يقيس كفاءة العممية الإدارية لمجياز في استغلاؿ المكارد المتاحة ) عبد  .2
 ( .2000فتاح ، ال
الفاعمية  ىي القدرة عمى تحقيق الأىداؼ المكضكعة ، عمى أف يتـ تقييـ الإنتاج عمى  .3

( . كتحسب مف خلاؿ مقارنة المخرجات مع المعايير أك  Macro)–Levelالمستكػ الكمي 
، كما تعرؼ بأنيا الإجراءات كالطرائق المناسبة لمكصكؿ إلى   ( Balk, 1996التكقعات )

 Balk ,1996الأعمى مف المخرجات  كالمنفعة لتحقيق أىداؼ الكحدة الإدارية المدركسة )  الحد
 .) 
تشير الفاعمية في الأجيزة الحككمية إلى الفاعمية التنظيمية لمكحدات الإدارية الحككمية )  .4

Epestein,1992  لى الاستخداـ الأفضل لممكارد  ، أؼ أف الفاعمية تقيس كيفية الكصكؿ ( كا 
إلى النتائج المتكقعة، كليذا فاف تحميل الفاعمية يتضمف  تحميل الكفاية أيضا . كتحسب الفاعمية 

 : باستخداـ العلاقة الآتية
 
 
 

مستكػ تحقيق الأىداؼ مف خلاؿ العلاقة بيف الاىداؼ المتحققة أف الفاعمية تعبر عف  .1
(. ك تعنى مؤشرات الفاعمية بمنجزات  Schedler,1996:80كالأىداؼ المتكقعة )

المنظمة مقارنة بالأىداؼ المرسكمة . كىدفيا تحديد مدػ الناتج ، أك مقدار الأداء 
 ر إلييا بنسبة مئكية .( . كيشا95: 1995بالنسبة إلى اليدؼ المرسكـ  )جريسات ،

 الفاعلية = الهدف المحقق  / الهدف المتوقع
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نخمص مما سبق إلى أنو لا يكجد تعريف محدد لمفاعمية كلا يكجد مؤشرات متفق عمييا لقياسيا . 
كعمكما فأننا نعرؼ  الفاعمية بأنيا مقياس يقيس درجة التفاعل بيف عناصر النظاـ تحت تأثير 

ة مع المكاصفات عكامل عديدة ، بالإضافة إلى درجة تطابق المكاصفات لممنتج أك الخدم
المخططة ) المحددة ( مسبقا . فكمما ازدادت درجة التطابق ارتفعت درجة الفاعمية . كبيذا فأف 
الفاعمية تشير فعلا إلى درجة التفاعل بيف عناصر الإنتاج تحت تأثير عكامل عديدة . كىذه 

 .ة الدرجة تمثل النتيجة النيائية لمنظاـ كالعممية الإداري
 
السيد كردػ مقدمة بحث الفرؽ بيف مفيكـ الفاعمية كالكفاءة في الأداء الكظيفي يرػ "أحمد ك 

" انيا عممية مستمرة كمتفاعمة تيدؼ الى تكجيو الجيكد الفردية كالجماعية نحك تحقيق 2ص
ف اعمية كالكفاءة كمف التعريف نجد أعمى درجة مف الفتركة باستخداـ المكارد المتاحة بأأىداؼ مش

زادت الفاعمية كالكفاءة كمما كانت ىناؾ إدارة  ة كالكفاءة مرتبطاف بالإدارة، فكممامصطمح الفعالي
مف الناحية الاصطلاحية، كيرجع ىذا  الفاعمية كاختمف الكتاب كالباحثكف في تعريف  ناجحة .

الاختلاؼ إلى كجكد تبايف في كجيات نظر المنظمات كالأفراد القائميف عمييا، كما يرجع إلى 
ف كاختلاؼ في الخمفيات العممية ليؤلاء الكتاب كالباحثيف، مما أدػ إلى صعكبة في كجكد تباي

تحديد أىداؼ المنظمة، التي غالباً ما تتعدد كتتعارض كيصعب الاتفاؽ عمى صياغتيا بصكرة 
ا تعتمد عمى مدػ لأني لمفاعمية محددة، كيؤدؼ ذلؾ إلى اختلاؼ في تحديد مفيكـ كاضح كمكحد

، 1988; كجاكسكف، جكف، كآخركف،  Robbins, 1990صكرة جيدة )تحقيق الأىداؼ ب
 (.54-53ص:
 

 الأداء : إدارة

الحديثة التي جاءت نتيجة التكجيات الجدية في عمـ  الإدارية: مف المفاىيـ الأداءيعد مفيكـ 
بآخر  أكقياس الفعالية بشكل  إلىبصكرة مباشرة كمركزة  الأداء إدارةككل ، كلقد انتقمت  الإدارة

بالنتائج مع مطمع الستينات مف  الإدارة أك الأىداؼب الإدارةمف خلاؿ استثمار نجاحات تطبيق 
 القرف الماضي .

 
 : الأداء إدارة أىداف

 أداءالمنظمة ككل مف خلاؿ رفع مستكػ  داخلالأىداؼ تحقيق عدد مف  إلى الأداء إدارةتسعى 
 ( 2006;41ضحيا ) تيشكرؼ ، أك ، كذلؾ كما  الإنتاجيةالعامميف لتحسيف 

 المكارد البشرية كما يطرأ عمييا مف تغيرات  أداءكضع نظاـ معمكمات عف  -
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 إعطاء الفرصة لتبادؿ المعمكمات كالآراء كالخبرات بيف ىذه المكارد كقيادتيا . -
رشاد المكارد البشرية . -  تسييل عممية قياـ المشرفيف بتكجيو كا 
جزء مف السمكؾ الدائـ لممكارد البشرية  إلىبل أف تحكؿ الخاطئ ق داءالتقكيـ المستمر للأ -

. 
لمجرد الثكاب كالعقاب  الأداءكالقضاء عمى مفيكـ تقييـ  الأداءالتركيز عمى تصحيح  -

 .فقط
 

 تقييم الأداء :  4.2.2

إف تقييـ أداء العامميف ضركرة مف ضركرات الإدارة الحديثة المتطكرة ، كذلؾ باعتبارىا الكسيمة 
 لتحقيق العدالة المينية كالكظيفية بيف العامميف كلرفع كفاءة الجياز الإدارؼ .المثمى 

 
إف تقييـ الأداء الذؼ تدعك لو النظريات الحديثة ليس غاية في حد ذاتو بل ىك كسيمة لكضع الفرد 

 المناسب في المكاف المناسب كلمتعرؼ عمى تقييـ الأداء نتناكؿ الآتي:
 

 تقييم الأداء: مفيوم  5.2.2
ىناؾ عدد مف التعريفات التي تكضح مفيكـ تقييـ الأداء ككذلؾ بعض المفاىيـ المرتبطة بو 
مثل قياس الأداء الذؼ يعني : الحصكؿ عمى حقائق أك بيانات محدكدة مف شأنيا أف تساعد 

مدػ  عمى تحميل كفيـ كتقييـ أداء العامل لعممو كمسمكو فيو ، في فترة زمنية محددة كتقدير
كفاءتو الفنية كالعممية كالعممية لمقياـ بالكاجبات المتعمقة بعممو الحالي كفي المستقبل ، ككذلؾ 
تقدير الكفاءة الذؼ يعني : تحيل كتقييـ أداء العامميف لعمميـ كسمككيـ كتصرفاتيـ كقياس مدػ 

مكانات يـ في كظائف صلاحياتيـ ككفاءتيـ في القياـ بأعباء أعماليـ كتحمميـ لمسؤكلياتيـ كا 
(، كلكف )الكبيسي( يعرؼ تقييـ الأداء بأنو : 86ص-2000ذات مستكيات أعمى)شاكيش 

العممية الإدارية كالفنية التي يتـ مف خلاليا جمع البيانات كاستنباط المعمكمات الكصفية كالكمية 
اء أقرانيـ التي تدؿ عمى مستكيات الأداء المتحقق فعلا لمعامميف لمقارنتو بأدائيـ السابق كبأد

(، كيرػ 189ص-2005أك بالمعدلات كالمعايير التي تكضح ما ينبغي أف يتحقق )الكبيسي 
)علاقي( تعريفيف لتقييـ الأداء حيث عرفو أكلا: بأنو العممية التي يتـ بمقتضاىا قياس مدػ 

يات التزاـ المكظف بسمككيات العمل المطمكب منو كالنتائج التي تحققت مف التزامو بيده السمكك
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خلاؿ فترة التقييـ ، كما عرفو أيضاً : بأنو الإجراء المنظـ لتقكيـ أداء المكظف لعممو حاليا 
مكانية تطكيره مستقبلا.)علاقي   (.278ص-2007كا 

كفي ضكء التعريفات السابقة فإف مفيكـ تقييـ الأداء يشير إلى تقدير كفاءة أداء العامميف 
في النيكض بأعبائو ، حيث تقدير مستكػ كفاءتيـ لعمميـ كتصرفاتيـ فيو، كمدػ صلاحياتيـ 

 كفعاليتيـ كمدػ التحسف أك التراجع الذؼ راؽ مسيرتيـ عبر فترة زمنية محددة.
كما تشمل عممية تقييـ الأداء : الكقكؼ عمى أساليب التعامل كالتصرؼ كعمى أنماط سمكؾ 

دػ التزاميـ بالقكاعد كالنظـ العامميف مع رؤسائيـ مرؤكسييـ كزملائيـ كمع المتعامميف معيـ كم
 (.189ص-2005كالمكائح التي تستكجب منيـ التطبيق.)الكبيسي 

 
كيرػ )بارؼ( أف عممية تقييـ العمل طريقة منيجية منظمة كذلؾ بالمقارنة بالمناىج التي تتسـ 

كيعني ذلؾ أنو يتـ الحكـ عمى الكظائف بناء عمى المعايير  بالعشكائية أك تعد غير منيجية ،
نفسيا في كل مره كالذؼ شأنو أف يضمف حدكث نكعا مف التكافق. كيمخص )بارؼ( عمميات 

 التقييـ إلى خمس عمميات ىي :
 
تقييـ العمل كعممية عقمية : في بعض الأحياف يتـ النظر إلى عممية التقييـ بأنيا عممية  -

كاف مدػ  الأمر أنيا غير ذلؾ ، كذلؾ لأنيا في أؼ خطة لمتقييـ ، ميماعممية كحقيقة 
 الأشخاصتطكرىا كدقتيا ، يتـ تحديد العلاقة بيف الكظيفة كالأخرػ بناء عمى حكـ كرأؼ 

الذيف يقكمكف بعممية التقييـ ، كمع ذلؾ فإنو ينبغي أف تككف ىذه العممية منيجية حيث 
 كاـ عف الكظائف باستخداـ معايير عامة.ينبغي أف يتـ تككيف الآراء كالأح

 
تقييـ العمل كالحجـ النسبي لمكظيفة : تقكـ عممية التقييـ بالمقارنة في المقاـ الأكؿ  -

 كيتمثل اليدؼ منيا في النياية في المقارنة بيف مكظف كآخر .
 

الاىتماـ بالأشخاص كليس بالكظائف : كمف النقاط الرئيسية التي تتعمق بمبادغ تقييـ  -
لأداء أف ىذه العممية يجب اف تتناكؿ الأشخاص كليس الكظائف كعمى ذلؾ انو عند ا

 القياـ بعممية التقييـ لابد لممقيـ اف ينسى الكظيفة كيركز عمى المكظف كأداءه.
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عممية تقييد العمل كالأداء المرضي : يجب أف يقكـ تقييـ أؼ كظيفة عمى اعتبار الأداء  -
أك أف يصل مستكػ الأداء إلى مائة بالمائة، كمف ثـ إف  في ىذه الكظيفة مرضي تماما ،

 أؼ عممية تقييـ لا تأخذ بالحسباف كل المسؤكليات المطمكب القياـ بيا.
 
 طرق قياس الأداء:  6.2.2 

( انو إذا أرادت المنظمة أف تضع نظاـ سميـ لقياس الأداء 307ص-2009يرػ)ماىر
 فإف عمييا أف تتبع الخطكات التالية :

تحديد ما تـ كأنشطة العمل: كيتـ ىذا بالرجكع إلى كل مف كصف الكظيفة ،  .1
كمراجعة ذلؾ مف خلاؿ العامميف القائميف عمى ىذه الكظيفة ، كنتيجة ىذه القائمة 

 الأكلى ىي التكصل إلى قائمة بالمياـ كالأنشطة التي تخص ىذه الكظيفة.
نما يجب تحديد النتائج الكاجب قياسيا : ربما لا يجب قياس ك .2 افة المياـ كالأنشطة كا 

التركيز عمى النتائج الميمة منيا كالمؤثرة عمى نجاح الكظيفة كالمنظمة التي يسيل 
 قياسيا.

 تحديد المعايير : كىي عبارة عف النكاتج الكمية لممياـ الكاجب قياسيا. .3
 تحديد طريقة قياس المعايير : يكتب أماـ المعايير طريقة قياسيا بالتفصيل. .4
د المسؤكؿ عف قياس المعايير : يحدد مف ىك الشخص المسئكؿ عف قياس تحدي .5

 المعايير ىل ىك المدير أـ رئيس القسـ أـ قسـ ضبط الجكدة.
جمع بيانات عف قياس معايير الأداء : تجمع البيانات كتسجل في شكل تقرير تجمع  .6

 كافة المعايير لكظيفة كأحدة.
دفع الحكاجز كنكعيتيا ككميتيا ،  تحميل طريقة التصرؼ بالمطمكب: كىي كيفية .7

كاتخاذ بعض الإصلاحات في أداء العامميف مف تدريب كتأىيل أك عقاب مف يستحق 
 العقاب ، أك ربما تعديل كتغيير بعض المعايير.

 
 المقاييس التقميدية للأداء: 7.2 .2

الاداء يعتبر غاية في الاىمية لذا سعى الدارسيف الى الانتقاؿ بو ليككف أكثر إيجابية مع التقدـ  
( تتعدد طرؽ تقييـ الأداء كمف أىـ 310ص-2009)ماىرذكر حيث كاف يقاس الاداء حسب ما

 ىذه الطرؽ كالأكثر شيكعا ما يمي :
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انتشارا، كابسطيا استخداما ، قائمة معايير التقييـ : كتعتبر ىذه الطريقة أكسع الطرؽ  - أ
كتعتمد عمى تحديد معايير التقييـ كتحديد مدػ تكافر ىذه المعايير في أداء الفرد كبجمع 

 الدرجات الخاصة بالتقييـ يككف حاصل الجمع ىك مستكػ تقييـ أداء الفرد.
 طريقة الترتيب البسيط : يقكـ كل رئيس بترتيب مرؤكسيو تنازليا مف الأحسف إلى الأسكأ - ب

نما يتـ الترتيب عمى أساس الأداء العاـ.  كلا يتـ ىنا الاعتماد عمى معايير، كا 
طريقة المقارنة بيف العامميف: ىنا يعطى كل فرد الفرصة لكي يتـ مقارنتو بباقي أفراد  -ج

القسـ نفسو كيتككف كفقا لذلؾ ثنائيات مف المقارنات ، كيتحدد كل ميا أؼ فرد أفضل 
يمكف التعرؼ عمى ترتيب العامميف تنازليا حسب أدائيـ العاـ  كبتجميع ىذه المقارنات

 كحسب المقارنات التي تمت.
طريقة التكزيع الإجبارؼ: كفي ىذه الطريقة يككف رئيس القسـ مجبرا عمى تكزيع  -د

مرؤكسيو عمى درجات قياس الكفاءة بشكل تحدده المنظمة ، كيأخذ ىذا الشكل ما يطمق 
كىك تكزيع يرػ أف غالبية العامميف يأخذكف درجة كسيطة في عميو بالتكزيع الطبيعي. 

 المقياس.
 

 الأداء: أىـمية تقييم  8.2.2

مف المعركؼ أنو لا يكجد شؾ في الأىمية ألا محدكد كالضركرية جدا التي يمثميا تقييـ الأداء 
المكظف ككنو مف ضركريات الإدارة الحديثة ، حيث كاف التقييـ في السابق ييدؼ إلى تكجيو 

إلى الأداء الجيد عف طريق ربط المكافآت كالعقكبات بنتائج التقييـ كلكف المنشآت الحديثة 
أصبحت تنظر إلى ىذه العممية كأداة ىامة تساعد في العديد مف المياـ التخطيطية المتعمقة 

 (.211ص-2000بشؤكف العامميف.)محمد
 

عممية التأكد مف أف جميع المكظفيف قد كتتمخص أىمية تقييـ الأداء في انو يمكف خلاؿ ىذه ال
تمت معاممتيـ بعدالة ، كتحديد أصحاب الانجازات مف العامميف تمييدا لاتخاذ القرارات حكؿ 
ترقياتيـ كتحفيزىـ بالأسمكب المناسب إضافة إلى أف معرفة مستكػ أداء المكظف مف شأنو تمييد 

 (.278-279ص-2007الطريق فيما يتعمق بتطكير أدائو كتحسينو)علاقي
 

كفي إطار أىمية تقييـ الأداء يكضح )الكبيسي( إلى أف عممية الأداء تيدؼ بشكل رئيسي إلى 
الكقكع عمى مستكػ كفاءة كانجاز العامميف لكاجباتيـ المحددة في كصف كظائفيـ التي يشغمكنيا 
صدار حكـ يكضح مدػ نجاحيـ كاستعدادىـ لمتقدـ لشغل كظائف أعمى مما ىـ عمييا)الكبيسي  كا 

 (.188ص-2005
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 أىداف تقييم الأداء :9.2.2 
في  دارةحتى يتسنى للإ داءللأ الإداريةالأىداؼ  ( 87,2006مف جية أخرػ ناقش ) تيشكرؼ، 

 بالنقاط التالية : الأىداؼ، حيث تمخصت  الإنتاجيةك  الأداءتحسيف  الأعماؿمنظمات 
  القياـ بعمميات تخطيط المكارد البشرية في الشكل الصحيح في المنظمات 
  الإداريةتقكيـ سياسة النقل كالتعييف كالترقية . 
 .تقكيـ سياسة التدريب كالتطكير 
 .تقكيـ سياسة الحكافز كالأجكر 
 .تخطيط سياسات كبرامج الترقية كالتدرج كالمسار الكظيفي 
  ثناء الاتصاؿ .أ الأداءكشف النقاط الضركرية في 
 . مساعدة المكارد البشرية في التعرؼ عمى نقاط الضعف كمجالات التقدـ في أدائيا 

كيشير علاقي أف النتائج كالبيانات المترتبة عمى عممية تقييـ الأداء تخدـ عدة أىداؼ 
 منيا :

 
 الأىداف الإدارية : وىي تتمثل في القرارات المتعمقة بالآتي:  2.10.2  
 الترقية كالنقل كتخفيض المرتبة الكظيفية . .8
 تجديد العقكد أك إنياؤىا في حالة العمل بنظاـ العقكد المؤقتة. .9

 صرؼ المكافآت التشجيعية أك عدـ صرفيا. .10
 إلحاؽ المكظفيف ببرامج تدريبية كتطكيرية. .11
 إعادة النظر في عمميات الاستقطاب كالاختيار. .12

 ي :أىداؼ التكجيو كالإرشاد : ىي تتمثل ف -
 إبراز جكانب الضعف كالقكة في أداء المكظفيف. .13
 إرشاد المكظفيف إلى البرامج التدريبية أك إعادة التأىيل. .14
استخداـ البيانات الناتجة عف الأداء في قياـ المؤسسة بإعادة النظر في برامج  .15

 الحكافز القائمة كأساليب تحسيف الرضا كالدافعية لمعمل.
حيث يقصد مف خلاؿ ذلؾ أف نتائج تقييـ الأداء يمكف الاستفادة  أىداؼ البحث العممي : -

 منيا في أغراض البحكث العممية في المنظمة في المجالات الآتية:
 التحقق مف البرامج التدريبية. .16
تقكيـ إجراءات كأنظمة الحكافز كالرضا الكظيفي مثل الركاتب كالأجكر كالخدمات  .17

 (.279-280ص-2007كالتقدـ الكظيفي.)علاقي
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( شركة في الكلايات المتحدة 256كتكجد مجمكعة مف الدراسات التي أجريت عمى )

الأمريكية فيما يتعمق بأىداؼ عممية تقييـ الأداء ، حيث أفادت نتائج الدراسة إلى أف 
( ىدفا تـ ترتيبيا حسب أىميتيا كما ىك مكضح في الجدكؿ 14ىناؾ )

 ( 281ص-2007التالي:)علاقي
 

 ( 1.2جدول رقم ) 
 في مجموعة من الشركات الأمريكية الأداءأغراض استخدام نتائج تقييم 

 النسبة المئوية اليدف من التقويم ترتيب الأىمية
 91 صرؼ المكافآت التشجيعية 1
 90 استخداـ المعمكمات مف نتائج التكجيو كالإرشاد 2
 82 الترقيات 3
 63 ستغناءإنياء الخدمات كالا 4
 61 كالقدرات الكامنة في المكظفيفاكتشاؼ الطافات  5
 57 تخطيط الإحلاؿ 6
 55 تخطيط مصادر التقدـ الكظيفي 7
 50 النقل 8
 38 تخطيط المكارد البشرية)الاحتياجات المستقبمية( 9
 32 تكاصرؼ العلا 10
 29 تقكيـ كتطكير برامج التدريب 11
 26 تأكيد كمصداقية نظـ الاستقطاب كالاختيار 12
 25 الاتصالات الداخمية )زيادة الفعالية( 13
 7 الرقابة عمى المصركفات 14

 ادارة الموارد البشرية (281ص-2009مدني )علاقي المصدر
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 الأداء : إدارة عناصر  2. 11.2

عمى المكظف بشكل مباشر ، كالذؼ بدكره يقكـ باتباع ىذه العناصر  الأداء إدارةتنعكس عناصر 
ضح كل أك المنظمة ككل ، كقد  أداءتحسيف مستكػ  إلىبغية تحسيف مستكػ أدائو كالذؼ يؤدؼ 

 في النقاط التالية : الأداء إدارة( عناصر  Adam and jex ,72-77مف )
 

 ويتضمن : الأداءتخطيط  - أ
 .بغية تحقيقيا أىداؼالتي يتـ مف خلاليا كضع  الأكلىكىي الخطكة  : الأىداؼتحديد  -
 الحالي في المنظمة. الأداءالحالي: كيتـ مف خلاليا تحميل مستكػ  الأداء تحميل -
 المراد تحقيقو كالكصكؿ إليو. الأداءالمطمكب: كضع أبعاد لمستكػ  الأداء تحديد -
 الأداءبغية قياس مستكػ  الأداءتحميل المعايير: كيتـ مف خلاليا تحميل معايير  -

 المطمكب.
 

 ويتضمن : الأداءتنظيم  - ب
 المسؤكليات كالمياـ : حيث يتـ تكزيع المياـ كفقا لمكظيفة كطبيعة الخبرة . -
كالمكظفيف كبيف المكظفيف بعضيـ  الإدارةقنكات الاتصاؿ : تفعيل قنكات الاتصاؿ بيف  -

مف الكقت كالتغمب عمى البيركقراطية في الييكل  الاستفادةمع بعض حتى يتسنى 
 التنظيمي .

 المكائح كالقكانيف : اتباع المكائح كالقكانيف التي تنظـ سير العمل . -
 

 ويتضمن : الأداءتوجيو  -ج

 القرارات لتكفير الكقت اتخاذتبسيط الإجراءات : حيث يتـ ربط إجراءات الاتصاؿ ك  -
العميا  الإدارةاد المكظفيف مف قبل مستكيات الإرشاد : كيتـ في ىذه المرحمة إرش -

 كالمتكسطة كالتي تتسـ بالخبرة .
 
 : الأداء تحميل12.2.2 

قبل كصف الحمكؿ كيكجد أسمكباف  الأداءيقكـ عمى تحميل أسباب سكء  الأداءإف أسمكب تحميل 
 :(13,2008ليذا الأمر ىما)قنكع، 

 .تشخيصيأسمكب العلاج ال -
 أسمكب العلاج السريع . -
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يجب أف يتكفر في المدير عدة شركط  داءكحتى يستطيع المدير القياـ بالتحميل الناجح للأ
 ( :87,2001ضحيا )ككفي أك كما  أىميا

 عالية في العممية التي يؤدييا الفريق .تنظيـ ذك كفاءة الأف يككف  -
 لبناء الثقة معيـ . لأفرادأف يمتمؾ ميارات التعامل مع ا -
 اجية البحث عف الحل الأفضل .خمق الثقة كالمصداقية لمك  -
 القدرات التنظيمية . -
 لممدير . الأداءالكاريزما ك  -
 القدرة عمى الإبداع كالابتكار لكضع حمكؿ مناسبة . -
 الشجاعة المناسبة . -
 القدرة عمى تبصر الأشياء . -

 : الأداءمعايير 
تيتـ بالنكاتج كالأداء كأخرػ تيتـ بالسمكؾ المكجكد  دقيقة ككاضحة أداءيتـ كضع معايير 

 ( :73,2006كفقا لما ذكره اليكر ) كما يمي ك  داخل الكظيفة
 تقنية العصف الذىني كالتفكير الإبداعي . استخداـ -
 لكيات حسب أىميتيا كدرجة صعكبتيا.ك ترتيب الأ -
 لكيات .ك لكيات ضمف الأأك كضع  -
ـ كتحديد طرؽ في صياغة الميا كالمساىمةكالكقت  فييا المتكفرة عناصر ال استخداـ -

 .قياس التنفيذ فييا
بياف مختصر يصف النتيجة  إلى الأداءكيشير معيار مناقشة المعايير مع المديريف  -

النيائية التي يتكقع أف يصل إلييا المدير الذؼ يؤدؼ عممو المطمكب ، كتمثل معايير 
عميو بيف الدير كالمكظف حيف تكضح الكيفية القانكف الداخمي المتفق  أكالدستكر  الأداء

كالتعرؼ في الكقت نفسو عمى  أداءأفضل  إلىالتي يتمكنكف مف خلاليا مف الكصكؿ 
 الأداء المطمكب فكر حدكثو القصكر في  أكمكاطف الخمل 

 
 مفيوم تحسين الأداء :  13.2.2

نتاجية  يقصد بتحسيف الأداء استخداـ جميع المكارد المتاحة لتحسيف المخرجات كا 
العمميات كتحقيق التكامل بيف التكنكلكجيا الصحيحة التي تكظف رأس الماؿ 
بالطريقة المثمى ، كيتطمب تحسيف الأداء تكازف مجمكعة مف العناصر التي تتمثل 

فة" كيؤكد تكازف ىذه العناصر أف تكقعات في "الجكدة ، الإنتاجية، التكنكلكجيا، التكم
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كاحتياجات أصحاب المصمحة في المنظمة قد أخذت بعيف الاعتبار، كيطمق عمى 
 (.11ص-1999ىذا المنيج المتكامل " إدارة التحسيف الشامل")الخزامي

( انو ثمة ضركرة لتصميـ برنامج تحسيف الأداء 29ص-2003يرػ )جكف فيشر
ز عمى أمل انو متى تـ الترتيب لصرؼ الحافز، يتـ تنفيذ كضركرة لتطكير عنصر الحاف

عممية تحسيف الأداء بسيكلة بالغة كيعد تصنيف الحكافز أسيل المياـ المطمكبة لتأسيس 
 نظاـ مثمر لتحسيف الأداء مف حيث الصعكبة.

 
 :تطبيق عممية تحسين الأداء 1.11.1.1

رئيسية لتطبيق عممية (انو يجب اف تككف ىناؾ أربع عناصر 33ص-2003يرػ)فيشر
تحسيف الأداء كىي البحث كتطكير الميارات كالتدريب كالاتصاؿ كالحكافز كلمكصكؿ إلى 
 تحسيف الأداء يرػ )فيشر( انو يجب مناقشة المتطمبات الخاصة بكل مف ىذه المجالات.

 
 أىداف برنامج تحسين الأداء:  1.11.1.1

يمكف البدء بيا اليدؼ الذؼ  (مف النقاط الكاضحة التي35ص-2003يرػ)جكف فيشر
ترغب المنظمة في تحقيقو مف خلاؿ تنفيذ ىذا البرنامج، أؼ تحدد أىدافيا ، كليس مف 
السيل صياغة ىدؼ أساسي أك مجمكعة مف الأىداؼ الثانكية القميمة ، فيناؾ العديد مف 

 المشكلات المتشابكة التي تتعمق بالعمل كالتي يجب حميا في أثناء فترة محددة.
يرػ أف عمى المنظمة ىنا أف تفعل مثل الطبيب الذؼ يميز المرض تبعا للأعراض فإذا ك 

كانت الدراسة التي تـ إجراءىا عمى العامميف دقيقة بشكل كاؼ فيجب أف تككف المنظمة 
 قادرة عمى كضع أىداؼ محددة لكل مجمكعة مف الأفراد.

 
 بالعاممين ما يمي :ومن أىم الأىداف التي تسعى المنظمة الييا والمتعمقة 

 .خفض معدؿ التغيب 
 .خفض التكاليف 
 .ابتكار افكار تؤدؼ إلى مستكػ أعمى مف الكفاءة 
 .دعـ العمل الجماعي كالكلاء لممنظمة 
 .دعـ التعاكف بيف الأقساـ المختمفة بالمنظمة 
 .تحسيف النظاـ الأمني 
 .خفض معدلات الكقت المستغرؽ في انجاز المياـ 
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 .زيادة الإنتاجية 
 بقاء عمى العامميف الأكفاء.الإ 
 . تحسيف نكعية استخداـ التقنيات الحديثة 
 .تحسيف الميارات العامة لمتخاطب 
 .مراقبة تطكر البرنامج 
 .التأكد مف الركح المعنكية لمعامميف 
 .التأكد مف فعالية عمل التدريب 
 .تحسيف مل التحكـ في الميزانية 
 .تعييف مجمكعة جديد مف العامميف 
 تحقيق المزيد إذا تـ ضـ كل فرد في المنظمة إلى برنامج تحسيف الأداء  يمكف 
 

 خطوات تحسين الأداء : 1.11.1.1

 ( بالآتي : 29,2006كما أشار إلييا ) تيشكرؼ،  الأداءتتحدد خطكات تحسيف 

 ما لمشكمة ؟ -
 مف المرتبط بالمشكمة ؟ -
 ما الذؼ يجرؼ الآف ؟ -
 ما الذؼ تريده أف يحدث ؟ -
 ؟ الأداءما نتيجة القصكر في  -
 ما الأسباب كالحمكؿ الممكنة ؟ -
 ما خطة العمل ؟ -

 
 العوامل المؤثرة في أداء العاممين :14.2.2  

العامميف بشكل عاـ عكامل كثيرة ، كقد ذكر  الدارسكف جكانب كعكامل  أداءتؤثر في مستكػ 
ر فيو بشكل غير مباشر ، الفرد بشكل مباشر كمنيا ما يؤث أداءمختمفة منيا ما يؤثر عمى 

أىـ  تناكؿالعامميف فلا بد مف  أداءكلككف الدراسة تبحث في المتغيرات التي تؤثر في مستكػ 
 العامميف مف كجيات نظر مختمفة . أداءالعكامل التي تؤثر في مستكػ 

 :كما يمي لأفرادا أداء( أىـ العكامل التي تؤثر في مستكػ  45,2000فقد أجممت الطياف )
 المنظمة . أىداؼكقيـ المكظف كعلاقتيا ب أىداؼ -1
 الحكافز: لمفرد ) العمر، الجنس، الحالة الاجتماعية ( -2
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 القدرات الذىنية كالسمات الشخصية . -3
 الحكافز . -4
 علاقات العمل. -5
 التكنكلكجيا كالتدريب. -6

العامميف تكمف فيما  أداء( إف أىـ العكامل التي تؤثر في مستكػ  78,2001كترػ حسف )
 :يمي
 الظركؼ المادية مثل المعدات كالأدكات كالإضاءة كالحرارة. -1
 مثل الإشراؼ كالتصميـ التنظيمي كالسياسات التنظيمية . لعكامل المعنكيةا -2

العامميف يرتبط بالعديد مف المؤثرات الداخمية كالخارجية التي تنعكس في  أداءيتضح أف مستكػ 
مستكػ أدائو ، كتختمف ىذه المؤثرات باختلاؼ اليدؼ الذؼ تقكـ عميو الدراسة ، كعميو فقد 

مف دراسات الدارسيف الآخريف كمف  الاستفادةالقيادة ) حتى يتسنى  أثرأنماطىذه الدراسة  تناكلت
العامميف مف كافة الجكانب بيدؼ ،  أداءسة في تحديد العكامل المؤثرة في مستكػ نتائج ىذه الدرا

 أداءىذا المكضكع لمعمل عمى تحسيف  تناكلتالحصكؿ عمى خلاصة نتائج الدراسات التي 
 المنظمة ككل . أداءالعامميف بالشكل الأفضل بما يعكد بالنفع عمى 
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 المبحث الثالث

 الأنماط القيادية  
  

 القيادة: 0.3.2 

تعد القيادة الحديثة القدرة عمى التأثير في سمكؾ الآخريف كقد تعددت نظريات القيادة التي 
عمى الآخريف ، كبالتالي تحديد الأسباب التي تجعل  الأشخاصلت تفسير سر تأثير بعض أك ح

مكىبة تكلد مع  أنيا أككانت القيادة ميارة يمكف تعمميا  إذافيما  أيضاً مف شخص ما قائداً كتبحث 
كبناء عمى ما تـ ذكره يتضح أف لمكضكع القيادة جكانب  (. 84:  1999. ) العمايرة ،  الإنساف

كثيرة كعناصر مختمفة كاستنادا عمى مختمف ىذه العناصر يمكننا استخلاص أف القيادة بمفيكميا 
عاكف عمى تحقيق ىدؼ العاـ ىي " قدرة الفرد عمى التأثير في الآخريف كتكجيو سمككيـ طكاعية لمت

 (.501ص -2003مشترؾ في إطار ظركؼ مكقف ما ")مصطفي
 
كرغـ ما تقدمنا بو فإف تعريف القيادة الإدارية بشكل كاضح يتطمب منا التطرؽ لكل مف   

 المفاىيـ التالية :
القائد : ىك الشخص الذؼ يكجو أك يرشد أك ييدؼ الآخريف، بمعنى أف ىناؾ علاقة بيف شخص  .18

 (.18ص-2004خاص آخركف يقبمكف ىذا التكجيو.)ماىريكجو كأش
المدير : ىك فرد مسؤكؿ ، يمتمؾ سمطة رسمية مستمدة مف الصلاحيات الممنكحة لو بحكـ  .19

المنصب الذؼ يشغمو مكمف بممارسة كظائف التخطيط ، التنظيـ، التكجيو ، كالرقابة بغرض 
 (jean.luc.2001.P.55) تحقيق أىداؼ المنشأة.

 الإدارؼ : ىك كل مسؤكؿ قادر عمى التأثير في الآخريف كيممؾ سمطة إدارية.القائد  .20
 (.105ص -2003)مصطفي
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 عناصر القيادة :1.3.2 

فعممية القيادة لا  بما أف القيادة ىي تفاعل اجتماعي فلا يمكف لأؼ منا أف يككف قائدا بمفرده ،
تقكـ إلا إذا كجد مف "يقكد" كمف يقكد" كىدؼ مشترؾ" مطمكب تحقيقو في إطار " ظرؼ معيف " 

 يمارس القائد فيو " تأثيره عمى الجماعة"
كعميو يمكف القكؿ أف عممية القيادة تتضمف عناصر أساسية ، تصبح دراسة أؼ منيا بمعزؿ عف 

فو المبس كالغمكض في محاكلة الفيـ الجيد لمقيادة . كلأثراء العناصر الأخرػ أمر مضملا قد يكتن
 فيـ القيادة نحاكؿ إلقاء الضكء عمى مختمف عناصرىا :

 
 القائد :–1

يعتبر أىـ عنصر في القيادة كالقائد ىك مف يقكد الجماعة أك الذؼ تنقاد لو مجمكعة ـ الناس ) 
شمو في قيادة الجماعة بمدػ (  كتحدد درجة نجاح القائد أك ف164ص-2007ضرار كاخركف 

 تأثيره عمييا كتتغير سمككيا باتجاه تحقيق الأىداؼ.
 
 : الجماعة–2

كبما أف القيادة ظاىرة اجتماعية لا  لا يمكف أف تككف قيادة دكف أف يككف ىناؾ مف يقادكف ،
تحدث إلا عند تكاجد تجمع بشرؼ ، فإف تمبية حاجات ىذه الجماعة أمر ىاـ لمغاية إذ يعتمد عمى 

 حسف تقدير القائد ليذه الحاجات.
 
 المشتركة : ىدافالأ –3

جماعة تستيدؼ عممية التأثير في الجماعة تحقيق الأىداؼ المشتركة كالتي يكجو القائد جيكد ال
 لتحقيقيا، في إطار مكقف ما .

 
 ظروف الموقف : –4

فالمكقف ىك الذؼ يكجد أك يظير القائد فالأفراد يككنكف قادة في مكقف معيف بينما ىـ غير ذلؾ 
 -1997في مكقف مغاير، فظيكر القائد يأتي مف خلاؿ اتخاذ قرار في مكقف ما.)كلالده

 (.21ص
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 : التأثير–5
التأثير حجز الأساس في القيادة كىك ناتج عف السمكؾ الذؼ يتبعو القائد مع الآخريف كالذؼ  يعتبر

 (.Jean.luc.2001.P.52مف خلالو يتـ تغيير سمككيـ بالاتجاه الذؼ يرغبو.)

 

 صنع القرار بالمنظمة :2.3.2  

باتخاذ عدد مف تعد عممية صنع القرار مف السمككيات الإنسانية الميمة ، كذلؾ أف الفرد يقكـ 
القرارات عند سعيو المستمر لإشباع حاجاتو ، كفي المقابل فإف عممية صنع القرار تتغمغل 
كبصكرة مستمرة في نشاط المنظمة كفي جميع عناصر العممية الإدارية ، مف تخطيط ، تنظيـ ، 

لقمب النابض تكجيو ، رقابة . كمف ىنا كصفت عممية صنع  القرار بأنيا جكىر العممية الإدارية كا
لممنظمة ، إذ يعد النجاح الذؼ تحققو أؼ منظمة إلى حد بعيد عمى قدرة ككفاءة قياداتيا عمى 

 اتخاذ القرارات الرشيدة.
 

 تعريف صنع القرار : 1.1.1

ىك عبارة عف تحميل كتقييـ لكافة المتغيرات كالتي تخضع بمجميا لمتدقيق كالتمحيص لمكصكؿ 
لحل في مجاؿ التطبيق العممي كحيز التنفيذ ")كلالده مرجع إلى حل أك نتيجة ككضع ىذا ا

 (.254ص -سابق
"يشير إلى ذلؾ النظاـ المتكامل مف الأنشطة أك العمميات الخاصة بتحديد المشكمة كالبدائل 
كالتقييـ كاختبار البديل المناسب، أؼ أف ذلؾ النظاـ المتبع أك الخطكات التي يمر بيا القائد 

 (.22ص -صناعة يقكـ بيا الفرد لمقرار".)ماىر. مرجع سابق الإدارؼ ما ىي إلا
 

كيمكف تقسيـ القيادة إلى عدة أنماط كفق المعايير التي يحدد في ضكئيا ذلؾ التصنيف ، فمف 
كجية نظر الفعالية يمكف تقسيـ القيادة إلى قيادة إيجابية كأخرػ سمبية، كمف كجية نظر تفكيض 

مركزية كأخرػ لا مركزية، كمف حيث طبيعة التنظيـ يمكف السمطة يمكف تقسيميا إلى قيادة 
تقسيميا إلى قيادة رسمية كأخرػ غير رسمية، كتتفق الدراسات الكلاسيكية عمى تقسيـ القيادة إلى 
قيادة ديمقراطية، كاخرػ أكتكقراطية، كثالثة بيركقراطية كفيما يمي نبذة عف أىـ خصائص أنماط 

 القيادة الإدارية.
 

 القيادة الديمقراطية : -4.3.2

أؼ حكـ الأغمبية ىك مصدر السمطة كتقكـ عمى المشاركة كيميل القائد عمى تشجيع الآخريف 
شباع حاجاتيـ كتككيف علاقات معيـ . )   .( 12:  1997ككنر، أك كتنميتيـ كاحتراميـ كا 
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السمطة فالكائف كتستند ىذه القيادة إلى ثلاث ركائز ىي : العلاقات الإنسانية كالمشاركة كتفكيض 
الديمقراطي يتفاعل مع أفراد الجماعة يشركيـ في اتخاذ القرار كبعض المياـ الإدارية الأخرػ، 
كيفكض الكثير مف سمطاتو إلى مرؤكسيو ، كيباشر مياـ عممو مف خلاؿ جماعية التنظيـ )النمر 

 (.328ص-1997كآخركف 
 

لاستفادة مف آرائيـ كأفكارىـ في دعـ كالقيادة الديمقراطية تقكـ عمى الثقة في المرؤكسيف كا
تاحة الفرصة لمبادراتيـ في تخطيط أعماليـ ، كتنمية آفاؽ  السياسات التي تتبناىا المنظمة كا 

-1996التعاكف بيف العامميف، كتكفير جك مف الانفتاح التجاكب الحر مع العامميف)باغي
 (.129ص
 

لمعامميف كمضاعفة الطاقة الإنتاجية كتشجيع كالقيادة الديمقراطية تؤدؼ إلى رفع الركح المعنكية 
(، كتحقيق التآلف كالاندماج 90ص-1973ركح المبادرة كتنمية القدرة عمى الإبداع كالابتكار.)مقمد

بيف العامميف كتفيـ القائد لمشاعر مرؤكسيو كمعرفة المشكلات التي تكاجو العامميف عمى حميا، 
شباع الحاجات الإنسانية الاقتصادية كال  (.177ص-1992نفسية لمعامميف )كنعافكا 

 
نما يتفاعل مع مرؤكسيو مف خلاؿ  كالقائد الديمقراطي لا يتمسؾ في الغالب بالسمطة في عممو كا 
جراء الحكار كالمناقشات، كيطمع مرؤكسيو عمى المشكلات التي تكاجو  المؤتمرات كالمقاءات كا 

المشكلات كيشرؾ مرؤكسيو في اتخاذ  المنظمة كيسمح ليـ بتبادؿ الأفكار كالاقتراحات حكؿ تمؾ
 القرارات.

 
 أشكال القيادة الديمقراطية:

اطي إزاء تطبيق مبدأ المشاركة يرػ كنعاف أف ىناؾ خمسة نماذج مف سمككيات القائد الديمقر 
 :ىي
نمكذج القائد الديمقراطي الذؼ يتيح قدرا بسيطا مف الحرية لممرؤكسيف لمشاركتو في  - أ

المشكمة التي تكاجيو أماـ مرؤكسيو كيطمب منيـ مشاركتو في صنع القرار كذلؾ بطرح 
 إيجاد حمكؿ متعددة ليا ، ثـ يقكـ باختيار الحل الذؼ يراه مناسبا.

نمكذج القائد الديمقراطي الذؼ يحدد المشكمة كيرسـ الحدكد التي يمكف اتخاذ القرار في  - ب
 إطارىا كيفكض مرؤكسيو اتخاذ القرار في ذلؾ الإطار.
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القائد الديمقراطي الذؼ يتخذ القرار بنفسو كلكنو يحرص عمى إثارة الحكار بتنفيذه  نمكذج -ج
ذا لقي الاستياء لدييـ يعمل عمى تعديمو.  ، كا 

نمكذج القائد الديمقراطي الذؼ يتيح لمرؤكسيو فرصة أكبر لممشاركة في اتخاذ القرار كفي  -د
 طرؽ تنفيذه .

لمرؤكسيو أمر اتخاذ القرار الذؼ يكافقكف عميو، كىك  نمكذج القائد الديمقراطي الذؼ يترؾ -ىػ
-184ص-1992بدكره سيقبل أؼ قرار يككف مقبكلا كمتفقا عميو مف قبل المرؤكسيف)كنعاف 

182.) 
 

 الآثار السموكية لمنمط الديمقراطي :
يتضح مف الأسس التي يقكـ عمييا ىذا النمط أنو يسيـ في تحقيق الآثار السمككية الإيجابية 

 -الية :الت
أف نمط الاتصالات كسياسة الباب المفتكح التي يمجأ إلييا القائد الديمقراطي مف شأنيا  -

 تحقيق مزيد مف التفاىـ كالانسجاـ بيف القائد كمرؤكسيو.
إف الأسمكب الديمقراطي الذؼ يستخدمو القائد كالبعد عف أسمكب إيقاع العقاب إلا في  -

الاستقرار في نفس المرؤكسيف كيدفعيـ إلى أضيق الحدكد سيؤدؼ إلى نكع مف الأمف ك 
 مزيد مف الإنتاج.

إتاحة الفرصة لممرؤكسيف في النمك كالتقدـ إلى مراكز أعمى في التنظيـ عف طريق زرع  -
الثقة في نفكسيـ كأف بإمكانيـ القياـ بالأعماؿ المككمة إلييـ فيذا سيؤدؼ إلى قياـ 

يـ كتسخيرىا لمعمل مما يساعد عمى تنمية المرؤكسيف بالاستغلاؿ الأمثل لمكاىبيـ كقدرات
 ىذه المكاىب كالقدرات كتأىيميا لمناصب أعمى .

أف أسمكب التعامل في النمط الديمقراطي يزيد عامل الانتماء لمتنظيـ ، فالمرؤكس الذؼ  -
شباع حاجاتو الإنسانية  يشعر باىتماـ القيادة بو كحرصيا عمى تحقيق مطالبة كا 

ليو مف رقي كتقدـ كل ذلؾ يزيد مف انتمائو كتفانيو في خدمة كالاجتماعية كما يسعى إ
(. كيؤدؼ استخداـ ىذا الأسمكب إلى زيادة 304-305ص-1997التنظيـ )النمر

التماسؾ بيف أعضاء التنظيـ كالقضاء عمى الخلافات كالصراعات التي تنشأ بيف العامميف 
 كتككف سببا في تدني مستكػ الإنتاجية.

القيادة الديمقراطية ىي النمط الأفضل في الإدارة الحديثة لأنيا تقكـ كيتضح مما تقدـ أف 
عمى افتراضات تنطمق مف مبادغ إنسانية كاجتماعية بتكافرىا كتكامميا يستطيع التنظيـ 

 أف يحقق الأىداؼ التي يسعى إلييا بكل كفاءة كفاعمية.
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لنمط الديمقراطي ما كمف الأمكر التي يجب مراعاتيا في تحديد مدػ امكانية استخداـ ا

 يمي :
البيئة الإدارية مف حيث درجة تطكر النظاـ الإدارؼ كتقدمو : فالبيئات إداريا لا -1

تصمح فييا استخداـ ىذا النمط لأف القائد يجد نفسو محاطا بمجكعة مف العكائق التي 
 تحد مف استخداـ الديمقراطية كأساس لمتعامل بيف المرؤكسيف.

و القائد : فقد يككف الكضع الذؼ أمامو يتطمب السرعة في المكقف الذؼ يعايش –2
إنجازه أك قد تككف طبيعة المكقف تتطمب السرية بحيث يككف عرضيا عمى 

 المرؤكسيف لأخذ رأييـ حكؿ طريقة الكصكؿ إلى قرار بشأف أمر لا يمكف تحقيقو.
قد يفاجأ القائد بأف المرؤكسيف لا يتقبمكف العمل بالنمط  نكعية المرؤكسيف : –3

الديمقراطي عف طريق إحجاميـ عف المشاركة في اتخاذ القرارات كقبكليـ تفكيض 
السمطة لعدـ رغبتيـ في تحمل نتائج الأعماؿ مما يضطر القائد إلى المجكء إلى 

تفق مع خصائص العمل بالأسمكب الأكتكقراطي باعتباره الكسيمة الكحيدة التي ت
 مرؤكسيو كسماتيـ.

نكعية القائد : فالتسميـ بأف جميع القادة يرغبكف في استخداـ النمط الديمقراطي  –4
كأساس لمتعامل مع المرؤكسيف قد يككف فيو تعميـ خاطئ في معتقدات القائد كقيمو 

 كاتجاىاتو تمعب دكرا كبيرا في استخداـ ىذا النمط دكف غيره.
 

 السمبية التي قد تنشأ عن استخدام النمط الديمقراطي:الآثار السموكية 

الاستخداـ المفرط لأسمكب الديمقراطية في الإدارة يؤدؼ إلى تخمي القائد عف ميامو  –1
الأساسية، كما أف المغالاة في التفكيض قد يؤدؼ إلى سحب البساط منو بحيث تدار الأحكاؿ 

 بكاسطة المرؤكسيف دكف أف يككف لو أؼ دكر فيما يتـ تنفيذه .
لديمقراطي مف أجل المناكرة أماـ المرؤكسيف بأنو مف يمجأ بعض القادة إلى العمل بالأسمكب ا –2

النكع الذؼ يؤمف بديمقراطية الإدارة ، كلكف الكاقع يختمف فقد يطمب منيـ المشاركة في اتخاذ 
القرارات ليس لممشاركة الفعمية كلا شؾ أف في ذلؾ أثرا سيئا عمى نفسية المرؤكسيف مما يزعزع 

 فرص نشكء الصراعات داخل التنظيـ.الثقة بينيـ كبيف القائد كيزيد مف 
أف المبالغة في العمل بالأسمكب الديمقراطي قد تؤدؼ إلى الإضرار بمصالح التنظيـ كبذلؾ  –3

يغمب القائد مصمحة كأىداؼ العامميف عمى أىداؼ التنظيـ كىك أمر يتعارض مع ما ينادؼ بو 
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ؼ التنظيـ كالمرؤكسيف بشكل الفكر الإدارؼ الحديث مف العمل عمى أحداث التكازاف بيف أىدا
 يحقق المصمحة العامة.

 (.307ص-1997أف بعض القادة قد يسيئ استخداـ الأسمكب الديمقراطي في الإدارة )النمر –4
 

كيرػ بعض الباحثيف أف أغمب الانتقادات المكجية إلى القيادة الديمقراطية مبالغ فييا كأف ىذا 
ييا مف آثار سمبية . كمع ذلؾ فإف تفكؽ النمط النكع مف القيادة مزايا تفكؽ ما يترتب عم

الديمقراطي في القيادة عمى غيره مف الأنماط ليس معناه أنو أفضل أسمكب لمقيادة في جميع 
 (.354-353ص-ص-1996الحالات )ليكارت

 
 

 القيادة الأوتوقراطية : - 5.3.2

محكر كأحد ىك إخضاع كل كيطمق عمييا القيادة التسمطية أك القيادة الاستبدادية ، كتدكر حكؿ 
الأمكر في التنظيـ لسمطة القائد الذؼ يقكد المنظمة بمفيكـ الرئاسة فيحتكر اتخاذ القرار ، كيحدد 
المشكلات كيضع ليا الحمكؿ بمفرده ، كيبمغ المرؤكسيف الأكامر كعمييـ السمع كالطاعة دكف 

-1996خكيف كالتيديد )ياغيفرصة لممناقشة ، كيستخدـ أسمكب التحفيز السمبي القائـ عمى الت
 (.126ص
 

كيستند ىذا النمط إلى أف الإنساف كسكؿ بطبعو يميل إلى قمة العمل كالتيرب مف المسؤكلية كىذه 
الصفات تييئو للانقياد كالاعتماد عمى الغير كتجعمو يعمل خكفا مف الجزاء كالعقاب كليس حبا 

شراؼ مباشر مف رئيسة لمتأكد مف القياـ بمتطمبات  في العمل، كلذا يحتاج إلى متابعة دقيقة كا 
 (327ص-1997كظيفتو )النمر كآخركف 

 
 أشكال القيادة الأوتوقراطية :

يميز بعض عمماء الإدارة ثلاثة أشكاؿ رئيسة مف نمط القيادة الأكتكقراطي عمى النحك 
 (:248-247ص-1980التالي)ىاشـ

 
صغيرة ككبيرة في التنظيـ يعطي  القائد الأكتكقراطي المتشدد : كىك الذؼ يقكـ بمفرده بكل - أ

الأكامر الصارمة التي يمتزـ بيا المرؤكسيف كيحاكؿ دائما تكسيع نطاؽ سمطاتو 
 كصلاحياتو لتككف كل الأمكر تحت سيطرتو.
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القائد الأكتكقراطي الخير : كىك الذؼ يحاكؿ أف يستخدـ كثيرا مف الأساليب المرتبطة  - ب
لثناء كقميل مف العقاب حتى يضمف كلاء المرؤكسيف بالقيادة الإيجابية كيستخدـ الإطراء كا

 لتنفيذ قراراتو كتخفيف ردكد الفعل السمبية التي قد تظير بينيـ.
القائد الأكتكقراطي النادر أك المبق : كىك الذؼ يجعل مرؤكسيو يعتقدكف أنيـ يشترككف  -ج

رؾ لدػ العامميف في صنع القرار عف طريق الندكات كالمقاءات التي يعقدىا مع مساعديو ليت
تاحة فرصة لممناقشة ، كلكنو يتخذ القرارات بمفرده.  انطباعا بكجكد حرية كا 

 
 الآثار السموكية لمنمط الأوتوقراطي : 

يتضح مف صفات ىذا النمط أنو لا يتماشى مع متطمبات الإدارة الحديثة كأف الآثار السمبية 
التي يحققيا، كالقائد يضطر إلى التي يتركيا عمى المدػ الطكيل تككف أكثر ف النتائج 

 استخداـ ىذا الأسمكب في الحالات التالية :
الحالات الطارئة التي يمر فييا التنظيـ نكعا مف الحزـ كالشدة في التصدؼ ليا ، إذ أف  –1

المكقف يتطمب ىذا النكع مف السمكؾ ، كأف التياكف فيو قدؼ يؤدؼ إلى الإضرار بمصالح 
 التنظيـ كالعامميف .

الحالات التي يكاجو فييا القائد بأنكاع مف المرؤكسيف لا يتلاءـ معيـ إلا استخداـ ىذا  –2
الأسمكب، لأف ىناؾ نكعاف مف المرؤكسيف لا يميمكف إلى قبكؿ السمطة لأنيـ يخشكف مف 
نتائجيا لذلؾ يفضمكف أف تككف في يد شخص كأحد كىك المسؤكؿ عنيا أماـ الجيات 

 (.300ص -1997العميا)النمر
الحالات التي يككف فييا القائد مف النكع ذؼ الميكؿ العدكانية نتيجة لطرؽ التربية التي  –3

تمقاىا كالظركؼ المحيطة بالأسرة التي عاش في كنفيا ، أك نتيجة لظركؼ المجتمع الذؼ 
ترعرع فيو، فيذه الخصائص الاجتماعية تضفي نكعا مف السمكؾ العدكاني لدػ القائد الذؼ 

 مكاتية لممارسة ىذا النكع مف السمكؾ عمى الآخريف. يجد أف الفرصة
الحالات التي تككف فييا طبيعة العمل متجانسة بحيث يككف جميع العامميف خاضعيف  –4

لمعمكمات كقكاعد محددة لتنفيذ العمل فلا يككف ىناؾ مجاؿ لمعامميف في استخداـ ما لدييـ 
يع خطكاتو كأساليو ، لذا فالمرؤكسيف مف ميارات ابداعية في تنفيذ العمل فيك محدد في جم

يقبمكف أف تككف السمطة مركزية عمييـ عمى أساس الأسمكب الملائـ لتنفيذ العمل فيـ يتقبمكف 
جميع الأكامر الصادرة ليـ كيخضعكف لمتعميمات المكجية إلييـ عف طريق الاقتناع 

 (. Reddin,1970.P.226بجدكاىا)
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 تنشأ عن استخدام النمط الأوتوقراطي :الأثار السمبية السموكية التي قد 

أف استخداـ ىذا الأسمكب يترؾ في نفسية العامميف المجكء إلى الاعتماد الدائـ عمى  –1
 القائد.

 أف استخداـ ىذا الأسمكب يؤدؼ إلى قتل الركح المعنكية لدػ المرؤكسيف. –2
ػ المرؤكسيف ، فإصدار أف استخداـ ىذا الأسمكب يؤدؼ إلى قتل ركح المبادأة كالإبداع لد –3

التعميمات كالأكامر بشكل منفصل كالمطالبة بتنفيذىا بحذافيرىا لا يدع الفرصة أماـ 
المرؤكسيف في الاستفادة مما لدييـ مف الميارات الابتكارية كالابداعية ، كفقداف الفرد لفرصة 

لو مردكد إظيار مكاىبو مما سيكلد لديو حالة مف القمق كالاضطراب النفسي الذؼ يككف 
 عكسي عمى أدائو.

 أف استخداـ ىذا الأسمكب يؤدؼ إلى عدـ تحقيق التفاىـ المتبادؿ بيف القائد كالمرؤكسيف. –4
أف استخداـ ىذا الأسمكب يؤدؼ إلى حالة مف عدـ الاستقرار النفسي لدػ الفرد فيك  –5

نزاؿ الجزاء كالعقاب مما يجعمو في حالة  يشعر أف ىذا الأسمكب يؤدؼ إلى استخداـ الشدة كا 
 مف التكتر كعدـ الاتزاف.

أف استخداـ ىذا الأسمكب يؤدؼ إلى الإقلاؿ مف فرص التعاكف بيف القادة  –6
 (.303ص -1997كالمرؤكسيف)النمر

كما أف عدـ اقتناع المرؤكسيف كتقبميـ للأسمكب المستخدـ سكؼ يؤدؼ إلى عدـ إظيار 
 ـ كعكاطفيـ.التعاكف المطمكب لمقائد لعدـ مراعاتو لمشاعرى

أف استخداـ ىذا النكع مف القيادة لا يتفق مع الشخصيات الناضجة في التنظيـ ، كىذا  –7
يؤدؼ بدكره إلى تسرب الكفاءات العالية في التنظيـ كعدـ الاستفادة منيا بما يحقق أىداؼ 

 العمل.
كأخيرا فإف النتيجة النيائية ليذا الأسمكب ىك الإحباط الذؼ يصيب المرؤكسيف لما  –8

تكاجييـ مف ضغكط كعدـ التقدير لمشاعرىـ كعكاطفيـ كقدراتيـ كىذا قد ينذر بأخطار 
 جسيمة عمى الفرد نفسو كعمى التنظيـ.

 
لحديثة مما يجعل كقد أكضحت ىذه النتائج عدـ كفاية ىذا النمط لمكاجية متطمبات الإدارة ا

 (.303ص -1997أمر تطبيقو مثار كثيرا مف الجدؿ كالنقاش)النمر
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 القيادة البيروقراطية : –6.3.2

ىي مفيكـ يشير إلى تطبيق القكانيف بالقكة في المجتمعات المنظمة ، كتعتمد ىذه الأنظمة عمى 
ىنالؾ العديد مف الأمثمة الإجراءات المكحدة كتكزيع المسؤكليات بطريقة ىرمية )كيكيبيديا( ، ك 

عمى البيركقراطية المستخدمة كما في الحككمات ، القكات المسمحة ، الشركات ، المحاكـ ، 
 )كيكيبيديا(المدراس ، الشركات .

 
( أؼ مكتب ، المستخدمة في بداية القرف bureauيعكد أصل كممة البيركقراطية إلى بيرك )
 كتابة فقط بل لمتعبير عف الشركة كأماكف العمل.الثامف عشر ليس لمتعبير عف كممة مكتب لم

ككممة قراطيو كىي كممة مشتقة مف الأصل الإغريقي كراتس كمعناىا السمطة ، كالكممة في 
 مجمكعيا تعني قكة المكتب أك سمطة المكتب.

كتعني البيركقراطية نظاـ الحكـ القائـ في دكلة ما يشرؼ عمييا كيكجييا كيديرىا طبقة مف كبار 
كظفيف الحريصيف عمى استمرار كبقاء نظاـ الحكـ لارتباطو بمصالحيـ الشخصية ، حتى الم

 يصبحكا جزء منو، كيصبح النظاـ جزء منيـ .
كيرافق البيركقراطية جممة مف قكاعد السمكؾ كنمط معيف مف التدابير تتصف في الغالب بالتقيد 

ة البيركقراطية لب النظاـ الاقتصادؼ الحرفي بالقانكف كالتمسؾ الشكمي بظكاىر التشريعات ، جاعم
كالسياسي ، لعقلانية المجتمع فينتج عف ذلؾ الركتيف كبيذا فيي تعتبر نقيضا لمثكرية ،حيث 

 تنتيي معيا ركح المبادرة كالإبداع كتتلاشى فاعمية الاجتياد المنتجة .
، كالمعنى كيسير كل شيء في عجمة البيركقراطية كفق قكالب جاىزة ، تفتقر إلى الحيكية 

 الحقيقي لكممة البيركقراطية يعني حكـ المكاتب .
ككاف أكؿ ظيكر ليذه النظرية في ألمانيا في أكاخر القرف التاسع عشر، حيث يرجع الفضل إلى 

( في كضع نمكذج يحدد مفيكما 1920-1864( عالـ الاجتماع الألماني )Weberماكس كيبر)
 التي كانت سائدة في عصره .مثاليا لمبيركقراطية يتفق مع التكجيات 

كانت كجية نظر)كيبر( إلى النشاط المؤسسي تقكـ عمى أساس مف العلاقات السمطكية ، كقد 
كصف النظرية البيركقراطية ، بأنيا تتضمف تخصص عمل ، كأنيا تسمسل ىرمي محدد لمسمطة 

لاقات الإنسانية ، كمجمكعة مف الإجراءات كالقكاعد الرسمية ، كتفاعل مكضكعي لا يقكـ عمى الع
 كالشخصية ، كاختيار لممكظفيف كتقدـ كترقية عمى أساس الاستحقاؽ .

لك تطرقنا إلى الأسس التي بنى عمييا العالـ)ماكس كيبر( نظريتو لكجدنا أنو ركز عمى عناصر 
ىامة كأساسية لكي تككف تمؾ النظرية ناجحة بكل المقاييس كقابمة لمتطبيق في أؼ تنظيـ إدارؼ 

 العناصر ما يمي : كمف تمؾ
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 . الخبرة كالميارة ىي أساس اختبار القائد 
 .كجكد إجراءات كخطكات محددة كمنسقة مسبقا 
 .الاختيار الأمثل لمف ينفذ ىذه الخطكات مف المرؤكسيف في أداء العمل 
 .مبدأ أف لا كقت في العمل إلا لمعمل 

 

 الآثار السموكية لمبيروقراطية حسب )ماكس ويبر(:

 در مف الكفاءة كالنظاـيحقق أعمى ق .21
 تقسيـ العمل كتكزيعو بيف الأفراد. .22
 الفصل بيف أعماؿ المكظف الخاصة كالعامة. .23
 شغل الكظيفة عمى أساس التعييف كليس الترشيح. .24
 اختيار المكظف الأكثر كفاءة في تنفيذ متطمبات الكظيفة. .25
 الترقية عمى أساس الأقدمية أك الإنجاز أك الأثنيف معا. .26
 جب أف يراقب.أداء المكظف ي .27
 حق المكظف في راتب مجزؼ كعلاكة. .28

الكثير يعتقد أف البيركقراطية نظاـ فاسد ،كغير مرغكب فيو أك أف البيركقراطية ملازمو لمتعقيدات 
المكتبية ككثرة الأكراؽ كطكابير المراجعيف ، إلا أف البيركقراطية سلاح ذك حديف فيي تنظيـ 

 العمل عمى أفضل كجو. نمكذجي مف المفركض أف يؤدؼ إلى إتماـ
البيركقراطية ليست مرضا مف أمراض الإدارة إلا إذا أساء الإداريكف كالمكظفكف استخداـ أركانيا. 

 فيي لا تتعارض مع مفاىيـ الشكرػ كالديمقراطية كالمشاركة الجماعية في عممية صنع القرار.
 

 

 البيروقراطي :الآثار السمبية السموكية عمى الأفراد في حال تطبيق النمط 

 .الالتزاـ الحرفي بالأنظمة كالقكانيف كالجمكد في سمكؾ الأفراد 
 .عدـ التعامل مع منسكبي المنظمة كأفراد ليـ رغبات كميكؿ كعكاطف كأحاسيس 
 .فرض نظاـ عمى الأفراد قد يدفعيـ إلى الاكتفاء بالحد الأدنى مف الأداء 
  جراءات صارمة قد تدفع بالأفراد إلى مقاكمة أؼ نكع مف أنكاع التغيير الذؼ كجكد أنظمة كا 

 ترغبو المنظمة.
  قد يمجأ الأشخاص إلى تجنب المسؤكلية كاتخاذ القرارات أك اختيار البدائل فقط التي تتناسب

 مع الأنظمة كالقكانيف.
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 بعض الوسائل التي تقمل من مخاطر البيروقراطية :

الاستشارات الإدارية كتقترح الحمكؿ زيادة فعاليات أجيزة الإصلاح الإدارؼ التي تقدـ  -
 لبعض المشكلات الإدارية الناجمة عف بعض الممارسات البيركقراطية.

استخداـ التقنية الحديثة ككسيمة ، كتسخيرىا لمتطمبات العممية الإدارية كفعاليتيا مع  -
 المحافظة عمى أصالة المجتمع كقيمو.

لممنظمة كيخل بمبدأ العدؿ كالمساكاة  المركنة في العمل بما لا يتعارض مع اليدؼ العاـ -
 في التعامل.

تأكيد مبدأ أف القائد لخدمة العامميف، كأف الإنساف ىك الغاية ، كأف الأنظمة كالمكائح  -
 كالإجراءات ماىي إلا كسيمة لتحقيق ذلؾ .

التكسع في مجالات التدريب كتنكعو لمختمف المستكيات الإدارية ، كفقا للاحتياجات  -
 امميف في الإدارة.الفعمية لمع

مراقبة السمككيات الإدارية المنحرفة كسرعة تقكيميا بالطرؽ التعميمية كالتدريبية أك  -
 التأديبية.

ماع إلى تخصيص أكقات محددة يمتقي فيو المسؤكلكف بالمرؤكسيف كجيا لكجو للاست -
 شككاىـ كالعمل عمى حميا
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 المبحث الرابع

 بقةاالدراسات الس العلاقة بين المتغيرات من

 
 العلاقة بين إدارة الوقت وأداء العاممين: 0.4.2 

تطكيره بل مف منطمق كيفية استغلالو بشكل  أكمف منطمق تغييره  تأتيالكقت لا  إدارةإف دراسة 
إنتاج ، بالتالي رفع إنتاجية العامميف خلاؿ  أكفعاؿ كتقميل الكقت الضائع ىدرا دكف أية فائدة 

الكقت  إدارةالكقت لقياس  إدارة(. لذا فقد تـ اعتماد بعد فاعمية ,2008كقت عمميـ المحدد )فرح 
 .الخدمية أك الإنتاجيةبشكل عاـ كذلؾ لملاءمتو لطبيعة العمل بشكل عاـ في جميع القطاعات 

 
الكتابية ، كتفكيض السمطة  الأعماؿخلاؿ تصريف الكقت يمكف أف تتحقق مف  إدارةإف فاعمية 

نجاز ما ىك متكقع ضمف مكاعيد  الاىتماـكعدـ  بتفصيلات العمل ، كالتخطيط للاجتماعات، كا 
الياتف في المكاقف التي يفضل  استخداـمحددة ،كتنظيـ الزيارات كالحد مما ىك شخصي منيا ، ك 

ة متصمة، كزيارة المكظفيف في مكاقع العمل و فييا كتكفير ساعة ىدكء كحجز فترة زمنياستخدام
القرارات في ظل المعمكمات الممكنة كالمتاحة كمكاجية حالات ضغط  اتخاذكتدعيـ العمل كفريق ك 

العمل كالانتياء مف العمل قبل البدء في عمل جديد ككضكح مسالؾ الاتصاؿ كضماف تدفق 
 (.1993المعمكمات ) أبك شيخة ، كالقريكتي ،

 
بعنكاف إدارة الكقت كأثرىا في مستكػ أداء العامميف  (2009وقد أوضحت دراسة )عبير الخطيب 

" كقد كانت عبارة عف دراسة ميدانية عمى شركات الاتصالات الخمكية في الأردف، كىدفت 
الدراسة إلى تحديد أثر إدارة الكقت في مستكػ أداء العامميف في شركات الاتصالات الخمكية في 

( مكظفا مكزعيف عمى 140( شركات، كتككنت عينة الدراسة مف )3الأردني كعددىا )السكؽ 
الشركات الثلاث، حيث طكرت الباحثة استبانة شممت أسئمة تغطي خمسة محاكر رئيسة كل 
محكر منيا عنصرا مف عناصر إدارة الكقت. كقد أظيرت نتائج الدراسة أف ىناؾ أثرا مرتفعا 
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، تنظيـ، رقابة( عمى رفع مستكػ أداء العامميف ، كما أكضحت لعناصر إدارة الكقت )تخطيط
نتائج الدراسة أف تخصيص زمف محدد لعمل تخطيط لمكقت ، يعد مف أىـ عكامل حسف إدارة 
الكقت ، كفيما يتعمق بمستكػ أداء العامميف أكضحت نتائج الدراسة أف مستكػ أداء العامميف يتأثر 

 ت.بشكل مباشر بالإدارة الناجحة لمكق
 
إدارة الكقت كأثرىا عمى أداء العامميف في دائرة " ((2012راوية تيسير غزاوي وىدفت دراسة  

التحميمي عف كالتي استخدمت المنيج  ازات في إقميـ الشماؿ في الأردف.الأحكاؿ المدنية كالجك 
 أظيرت النتائج بأف المستكػ العاـ لإدارة الكقت لدػ العامميف مرتفعة . طريق الاستبياف

عمى درجات  وأف المستكػ العاـ للأداء مرتفع كذلؾ لحصكل أيضا أظيرت النتائجككما 
إجراء المزيد مف البحكث التي تخدـ العامميف بتحسيف إدارتيـ لكقتيـ كأكصى الباحث بعالية.

كربطيا بالأداء الكظيفي في دكائر حككمية أخرػ لمتأكيد عمى أثر إدارة الكقت الفعالة كالإيجابي 
 لأداء الكظيفي لمعامميف.عمى ا

 
الرقابة الاستراتيجية كأثرىا عمى زيادة فعالية أداء  (2005دراسة )عبدالمطيف وتركمان 

المنظمات ، حيث ىدفت الدراسة إلى مناقشة مفيكـ الرقابة الاستراتيجية كأىميتيا كمستكيات 
الرقابة كمجالاتيا كخطكات الرقابة في كل مف مستشفى الأسد كالمشفى الكطني في مدينة اللاذقية 

سية أف أسمكب الرقابة الاستراتيجية لا يتـ استخدامو بالشكل في سكريا، كقد أثبتت النتائج الدرا
الأمثل في المستشفيات مكضكع الدراسة ، مما أدػ إلى انخفاض مممكس في مستكػ أداء ىذه 
 المنظمات ، كما أكضحت نتائج الدراسة أف أداء العامميف في المستشفيات منخفض إذا ما قكرف 

لى ضعف الرقابة الاستراتيجية كبعد الإدارة عف بمستشفيات القطاع الخاص ، كمرد ذلؾ إ
 استخداـ قيادة ناجحة في تطبيق الرقابة الاستراتيجية.

 
 Dose timeكالتي حممت عنكاف ) (Green and Skinner,2005وأشارت دراسة )

management training work  )- "كىدفت ىذه " ىل يجدؼ التدريب عمى إدارة الكقت .
مكانية تدريب العامميف في بيئات أعماؿ مختمفة عمى إدارة كقتيـ كفي عينة الدراسة إلى تكضيح ا



44 

 

( مكظف كمكظفة عمى ثلاثة قطاعات تجارية في المممكة المتحدة 167الدراسة التي تككنت مف )
، أكدت نتائج الدراسة أف بالإمكاف تدريب المكظفيف عمى إدارة أكقاتيـ بشكل صحيح كفاعل مما 

يـ كفاعميتيـ في الأداء كذلؾ مف كجية نظر العامميف أنفسيـ كمف كجية يعمل عمى رفع كفاءت
نظر مدراءىـ الذيف أكدكا أف أداء العامميف قد تحسف بعد تمقييـ لدكرات تدريبية في ميارة إدارة 

 الكقت.
 

أثر تخطيط الكقت عمى أداء المكظفيف في قسـ " (2010عبداليادي وأبو الييجا وأبرزت دراسة)
دارؾ العامميف لأىمية إأف ي التحميل الاحصائ كالتي استخدـ فييا منيج "بمدية نابمس الجباية في

أف كضع جدكؿ لممياـ المراد انجازىا ك  الكقت في العمل يساعد في التخطيط لمكقت بشكل جيد.
ضركرة إجراء بحكث كأكصى الدارس ب لمكقت كيساعد عمى الاستفادة منو.يساعد في التخطيط 

 تخطيط لمكقت.أخرػ تتعمق بال
 

شاممة كأثرىما في الأداء إدارة الكقت كالجكدة ال("2012عبدالمعطي  زكيوأشارت دراسة )
كجكد علاقة ذات تأثير معنكؼ بيف فاعمية إدارة إلى  الاستبياف " كتـ الاختبار عف طريقالكظيفي

المزيد مف ضركرة إجراء كشدد الدارس ب الكقت كالجكدة الشاممة مجتمعتيف كبيف الأداء.
الدراسات في المكضكع نفسو كلكف بمتغيرات كطرؽ قياس أخرػ غير التي اعتمد عمييا الباحث 

 كالخركج بتصكر أشمل حكؿ ىذا الثالكث.
 

الكقت كالرقابة عميو مف قبل  إدارةب الاىتماـكفي نياية المطاؼ نستنتج أف ىناؾ علاقة بيف 
الفعالة لمكقت كتنظيمو  الإدارةالعامميف ، حيث تنتج مف  أداءالإدارات العميا في سمـ القيادة كبيف 

 .الإنتاجبشكل عاـ كبالتالي ينعكس ذلؾ عمى مستكػ  الأداءكفاءة ممحكظة في 
 

 ومما سبق تتضح العلاقة من خلال ما يمي :
الكقت ) تخطيط الكقت، تنظيـ الكقت، تكجيو الكقت،  إدارةمرتفعا لعناصر  أثرىناؾ -1

 العامميف. أداءفي مستكػ  (كقتالرقابة عمى ال



45 

 

 الكقت. إدارةيعد تخصيص زمف محدد لعمل تخطيط الكقت مف أىـ عكامل حسف -2
في تنظيـ الكقت بشكل  الأعماؿمكاعيد انتياء لممياـ في جدكؿ  أكت مايساىـ كضع علا-3

 أفضل.
 بشكل أفضل .معامميف ل الكرقية في تكجيو الكقت الأعماؿيساىـ تقميل -4
 . فالعاممي أداءتعمل الرقابة الفاعمة عمى تحسيف مستكػ -5
 الناجحة لمكقت . الإدارةالمكظف بشكل مباشر ب يتأثر-6

كمف خلاؿ استعراض الدراسات السابقة لكحع أف إدارة الكقت تؤثر عمى الأداء كىذا ما دفع 
 بالدارس لإجراء ىذه الدراسة .
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 المبحث الخامس

 علاقة الأنماط القيادية بمتغيرات الدراسة 
 من واقع الدراسات السابقة

 
 أنماط القيادة في العلاقة بين إدارة الوقت وأداء العاممين: أثر 0.5.2

 
العامميف، فيعد  أداءالكقت ك  إدارةالقيادية علاقة كثيقة كقكية بيف  لأنماطمما لا شؾ فيو أف ل

ي، كنظرا لأىميتو في استمرار نمك اقتصاديات الدكؿ ك الإنسانأساس ك محكر النشاط  الأداء
مكارده المحدكدة في كحدات  إدارةفرداك جماعة بتنظيـ ك  الإنسافتقدـ ك تطكر المجتمعات، اىتـ 

 شباع الحاجات المتنامية.ك إ المطمكب الإنتاجإنتاجية مختمفة الأحجاـ  كالميمات لمحصكؿ عمى 
 
السمع ك الخدمات عبر تسخير كل الميارات العممية ك الخبرات  تصنيع إلىالمؤسسة تسعى ك 

ك تحسيف المردكدية،  الإنتاجالفنية، ك كذا الإمكانات المادية ك البشرية التي تمتمكيا لتنمية طرؽ 
بتطكيع  أقصى إنتاجية ممكنة، إلىكخمق العلاقات الطيبة في محيط العمل، قصد الكصكؿ 

الظركؼ ك المتغيرات بما يمكف مف ذلؾ، ك لف يتأتى لممؤسسة ما ترغب تحقيقو إلا بتطبيق 
لتتحكـ فييا  الإنتاجيةالتسيير الناجحة التي مف شأنيا أف تسخػر ليػا مدخلات العمميػة  أساليب

قدر ممكف مف طاقات العامميف، كأف تعتمد نماذج  أكبرعمى أكمل كجو، أملا في استغلاؿ 
أف تعمل عمى تأىيل  أكبصفة دكرية ك مستمرة،  الأداءمتطكرة في مجاؿ مراقبة النكعية ك تقكيـ 

أف تكفر بيف فركع ك أقساـ  أكعماليا ك تدريبيـ عمى التحكـ في أدكات التشغيل بميارة ك إتقاف، 
ك  ساليباث، ك غيرىا مف الأحدىيكميا التنظيمي قنكات اتصاؿ قابمة لمتفاعل مع مجريات الأ

ك  أىدافيا، ك بالتالي تحقيق غاياتيا المنشكدة ضمف  الإنتاجيةالكسائل لتحسيف مخرجات العممية 
 مياميا.

 
كقد اتضح الاىتماـ بالأنماط القيادية مف خلاؿ الدراسات التي استعرضت ىذه المكضكع كمنيا 

 عمى سبيل المثاؿ لا الحصر :
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كأظيرت النتائج  -دة الإدارية عمى أداء العامميفياأثر القبعنكاف "  (2006 الصالح جيمحدراسة )
أف القيادة الإدارية تتطمب في ظل البيئة الحالية ضركرة تكافر سمات معينة لمتأثير في العامميف 

 ة.تجاه تحقيق أىداؼ المؤسسبا
 

" كقد  تأثير القيادة عمى أداء العامميف في المؤسسة الاقتصادية"  (2015كرد عمار ) دراسة 
تكجد ىناؾ عمى إجراء ىذه الدراسة ككاف مما أظيرتو النتائج "  الكصفي التحميمياتبع المنيج 

د العينة في استجابتيـ حكؿ تأثير القيادة الإدارية ار ائية في اتجاىات أففركؽ ذات دلالة إحص
المديريف  عمىككجيت الدراسة بأف  ؼ المتغيرات الديمكغرافيةعمى الأداء الكظيفي كذلؾ باختلا

كالمسؤكليف الإدارييف المحافظة عمى استخداـ النمط الديمقراطي في القيادة بزيادة الاىتماـ 
 .ـبمرؤكسييـ كالإصغاء الجيد لي

 
أنماط القيادة كعلاقتيا بالأداء الكظيفي مف كجية ( بعنكاف "2004الشريف طلال وىدفت دراسة )
مف خلاؿ  تبيفك  الكصفي التحميميتي اتبعت المنيج كال القيادة مارة مكة المكرمةنظر العامميف بإ

أف ىناؾ تكافر لأنماط القيادة الثلاثة حيث يمارس القادة في إمارة مكة المكرمة النمط  الدراسة
 القيادؼ الديمقراطي بدرجة عالية كالنمط الحر بدرجة متكسطة كالنمط الأكتكقراطي بدرجة أقل.

 
(ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة بيف الثقافة 2007دراسة )عبد العزيز آل سعود،

التنظيمية السائدة في منظمات القطاع العاـ كالأنماط القيادية المتبعة فييا، كذلؾ لمكصكؿ إلى 
فيـ أعمق لمقيـ كالاتجاىات السائدة في منظمات القطاع العاـ كمعرفة طبيعة العلاقة بينيا 

 ذه المنظمات، كقد تكصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا:كالأنماط القيادية المتبعة في ى
إف قيـ القيادات كأنماطيا تمثل عاملًا رئيساً في تشكيل الثقافة التنظيمية لمنظمات القطاع  .1

 العاـ في المممكة العربية السعكدية.
ح ذلؾ في يكجد اختلاؼ في أبعاد الثقافة التنظيمية السائدة في منظمات القطاع العاـ كيتض .2

 البعد الإنساني كعلاقة القائد بالمرؤكسيف في منظمات القطاع العاـ بالمممكة العربية السعكدية.
كجكد اختلاؼ في آراء القيادات في منظمات القطاع العاـ في إدراؾ الصعكبات التي تكاجو  .3

 أداءىـ كفقاً لمتغيراتيـ الشخصية : المؤىل كالعمر كالخبرات. 
 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى الأنماط القيادية المتبعة ( 2008الد عباس،دراسة )منير خ
في منظمات القطاعيف العاـ كالخاص ك أثر ىذه الأنماط في مستكػ الكلاء التنظيمي لعماؿ 
منظمات القطاعيف العاـ كالخاص بالإضافة إلى التعرؼ عمى أثر بعض أنماط الشخصية 
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تباع القادة الإدارييف أحد أنماط القيادة الإدارية في منظمات كبعض المتغيرات الخارجية في ا
 القطاعيف العاـ كالخاص.

 تكصمت ىذه الدراسة إلى العديد مف النتائج مف أىميا:
 يطبق نمط القيادة التحكيمية في شركات القطاع العاـ. .1
 الخاص. إف نمط قيادة عدـ التدخل أقل استخداما عند كل مف مديرؼ القطاع العاـ ك.  2
    يطبق نمط القيادة التحكيمية في شركات القطاع الخاص بشكل أكبر مف شركات القطاع  .3

 العاـ.    
       إف نمط القيادة التحكيمية لو أثر إيجابي أكبر مف أثر نمط القيادة التبادلية في مستكػ  .4

 الكلاء التنظيمي لعماؿ منظمات القطاع العاـ كالخاص.   
 لنمط قيادة عدـ التدخل أؼ أثر في مستكػ الكلاء التنظيمي.ليس  .5
       ىناؾ علاقة بيف بعض المتغيرات الخارجية كالقكانيف كالأنظمة ك المركزية في اتخاذ  .6
         القرارات كنطاؽ الإشراؼ كبيف اتباع القادة الإدارييف لأحد أنماط القيادة الإدارية في   

 .المنظمات
 

الدراسة بعنكاف" القكة كأخلاقيات القيادة أدكار تكافق الشخصية  (Krishna.2003) دراسة     
مع الآخريف" ىدفت إلى معرفة العلاقة بيف القيادة الأخلاقية كالتحكيمية كالتدخمية كما بيف 

( مديرا في كبرػ  116مخرجات الأعماؿ، كقد أجريت الدراسة عمى عينة مككنة مف ) 
المنظمات الصناعية في شرؽ اليند ،حيث تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج أىميا أف 
علاقة القيادة التحكيمية بأخلاقيات القيادة جاءت متكسطة لخمطيا ما بيف جيكد التابعيف كرضاىـ 

 كة جاء مرتفعا.كما بيف تأثيرات القادة، كما أف الارتباط ما بيف القيادة الأخلاقية كالق
 

دراسة بعنكاف "أثر الميارات ا لقيادية في بيئة العمل"   Politiكأجرػ ) (politi.2003)دراسة 
حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى التحقق مف تأثير متغيرات مختارة مف القيادة الإدارية)الملاحظة 

ي ( عمى متغيرات بيئة الشخصية، كضع الأىداؼ، التدعيـ كالتكقع، كالاستعداد لمعمل كالنقد الذات
العمل التي تدعـ الإبداع )الإشراؼ كالاستقلالية كالعمل الجماعي ككفاية المكارد كتحديات العمل 
كالعكائق التنظيمية كضغكط العمل(، مف خلاؿ المسح الميداني لسبع شركات خدمة تعمل في 

ف" لفحص العلاقة بيف دكلة الأمارات العربية المتحد ة. استخدـ الدارس معامل ارتباط "بيرسك 
المتغيرات. دلت النتائج عمى كجكد علاقة إيجابية بيف القيادة كالأبعاد المحركة للإبداع في بيئة 
العمل . كأشارت النتائج أيضاً إلى أف عناصر بيئة العمل التي تعيق الإبداع ىي العكائق 

نتائج تؤكد قيمة القيادة في التنظيمية كضغكط العمل كالتي لا ترتبط بعلاقة مع القياد ة. ىذه ال
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الإبداع . كتقترح الحاجة إلى استراتيجيات قيادية تشجع العامميف عمى إدارة سمككيـ، كتعطييـ 
 حرية أكثر، كاستقلالية، كتحفيز ذاتي، كىي كميا بكاعث عمى الإبداع .

الكظيفي كانت بعنكاف " دكرة القيادة التحكيمية في تحقيق الرضا (  John , 2008دراسة)    
كىدفت إلى التعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف القيادة التحكيمية كالميل إلى ترؾ العمل حيث صمـ 
الباحث استبانة خصيصا لجمع البيانات كاستخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي ككانت 

لرضا متغيرات الدراسة متمثمة بالمتغير المستقل سمككيات القيادة التحكيمية كالمتغير التابع ا
الكظيفي كالميل لترؾ العمل كخرجت الدراسة بالعديد مف النتائج منيا أف القادة يمارسكف سمككيات 
القيادة التحكيمية بشكل مرتفع بالمقارنة بسمككيات القيادة التبادلية كالمتسبب ، ككذلؾ تكصمت إلى 

كظيفي المدرؾ ، كجكد علاقة ايجابية بيف ممارسات القيادة التحكيمية كبيف مستكػ الرضا ال
 كتكصمت إلى أنو تكجد علاقة بيف الرضا الكظيفي كالنمط القيادؼ المدرؾ مف قبل العامميف.

 
كانت بعنكاف أثر القيادة التحكيمية عمى مستكػ الأداء التنظيمي (piccolo,2006)دراسة 

التحكيمية مف كالمكاطنة ، ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى الآليات التي تستطيع القيادة 
خلاليا أف تؤثر عمى مستكػ الأداء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية كبشكل أكثر تحديد تمقى ىذه 
الدراسة الضكء عمى دكر التحفيز الداخمي ، نمكذج خصائص الكظيفة كالالتزاـ بالأىداؼ في 

يانات ، كقاـ زيادة فعالية القيادة التحكيمية حيث قاـ الباحث بتصميـ استبانة خاصة لجمع الب
% منيـ 11( مكظف مف قطاعات مختمفة ، 283بتكزيعيا عمى عينة الدراسة المتككنة مف )

% منيـ 9% منيـ يعممكف في كظائف الحاسكب كالكمبيكتر، 10يعممكف في كظائف إدارية 
يعممكف في التدريب كالباقكف يعممكف في الصناعة ، كخرجت الدراسة بالعديد مف النتائج منيا أف 

ليامي ، الحفز التأثير المثالي ، التحفيز الاقائد الذؼ يمارس سمككيات القيادة التحكيمية، ) ال
الفكرؼ ، الاعتبارات الفردية( يدرؾ مرؤكسيو لمستكيات مرتفعة مف خصائص الكظيفة كالتي 
تشمل )التنكع ،أىمية الكظيفة ، الاستقلالية، التغذية العكسية ككذلؾ تكصمت إلى أف التحفيز 

لداخمي يرتبط إحصائيا بأداء مياـ العمل ، كتكصمت إلى أنو يكجد ارتباط إحصائي بيف نمكذج ا
 خصائص الكظيفة كالالتزاـ بالأىداؼ كالذؼ ينعكس عمى الشعكر بالمكاطنة التنظيمية.

، فإف عمينا أف نتعرؼ الإنتاجالعامميف ىدفا أساسيا لكل مؤسسة ترغب في زيادة  أداءك لما كاف 
 ساليبطبيعتو كالتعرؼ عمى جكانبو المختمفة، ك بذلؾ نستطيع تحديد جميع المداخل ك الأعمى 

 العامميف.  أداءالكفيمة بتحقيق ىدؼ تحسيف 
 

كمف خلاؿ استعراض الدراسات السابقة نجد أف ىناؾ العديد مف الدراسات استخدمت النمط 
ما سبق فإنو لـ يتـ  ى ضكءما استخدمتو كمتغير كسيط كعمالقيادؼ ، كمتغير معدؿ كمنيا 
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لبحث أثر ذلؾ عمى أداء العامميف كىك ما يعطي ميزة  ليذه  استخداـ إدارة الكقت كمتغير مستقل 
 الدراسة ) أثر أنماط القيادة في العلاقة بيف إدارة الكقت كأداء العامميف(.

 
 : أىمية أداء العاممين و العوامل المحددة ليا1.5.2  

 

العامميف نتاجا لكل مف الفعالية ك الكفاءة، فيك الحالة  أداء:  يعتبر العاممين أداءأىمية -(1
ي ك يقيس الإنتاجالنظاـ  إدارةالتي تككف فييا المؤسسة منتجة، إنيا المفيكـ الذؼ يكجو ك يرشد 

العامميف مكانة ىامة في المؤسسات الاقتصادية، ك  أداءنجاحو، ليذه الأسباب ك غيرىا احتل 
 الاقتصاد ككل. إلىىميتو انتيى أ 

 

العامميف يساىـ في  أداءيعتقد أف ضعف التحسف في العاممين و التضخم:  أداءالعلاقة بين  –أ 
تحقيق ىامش الربح ك المحافظة عميو، بزيادة  إلىزيادة التضخـ، حيث أف المؤسسات تسعى 

الأسعار التي ترفع مف تكمفة المدخلات ك يتحمميا المستيمؾ، ك قد انتيجت معظـ المؤسسات 
 باستمرار حتى تكاجو التضخـ. الإنتاجرفع  لةاك محىذا المنحى بدلا مف 

الدراسات  أظيرت: لقد العاممين و مستوى المعيشة و التوظيف أداء العلاقة بين –ب 
 الاقتصادية أف الدكؿ التي تتمتع

بمعدؿ نمك مرتفع في إنتاجية العامميف تتمتع بمستكػ معيشي مرتفع، إلا أف بعض المديريػف 
تخفيض عددىـ، إلا أنو تفسير  أكيعتقدكف أف تحسف إنتاجية العمالة يحدث بعد فصل العامميف 

 : إلىالعامميف يؤدؼ  أداءخاطئ لأف تحسيف 
 المجتمع، ك تخفيض البطالة ك الفقر ك المجاعة. رفاىية

العامميف مطمب ىاـ لضماف  أداء: إف رفع مستكػ العاممين و القوة السياسية لمبمد أداء –ج 
الأمف في الدكؿ، فإذا لـ تكف الدكلة منتجة بما يكفي لمكفاء بالمنتجات الضركرية فإنيا سكؼ 

 ياسية.دكلة أجنبية ك بذلؾ تقل قكتيا الس إلىتمجأ 
 

: إف قكة الاقتصاد تعتمد عمى مستكػ ك معدؿ العاممين و القوة الاقتصادية أداءالعلاقة بين –د 
النمك في إنتاجية العمالة، فمثلا نجد أف ميزاف التبادؿ التجارؼ الياباني يحقق فائضا، ك يرجع 

، مما يرفع مف معدؿ التزاـ اليابانييف بالجكدة ك زيادة الثقة ك الاعتماد عمى منتجاتيـ إلىذلؾ 
 إنتاجية العامميف ك نجاح ىذا البمد.
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 أداء العاممين و أسباب انخفاضو :  2.5.2
العامميف، ك رغـ كجكد  أداءمازالت مؤسساتنا تعاني الكثير مف المشكلات التي تؤثر عمى    
، ك إداريةعكامل  إلىفي تصنيف العكامل ك المسببات المؤثرة عمييا، إلا أنيا قسمت  تاك تف

 أخرػ إنسانية ك فنية .
 مسبباتيا فيي: أما: ىي ذات تأثير ليس بالييف مقارنة بالعكامل الأخرػ، الإدارية العوامل: لاأو 
عدـ تكافر نظـ متكاممة ك فعالة لممعمكمات  إلى: يرجع ذلؾ الإداريةعدم توافر المعرفة  – 1

ث أحدعدـ متابعة  إلىبالمؤسسة تمكف المسئكليف مف الإلماـ بكل ما يدكر فييا، بالإضافة 
 .الإداريةالمعرفة  أساليب

: إف التعرؼ عمى مشاكل المشركع ك تشخيصيا مف طرؼ الإداريةانخفاض الميارات  – 2
لأف ضركرية، الغير  داريةالإممارسات ال المؤسسة مف ك تخميصالمدير لكضع العلاج السميـ 

 العامميف. أداءبيا يؤثر سمبا عمى  الاىتماـعدـ 
: إف المؤسسة التي تتعارض مع قيـ مع قيم جماعة العمل الإداريةعدم توافق القيم  – 3

 إلىالقيـ السائدة لدػ العامميف، سكؼ تتعرض لمعديد مف المشاكل التي تؤدؼ  أكمديرييا، 
 ك كذا قدرات العامميف. الإداريةانخفاض الفعالية 

  : تتركز ىي الأخرػ في ثلاث مجمكعات رئيسية: يةالإنسانثانيا: العوامل و المسببات 
التعميـ ك التدريب، ك كذا  أكلنقص المعرفة  أما: ك ذلؾ انخفاض قدرات العاممين عمى العمل-1

 الخبرة ك الميارة.
 الأنظمة استخداـالمؤسسة تنكيع ك تنمية العمل ك  إدارةعمى  :انخفاض الرغبة في العمل– 2

 العامميف. أداءالملائمة مف الحكافز، لرفع الرغبة في العمل، مما يمكف مف زيادة 
المؤسسة بخصائص  إدارة: قد تتميز عدم توافق العاممين مع القيم السائدة في المؤسسة – 3

 لا تتضمف ما يتكيف مع قيـ عماليا، مما يؤثر سمبا عمػى أدائيـ، ك بالتالي انخفاض إنتاجيـ.
 ثالثا العوامل و المسببات الفنية: تتضمن ىذه العوامل ما يمي: 

عدـ تكفرىا  أك: بسبب ندرتيا صعوبات تواجييا المؤسسة في الحصول عمى المدخلات – 1
لصعكبة صناعتيا بالكميات المطمكبة ك بالمكاصفات المحددة، مما ينتج عنو تناقص  أكمحميا، 

 العامميف. أداءفي 
والتي تواجييا المؤسسة في تطوير المدخلات )عممية التحويل  الإنتاجيةصعوبات  – 2

عدـ كجكد الفنييف اللازميف لإعدادىا في الكقت  أك(: تتمثل أساسا في تعطل الآلات  يالإنتاج
 العامميف بشكل كاضح. أداءالمناسب، ك عراقيل أخرػ تؤثر عمى 
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المسئكلة  الإدارة: عمى صعوبات تواجييا المؤسسة في إعداد المخرجات و تصريفيا – 3
ىا اعتبار ب الإنتاجفعالة لحل مشكلات العمل ك العامميف، خاصة ما يرتبط بأنشطة  أساليبانتياج 

 . الإنتاجيةمحكر النشاط في المؤسسات 
 

 العاممين : أداءالعوامل المساعدة في رفع 
ىناؾ عكامل عديدة تؤثر عمى إنتاجية العامميف ك ترفع مف العاممين وعوامل زيادتو:  أداء: لاأو 

 :أىميالدييـ ،  الأداءمستكػ 
في الأيدؼ العاممة الحالية ك الأخرػ  لاستثماريقصد بو ا في المورد البشري: لاستثمارا – 1

الجديدة التي يمكف أف تدخل سكؽ العمل، بيدؼ خمق قكة عاممة مزكدة بالميارات ك القدرات 
 اللازمة لتأدية العمل بكفاءة عالية.

إف قدرة عنصر معيف عمى المشاركة الأخرى:   الإنتاجحجم و مستوى كفاءة عناصر  – 2
تتكقف عمى مستكػ كفاءة العناصر الأخرػ، فنجد أف إنتاجية ي، الإنتاجبكفاءة في النشاط 

عنصر العمل مثلا، تزداد بارتفاع كفاءة رأس الماؿ ك عنصر التنظيـ، كما أف تكافر الأيدؼ 
العاممة الماىرة ك الآلات الحديثة ذات الجكدة العالية لا يكفي لبمكغ المستكيات المرتفعة لإنتاجية 

 ينيـ بطريقة رشيدة ك ىذا ىك دكر التنظيـ.العمل ما لـ يتـ التنسيق ب
العلاقة بيف عرض الأيدؼ العاممة ك الطمب عمييا الظروف السائدة في سوق العمل:  – 3

الاختلاؿ في سكؽ العمل، ك لاشؾ أف حالة ىذا الأخير ليا تأثيرىا  أكينعكس عمى التكازف 
 الجكىرؼ عمى مستكػ إنتاجية عنصر العمل:

كاف سكؽ العمل في حالة تكازف، أؼ أف الطمب عمى العمل يعادؿ عرضو، فإف كل فرد  إذا*ف
قادر ك راغب في العمل يضمف كجكد فرصة لو، مما يعطي الاقتصاد حرية اختيار العناصر 

 العمالية الأكفأ ك استغلاليا بكامل طاقتو.
 ب، ك منو نميز حالتيف:الطم ؼ اك يسكاف العمل يسكده الاختلاؿ بمعنى أف العرض لا  إذا أما 
كاف الطمب عمى العمل يفكؽ عرضو، ك عنصر العمل يتسـ بالندرة، فيجب الأخذ بالأمريف  إذا -

 التالييف:
تزكيد العامل بالميارات الحديثة ك الارتقاء بمستكػ التعميـ لرفع كفاءة الأيدؼ العاممة  –أ 

استغلاؿ عرض العمل  لةاك مح تعكيض النقص العددؼ في العماؿ، ك أجلالجديدة، ك ذلؾ مف 
أقصى درجة ممكنة، مف جية أخرػ يمكف أف تككف ندرة العمل سببا في إرىاؽ  إلىالمتاح 

ؿ ك يف متناقضيف الأأثر العامميف، مما يؤثر سمبيا عمى إنتاجيتيـ، ك بالتالي نلاحع أف ىناؾ 
 العامميف. أداءإيجابي ك الثاني سمبي عمى مستكػ 
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الأكثر كثافة في رأس الماؿ، إذ أنيا تتميز بارتفاع معاملات  الإنتاجية الاتجاه نحك الطرؽ  –ب 
رأس الماؿ فيصحبيا تحسف مستمر في إنتاجية العامل، إلا أف ىناؾ حد معيف لمتكسع في 

ك  الإنتاجرأس الماؿ عمى حساب العمل، إذ أف الاستمرار في إحلالو يسبب تقييدا لنمك  استخداـ
 خفض معدلاتو.

كاف الاختلاؿ في شكل زيادة عرض القكة العاممة بالنسبة لمطمب، أؼ فائض عمل لا  إذا أما -
 :إلىيجد مجالا لاستيعابو، فيذا يؤدؼ 

تشغيل ىذا الفائض في أؼ عمل، حتى ك لك كانت بطبيعتيا غير منتجة، بأجر يمكف أف –أ 
 يككف منخفضا.

ئض العمل، ك ىذه الطرؽ يمكف كثيفة العمل تحت ضغط فا الإنتاجيةالاتجاه نحك الطرؽ  –ب 
أقل مف الطرؽ كثيفة رأس الماؿ، ىذا الأخير الذؼ نقصده  الإنتاجيةالكفاءة  يةاك ز أف تككف مف 

يمكف أف يككف سببا في تطبيق طرؽ إنتاجية غير مثمى، تعكس تكزيعا غير كفء لممكارد، مما 
مف حجـ إنتاجيا بما يتكفر التقميل  إلىإنتاج السمعة بتكمفة أعمى فتضطر المؤسسة  إلىيؤدؼ 

 العامميف. أداءلدييا مف مكارد، ك ىذا مف شأنو إنقاص 
كل عنصر بكامل طاقتو، لأف  استخداـإف كفاءة تشغيميا تقتضي  مستوى تشغيل الموارد: – 4

، ك ميما تعددت الأسباب فالنتيجة ىي الإنتاجكجكد طاقة عاطمة، يؤثر عكسيا عمى مستكيات 
 العمل. انخفاض كفاءة عنصر

إنتاجية أكثر كفاءة  أساليب إلى: ينتج عف الابتكارات الحديثة الكصكؿ مستوى التقدم الفني – 5
 أكبرالحصكؿ عمى حجـ  أكبمعنى، إمكانية إنتاج نفس الحجـ مف السمع بحجـ أقل مف المكارد، 

مستكػ جكدة السمع ك  إلىىذا التقدـ  أثرمف السمع بنفس القدر مف المدخلات، ك قد ينصرؼ 
 بنفس التكمفة.

 : داءه كعامل محدد للأاعتبار العاممين و الأجر ب أداءثانيا: التأثير المتبادل بين 
يجب أف يعكس الأجر كل تغير يطرأ عمى إنتاجية العمل، فمف حق العامل أف تترجـ الزيادة في 

كده ك ىك الدافع لتحسيف أدائو، في النياية ىك المحرؾ لمجي لأنوزيادة في الأجر،  إلىإنتاجيتو 
ذاك  ، فإف إقبالو عمى العمل لا بد أف يضعف ك مف ثـ الإنتاجلـ يحصل عمى قيمة مساىمتو في  ا 

 تنخفض إنتاجيتو، ك ىذه أىـ عكامل التأثير المتبادؿ بينيما: 
 العاممين: أداءالأجر عمى  أثر/ 1
 .إف الارتفاع في الأجر يمكف أف يمارس تأثيرا إيجابيا عمى إنتاجية العمل  -
 عممو. أداءتكفير مستكػ غذائي ك صحي أفضل، مما يجعل العامل أكثر قدرة عمى  -
ارتفاع مقدرة العامل عمى تمكيل النفقات اللازمة لتحسيف مستكػ مياراتو ك اكتساب خبرات  -

 التدريب، مما يؤثر بشكل إيجابي عمى إنتاجية العامل. جديدة ك ذلؾ عف طريق التعميـ ك
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يكفل ارتفاع الأجر تذليل الصعكبات المادية التي يمكف أف تكاجو العامل، بما يضمف انصرافو  -
 عممو ك ينتج عف ذلؾ تحسيف في إنتاجيتو. إلىبكامل طاقتو 

 سف في مستكػ إنتاجيتو.تشجيع العامل عمى زيادة إتقاف العمل، طالما أف ىناؾ مقابل لكل تح -
يمكف أف يككف الارتفاع في الأجر سببا في تقميل ساعات العمل اليكمية ك تمتع الفرد بكقت  -

فراغ أطكؿ يكفل لو الراحة اللازمة لتجديد نشاطو، الأمر الذؼ يجعل العامل أكثر إقبالا عمى 
 العمل، ك بالتالي أكثر إنتاجية.

العامميف، لانعداـ  أداءض الأجر يؤثر سمبيا عمى مستكػ ىذا، ك مف الطبيعي جدا أف انخفا  
 .الأداءالحافز نحك تحسيف 

العامميف بطريقتيف، طريق مباشر  أداءالأجر بتغير  أثر: يتالعاممين عمى الأجر أداءتغير  أثر/ 2
 ك آخر غير مباشر:

 يتمثل في أف تحسيف إنتاجية العمل يعتبر مبررا مقبكلا لممطالبة برفع الأجكر، التأثير المباشر :
 يتزايد. الإنتاجفيتحمل أصحاب المؤسسات تكمفة إضافية ما داـ 

فيككف مف خلاؿ تغير الطمب عمى العمل مف طرؼ المؤسسة، إذ أف زيادة مباشر: الغير  أما
، حيث أف تزايد الطمب عمى السمع المنتجة مف طمب المزيد مف العماؿ إلىإنتاجية العمل تعزػ 

 أكبر، ك بالتالي إعطاء أجر أعمى.ك طمب عمالة  الإنتاجشأنو أف يشجع عمى التكسع في 
 



 
 

 
 الفصل الثالث

 منهجية الدراسة
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 الفصل الثالث

 المبحث الأول

 نموذج وفرضيات الدراسة
 

 مقدمة :0.3 

يتناول ىذا الفصل عرضاً لمنيج ومجتمع العينة الدراسية ، وكذلك قياس متغيرات           
 ستخداميا.االدراسة والمعالجات الاحصائية التي استخدمت في تحميل النتائج  والنظرية التي تم 

 

 الأساس النظري لمدراسة : 1.3

الأفراد والجماعات،  والتأثير في نشاطىي القدرة عمى تحريك الجماعة نحو أىداف محددة،  القيادة
عن طريق التعاون في  وتنسيق ذلك النشاط لتحقيق ىدف معين لمصمحة الجماعة. ويتم ذلك

والقيادة ظاىرة  ،المتاحة لتنفيذىا رسم الخطة، وتوزيع المسؤوليات بحسب الكفاءات والإمكانات
والاقتصادية والاجتماعية والعسكرية تبدو في مختمف ميادين الحياة والعمل، والمجالات السياسية 

ن أي مجتمع أو جماعة بحاجة إلى قيادة، فملؤسرة قيادتيا ولممدرسة قيادتيا  والتربوية وغيرىا. وا 
 يميز  وكذلك لممؤسسات السياسية والاقتصادية والخدمية والنوادي الرياضية وأي عمل آخر،

المفيومين إلا  من التداخل الحاصل بين ىذينبين مفيومي القيادة والرئاسة، فبالرغم  ( Jead جيد)
الرئاسة كذلك، والقيادة تعمل  أن ىناك فرقاً بينيما، فالقيادة تنبع طوعاً من الجماعة، وقد لا تكون 

فتعمل ضمن شروط رسمية ومنتظمة،  في ظروف عادية وغير رسمية وغير روتينية، أما الرئاسة
يجمع بينيما في آن واحد، غير أنو ليس من  فرد أنوقد تمتقي الرئاسة بالقيادة وبذلك يمكن لم
نما يصبح الرئيس قائداً إذا أمكنو اكتساب النفوذ القيادي  الضروري أن يكون كل رئيس قائداً، وا 

أن القائد قد يصبح رئيساً إذا ما حصل عمى منصب رسمي  كما،  تفاعمو مع الجماعة من خلبل
وثمة اختلبفات بينيما خلًب كبيراً بين القيادة والإدارة كما أن ثمة تداو  في الجماعة التي يقودىا.

نتيجة تفاعل بين القائد والجماعة وينبثق نفوذىا  أيضاً، ومن ىذه الاختلبفات أن القيادة تكون 
بإجراءات معينة، أما الإدارة فيي تفرض من قبل ىيئة  تمقائياً من دون أن يُنصَّ عميو، ويحدد
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الرسميات، وتكون السمطات فييا مخولة من قبل التشريعات  ررسمية ولذلك فيي تعمل في إطا
 والموائح الناظمة.

 :نظرياث القيادة  2.3

 اىتمت النظريات الإدارية بالقيادة وأوضحت أىم معالميا، ومن ىذه النظريات:

 

 ـ نظريت السماث )الصفاث(:1

وتقوم ىذه النظرية عمى أن القائد يولد قائداً، وأنو لا يمكن لشخص لا يممك صفات القائد أن 
يصير قائداً. فإضافة إلى صفات متميزة مثل الذكاء والشجاعة والقدرة عمى التوجيو، فإن من 
صفات القائد: التمسك بالقيم الأخلبقية والمثابرة وحسن التصرف وقوة الإرادة وقوة التأثير 

 التضحية ودماثة الخمق والتكامل.و 

ولكن ىذه النظرية أخفقت في الإجابة عن بعض التساؤلات الميمة مثلًب: ىل يمكن تحديد ىذه 
الصفات بدقة في حين أنيا تتوزع عمى مدى واسع بين غير القادة؟ كما أن ىذه الصفات ربما 

 كانت موروثة فيل تنحصر القيادة في أسر معينة عبر التاريخ؟

 

 نظريت المىاقف:ـ 2

وتقوم ىذه النظرية عمى أن القيادة ىي نتيجة مباشرة لمتفاعل بين أفراد الجماعة في مواقف 
أن  Cecil معينة، وليست نتيجة لسمات محددة في شخص ما. وطبقاً ليذه النظرية يقرر سسيل

وبين أعضاء  بينو  الوظيفية بالعلبقات القيادة لا ترتبط كمية بالشخص القائد، بل ترتبط أيضاً 
 الجماعة.

يحدد القائد؛ لأن الموقف يحدد المعايير التي تتطمبيا  أن الموقف ىو الذي  ويقرر وليم وجنكنز
الجماعة عن الشخص الذي تنطبق عميو تمك المعايير أكثر من  العناصر المكونة لو؛ فتبحث

 غيره ليصبح ىو القائد.
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الواقع يشير إلى صعوبة تطبيق ىذه النظرية كما ىي، لأن القيادة يصعب أن تكون وقفاً  ولكن
تاماً عمى المواقف والظروف بل لابد من أن تكون ىنالك صفات شخصية ومبادرات قيادية تتوافر 

 لدى بعض الأفراد ولا تتوافر لدى الآخرين.
 

 النظريت الخفاعليت: -3 

التفاعل بين المتغيرات التي نادت بيا النظريات الأخرى، فيي تأخذ وتقوم ىذه النظرية عمى فكرة 
 في الحسبان السمات الشخصية والظروف الموقفية والعوامل الوظيفية معاً.

دراكو للآخرين،  دراك الآخرين لـو، وا  وتعطي النظرية التفاعمية أىمية كبيرة لإدراك القائد لنفسو، وا 
ى الشخصية وعمى الموقف وعمى الوظائف وعمى التفاعل والقيادة حسب ىذه النظرية تتوقف عم

 بينيا جميعاً.

فالقيادة ظاىرة دينامية من الظواىر السيكولوجية الاجتماعية، بمعنى أنيا ظاىرة دائبة التغير 
يصعب الإمساك بيا، وليس من شك في أنو يترتب عمى تغير حاجات الجماعة تغير في 

كثيراً ما يتحتم استبدال القائد بغيره، وفي ىذا ما يكشف عن الصفات اللبزمة لمقائد، وعمى ذلك ف
 طابع التغير الذي يميز ظاىرة القيادة.

وتسعى النظريات الخاصة  بالمتغيرات الداخمة في الدراسة لإيجاد علبقة بين ىذه المتغيرات ومن 
 النظريات التي تم استخداميا :

 نظريت المىارد : - 4

إن نظرية الموارد والميارات ىي مجموعة من التوجيات النظرية التي تطورت بتراكم الأبحاث 
 والتي تتكون من :

 نظرية المهارات المحورية. – 1

 نظرية الطاقات الديناميكية. – 2

 النظرية التطويرية. – 3
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 نظرية المعرفة. -5

الثمانينات مع أعمال فقد ظيرت مقاربة الموارد والميارات بداية من خلبل 
(wernerfelt,1984 الذي طرح رؤية استراتيجية مختمفة تماما عن نموذج )poeter  الذي

كان ينظر لممؤسسة عمى أنيا مجموعة من النشاطات المرتبطة في شكل سمسمة قيم إذ تعتبر 
 المؤسسة مجموعة فريدة من الموارد المادية وغير المادية أو حافظة لمميارات RBTنظري 

ييزىا ، بالتالي يمكن اعتبار ىذا إتمام المنتجات وتمالمتميزة التي تساىم بشكل أساسي في 
النموذج مدخلب مكملب لممؤسسة من سمسمة القيم وحسب ىذا النموذج فإن إنشاء القيمة يرتبط 

 أساسا بيذه الموارد والميارات وكيفية استغلبليا بشكل أفضل مما يحقق ميزة تنافسية.

 موارد :مفهوم ال 

 ىي مجموعة الأصول المادية وغير المادية المرتبطة بأنشطتيا خلبل فترة طويمة نسبيا
(Laroche.H.,et Nioche,1998.) 

 وعمى أساس التعريف يمكن تقسيم الموارد بحسب أشكاليا الى نوعين ىما :

 ) تجييزات الانتاج ، المباني ، رأس المال ....(موارد مادية مثل – 1

 : وىي موارد غير مرئية مما يصعب جمعيا مثل : موارد غير مادية – 2

 وىي قدرة المنتج أو الخدمة عمى تمبية حاجات العميل وكمما كان التوافق بين :  الجودة
 توقعاتو وخصائص المنتج كان الاتجاه إيجاب بمعنى تعزيز المكانة التنافسية لممنظمة.

 تعتبر جممة التطورات في المجال التكنولوجي والتحكم فييا . : التكنولوجيا 

 تعتبر المعمومات أحد الموارد الاستراتيجية لأي منظمة ، وقاعدة اتخاذ  المعمومات :
 معظم قراراتيا.

 تشمل المعمومات التقنية والعممية المحصل عمييا من خلبل البرامج التعميمية  المعرفة :
 دارس العميا.في الجامعات والمعاىد والم
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 إن الموارد بما فييا المعارف تصبح قدرات عندما تتناسق وتترابط وتتداخل  المهارات :
( وتراكم ىذه القدرات يتولد عنو Tarondeau,jc,2002فيما بينيا في محتوى الأنشطة )

ميارات خاصة بالمنظمة والتي تنقسم إلى قسمين : الميارات الفردية والميارات 
 الجماعية.

 ظرية الوقت والحركة :ن  -6

الجمع و تقنية و كفاءة بىي الأعمال و دراسة الوقت والحركة )أو الدراسة بدوام الحركة( وىي عممية 
جزء كبير من  (واعتبرىا1950من أقدم من تحدث بيا)فريدريك تايمور والكفاءة ويعتبر بين العمل 

أوقات قياسية، في حين تطورت دراسة  وضعت دراسة الوقت في اتجاه تحديدو الإدارة العممية. ، 
مقبولة عمى نطاق و الطريقتين أصبحت متكاممة  و الحركة إلى تقنية لتحسين أساليب العمل.  

نيج بأنو عمى تحسين وتطوير نظم العمل.  ويعرف ىذا  استخدام ىذه النظرية ينطبقو واسع 
اليوم يتم تطبيقو في كل و المنظمات الصناعية،  فيتطبيقو   وتممتكامل لتحسين نظام العمل 

 البنوك والمدارس والمستشفيات.منظمات الخدمات ك بما في ذلكمكان 
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ومننن لننلل النظريننات والدراسننات السننابقة ومننا فيهننا  تننم التوصننل  لنن    3.3
 نموذج الدراسة التالي:

 
  (  1نموذج  الدراسة : شكل رقم )  

 أنماط القيادة

 
 
 
 
 
 
 

 أداء العاممين           الوقت
 
 
 
 
 
 

 (2015) السابقة الباحث من واقع الدراساتالمصدر  عداد 
 
 

  

 

 الديمقراطية

 الأوتوقراطية

 البيروقراطية

 التنظيم

 التخطيط

 الرقابة

 

 الكفاءة

 الفاعلية
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 فرضيات الدراسة  4.3
 

 اتضح من الدراسات السابقة ما يمي :
 

 هناك علقة بين  دارة الوقت وأداء العاممين  أن  -1.4.3
 

 وتتفرع من ىذه الفرضية الفرضيات التالية:
 إدارة الوقت تؤثر عمى الكفاءة. 1.1.4.3
 إدارة الوقت تؤثر عل الفاعمية.2.1.4.3 

 
 النمط القيادي يعدل العلقة بين  دارة الوقت وأداء العاممين. أن -2.4.3

 
 الفرضيات التالية :وتتفرع من ىذه الفرضية 

 
 والكفاءة.القيادة الديمقراطية يعدل العلبقة بين إدارة الوقت 1.2.4.3 

 
 والفاعمية.القيادة الديمقراطية يعدل العلبقة بين إدارة الوقت 2.2.4.3 

 
 لكفاءة.القيادة الأوتوقراطية  يعدل العلبقة بين إدارة الوقت وا3.2.4.3 

 
 فاعمية.يعدل العلبقة بين إدارة الوقت والالقيادة الأوتوقراطية 4.2.4.3 

 
 لكفاءة.يعدل العلبقة بين إدارة الوقت وا القيادة البيروقراطية5.2.4.3 

 
 فاعمية.القيادة البيروقراطية يعدل العلبقة بين إدارة الوقت وال6.2.4.3 
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 المبحث الثاني

 منهجية الدراسة

 

 مقدمة : 0.2.3
الدراسة الذي اتبع ، وكذلك تحديد مجتمع الدراسة ووصف  يتناول ىذا الفصل إيضاحا لمنيج

خصائص أفراد الدراسة، ثم عرضاً لكيفية بناء أداة الدراسة، والتأكد من صدق وثبات أداة الدراسة 
(، والكيفية التي طبقت بيا الدراسة الميدانية، وأساليب المعالجة الإحصائية التي الاستبانة)

 لإحصائية.استخدمت في تحميل البيانات ا
 

 : منهج الدراسة1.2.3 
عمى ضوء طبيعة الدراسة والأىداف التي تسعى إلى تحقيقيا، استخدم المنيج الوصفي التحميمي، 
والذي يعتمد عمى دراسة الواقع أو الظاىرة كما ىي في الواقع، وييتم بوصفيا وتوضيح 
خصائصيا، وتعبيراً كمياً، بوصفيا رقمياً بما يوضح حجميا أو درجات ارتباطيا مع الظواىر 

ذا المنيج لا ييدف إلى وصف الظواىر أو وصف الواقع كما ىو، بل الوصول إلى الأخرى، وى
 (.188ص-1997استنتاجات تسيم في فيم ىذا الواقع وتطويره. )عبيدات، وآخرون، 

 

وييدف المنيج الوصفي الى وصف العلبقة بين متغيرات الدراسة المتمثمة في )انماط القيادة ( 
مستقل وأداء العاممين كمتغير تابع حيث لا يقتصر عمى وصف كمتغير معدل  والوقت  متغير 

ق لمظاىرة او الظاىرة وانما يشمل تحميل البيانات وقياسيا وتغييرىا والتوصل الى وصف دقي
 المشكمة ونتائجيا .
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 مصادر جمع المعمومات :
استخدم في الدراسة العديد من المصادر التي دعمت ىذه الدراسة ىادفة إلى تحقيق أىداف ىذه 

 الدراسة .
 . الكتب والمراجع والدوريات الأجنبية والمجلبت العممية المحمية والأجنبية 
 .الدراسات والبحوث السابقة والتي ليا علبقة بموضوع الدراسة 
 .شبكة الانترنت 
 

 الدراسة : وعينة مجتمع  2.2.3
أمـا عينـة الدراسـة فقـد تـم يقصد بمجتمع الدراسة المجموعة الكمية ذات العلبقة بالمشكمة المدروسة 

 اختيار
العاممــــة فــــي مدينــــة الريــــاض حســــب إحصــــائيات وزارة الصــــناعية عينــــة عشــــوائية مــــن الشــــركات 
 ( فرد.150الصناعة يبمغ إجمالي العينة )

 

 حدود الدراسة : 3.2.2.1
 مكانية وبشرية وموضوعية وزمانية وذلك كما يمي: لمبحث حدود

 

 الحدود المكانية : 2.2.2.1
السعودية وذلك للؤىمية  يتم تطبيق ىذه الدراسة في إطار مجتمع الدراسة وىو المنشآت الصناعية

 الاقتصادية والاجتماعية .
 

 الحدود البشرية: 1.2.2.1
المكانيـة لمجتمـع الدراسـة حيـث ركـزت عمـى الحصـول تم تحديد الحدود البشرية في إطار الحـدود  

 الصـناعية فـي المنشـآت ومـدراء الإدارات الوسـطى عمى بيانات من عينـة مـن العـاممين والمـوظفين
 .السعودية
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 الحدود الموضوعية : 3.2.2.1
إطــار اتســاع مجــال الدراســة ركــزت عمــى أثــر أنمــاط القيــادة فــي العلبقــة بــين إدارة الوقــت وأداء  فــي

 .العاممين
 

 الحدود الزمانية:  3.2.2.1
 2015/ 1436يوجد تحديد لفترة زمنية بتطبيق نموذج الاستبيان وذلك خلبل العام 

 

 أداة الدراسة:3.2.3  
جمعيا، وعمى المنيج المتبع في الدراسة، وجد أن الأداة الأكثر بناءً عمى طبيعة البيانات التي يتم 

ملبئمة لتحقيق أىداف الدراسة ىي الاستبانة وذلك لعدم توافر المعمومات الأساسية المرتبطة 
بالموضوع كبيانات منشورة، إضافة إلى صعوبة الحصول عمييا عن طريق الأدوات الأخرى 

يدانية، أو الملبحظة الشخصية، وعميو فقد صممت كالمقابلبت الشخصية، أو الزيارات الم
الاستبانة معتمداً في ذلك عمى الدراسات السابقة في المجال نفسو، وعمى الاجتيادات لمدارس ، 

 وعمى الخمفية النظرية التي بنيت عمييا ىذه الدراسة.
 

 : بناء أداة الدراسة  -1
متعددة  Closed Questionnaire)تم تصميم الاستبانة وفقاً لأسموب الأسئمة المغمقة ) 

 رت الخماسي. وقد تكونت الاستبانة من جزأيناالاختيارات بحسب مقياس ليك
بالخصائص  يتعمق بالمتغيرات المستقمة لمدراسة، التي تتضمن المتغيرات المتعمقة الجزء الأول

الشخصية والوظيفة لأفراد عينة الدراسة، ممثمة في )الجنسية، والمؤىل العممي، والعمر، وسنوات 
 الخبرة، والدرجة الوظيفية، والدورات التدريبية (.

تكون من ثلثة فقد اشتمل عم  قياس متغيرات الدراسة و  أما الجزء الثاني من الاستبانة
 محاور رئيسه.
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 لمحاور عدد من العبارات وزعت عم  المحاور اللمسة، كما يميوقد تضمنت تمك ا
:، البيروقراطي(الديمقراطي، الأوتوقراطي) قيادة : ال المحور الأول  

يمكــن لنــا أن نعــرف القيــادة تعريفــاً إجرائيــاً يتوافــق مــع مــا سنســير عميــو فــي الدراســة الحاليــة بأنيــا: 
 يتعـاونون عممية تواصل بين القائد أو المدير ومرؤوسيو، حيث يتبـادلون المعـارف والاتجاىـات، و 

يرز عدر   وعليه تم اقتباس هذا المتغ(. 11ص  ،2004عمى إنجاز الميام الموكمة إلييم.) عباس ،

 ( حسب مقياس ليكارت الخماسي.  15من الدبارات)   
 

 (1.3جدول رقم )
 محىر القيادة

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة العبارات م

      ٌتخذ رئٌسً المباشر كافه القرارات الإدارٌة 1

      ٌشركنً رئٌسً فً اتخاذ القرار  2

ضرررر  تنيٌرذ اارامرر ٌصر رئٌسً المباشر على  3

 حتى لر لم اقتنع بها .

     

      ٌثق رئٌسً فً قدرتً على اتخاذ القرار بميردي  4

      ٌتحمل رئٌسً كافة المسؤرلٌات بميرده 5

      ٌشاركنً رئٌسً فً التخطٌط للعمل  6

      ٌناقش رئٌس أفكاره مع المرظيٌن 7

المرررظيٌن ٌطبررق رئٌسررً اللرررائظ راانظمررة علررى  8

 بمررنة رفقاً للمرقف المعٌن

     

ٌعطً رئٌسً للمررظيٌن بعرص صراحٌاته لإن را   9

 ااعمال

     

ٌستقبل رئٌسً الأفكار ال دٌد  رٌش ع على الأبداع  10

 راابتكار 

     

ٌلت م رئٌسً بأقصى در ه بالقرانٌن راللرائظ درن  11
 أي مررنة تذكر.

     

الإدار  فً سلسلة من ٌختصر رئٌسً عملٌة  12
 الإ راءات الررتٌنٌة

     

ٌل أ رئٌسً للقرانٌن التً تحدد االت امات   13
 للمرؤرسٌن درن المررنة التً ٌحتا ها أي عمل

     

      ٌهتم رئٌسً باللرائظ رالقرانٌن أكثر من ااداء  14

ٌت نب العاملرن الت دٌد راابتكار خرفاً من مخاليه  15
 رالعقاب .اللرائظ 

     

 (2009عبدالرحمن دحروج)
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 : المحور الثاني : محور الوقت
ىو الاستخدام الفعال لموقت والموارد المتاحة الأخرى، وذلك بيدف تحقيق الأىداف المتوقعة في 

وتم اقتباس هذا المتغيز عد   من (.32ص 1996المنظمة خلبل إطار زمني محدد )نيمة طو 

 (  حسب مقياس ليكارت الخماسي. 7الدبارات ) 
 

 (2.3جدول رقم )

 محىر الىقج

 (2.13حسن الزهراني )

 

 العبارات م
موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير موافق 

 بشدة

دائمـــا اعطـــي العمـــل الوقـــت الـــلبزم لأدائـــو  1
 دون زياده أو نقص 

     

احــرص عمــى اســتغلبل الوقــت فــي أنجــاز  2
 خطو معده مسبقاً 

     

الاســـتفادة مـــن الوقـــت دون أحـــرص عمـــى  3
 إىداره

     

كــــل نشــــاط أقــــوم بــــو لــــو وقــــت محــــدد فــــي  4
 خطتي .

     

الحـــــرص عمـــــى الوقـــــت المخطـــــط يســـــاعد  5
 عمى تنفيذ العديد من الأنشطة.

     

لإنجاز الميـام  وقتاً كافياً  ولا امتمكجد ا لا 6
 الموكمة الي 

     

احـــــاول انجـــــاز الميـــــام خشـــــية العقـــــاب لا  7
 حرصاً عمى الوقت 
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 المحىر الثالث: أداء العاملين

 (3.3جدول رقم )

 محىر الأداء

 العبارات م
موافق 
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

يقــــوم العــــاممون بتأديــــة الاعمــــال بالكفــــاءة والفاعميـــــة  1
 المطموبة.

     

ينجز العاممون الميام الوظيفية طبقـا لمعـايير الجـودة  2
 المطموبة .

     

تتــــوفر لــــدى العـــــاممين الجاىزيــــة والاســــتعداد الرغبـــــة  3
ــدوام الرســمي مــن اجــل ســرعة  لمعمــل خــارج اوقــات ال

 انجاز بعض الاعمال المطموبة منيم.

     

يحــدد نظــام تقيــيم الاداء الــوظيفي بشــكل فعــال نقــاط  4
 والضعف لدى العامل . القوة

     

تعمــــــل ادارة الشــــــركة باســــــتمرار مــــــن اجــــــل تحــــــديث  5
ــــز  ــــي تحفي وتطــــوير نظــــام الاداء الســــنوي للئســــيام ف

 العاممين .

     

يــــتم تقيــــيم الاداء بنــــاء عمــــى اســــس عمميــــة ومعــــايير  6
 واضحة

     

      يتمتع العاممون بالقدرة عمى حل مشاكل العمل 7

يحســن العــاممون المقــدرة عمــى التصــرف فــي المواقــف  8
 الحرجة .

     

ــــــدى العــــــاممون الاســــــتعداد الكــــــافي لتحمــــــل  9 ــــــوفر ل يت
 ةالمسؤولي

     

      يمتاز العاممون بسرعة الملبحظة الفيم . 10

      يطور العاممون أداءىم ومياراتيم بشكل مستمر 11

يتمتــع العــاممون بميــارة التواصــل الجيــدة مــع الآخــرين  12
 ) التعامل (

     

جراءات العمل 13       يتقيد العاممون بقواعد وا 

 (2012عزيز أبو ديه )
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عمما بأن المقياس المستخدم لمحاور الدراسة ىو مقياس ليكارت الخماسي لدرجة الموافقة 
.موافق بشدة () موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير   

 
 ( 4.3جدول رقم ) 

 

 ث الدراست وعباراحهامصادر  قياس مخغيرا

 المتغير عدد العبارات الدراسة

 أنماط القيادة 15 عبدالرحمن دحروج 2009

 إدارة الوقت 9 حسن الزىراني  2013

 أداء العاممين 13 عزيز أبو ديو 2012
 (2015اعداد الباحث)

 
 صدق وثبات أداة الدراسة:

 الصدق الظاهري للأداة: . أ
(، كما 429: 1995صدق الاستبانة يعني التأكد من أنيا ستقيس ما أعدت لقياسو )العساف، 

يقصد بالصدق "شمول الاستمارة لكل العناصر التي يجب أن تدخل في التحميل من ناحية، 
يدات ووضوح فقرات ومفرداتيا من ناحية ثانية، بحيث تكون مفيومة لكل من يستخدميا". )عب

الدراسة الأداة  عرض أكد من صدق أداة الدراسة من خلبل(. وقد تم الت179: 1997وآخرون، 
أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات  المبدئية عمى عدد من المحكمين من)الاستبانة( في صورتيا 

 .حث العمميوعدد من الأساتذة ومن ذوي الخبرة والمعرفة والكفاءة في مجالات الب
السادة المحكمين إبداء آرائيم وملبحظاتيم حول مدى وضوح كل عبارة من عبارات وقد طمب من 

محاور الاستبانة ومدى مناسبتيا لقياس ما وضعت لقياسو؛ ومدى ملبئمة كل عبارة من العبارات 
لممحور الذي تنتمي إليو؛ فضلًب عن إدخال أي تعديلبت أو إضافات عمى العبارات التي تحتاج 

العبارات غير المناسبة منيا، وتحديد مدى ملبئمة التدرج الذي يحدد استجابة  إلى ذلك، أو حذف
ت وفي ضوء آراء المحكمين أجري أفراد عينة الدراسة إزاء كل محور من محاور أداة الدراسة
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التعديلبت التي اتفق عمييا المحكمون بحذف وتعديل صياغة بعض العبارات؛ حتى تزداد أداة 
 ة.ثم تم إخراجيا بصورتيا النيائيمة لقياس ما وضعت من أجمو، الدراسة وضوحاً وملبئ

 

 ثبات أداة الدراسة: . ب
( 35بعد التأكد من الصدق الظاىري لأداة الدراسة قمنا بدراسة استطلبعية وزع من خلبليا )

عمى مجتمع الدراسة؛ بيدف التعرف عمى مدى ثبات وصدق الأداة التي تستخدم بالدراسة  استبانة
ولقياس مدى ثبات الدراسة  والتعرف عمى مدى ثبات أداة الدراسة لقياس ما استخدمت لقياسو.
؛ Cronbach's Alphas) (لمفردات محور )الأنماط القيادية( استخدمت )معامل ألفا كرونبا

أداة الدراسة، حيث طبقت المعادلة عمى) العينة الاستطلبعية لقياس صدق لمتأكد من ثبات 

 ي.الاتساق الداخم



 
 

 
 الرابعالفصل 

 تحليل البيانات
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 الفصل الرابع

 تحميل البيانات

 : المقدمة 4-1

يحتوى ىذا الفصل عمى تحميل البيانات المتعمقة بمعدل الاستبانة والبيانات الشخصية للافراد 
الذين اجرى عمييم البحث والتحميل العاممى لمتغيرات الدراسة وبالاضافة الى درجة اعتمادية متغيرات 

زج الدراسة وبجانب الاحصاء الوصفى ، والمتوسطات ، الدراسة  وتعديل فرضيات الدراسة ونمو 
 لمتغيرات ثم تحميل الفرضيات . المعياري والانحراف 

 : معدل الاستجابة 4-2  
بمساعدة   المنشآت الصناعية بالمممكة العربية السعودية( استبيان عمى عملاء 071تم توزيع عدد )    

من استلام ردود المبحوثين في فترة  مكن الدارست المنشآت الصناعية  المقدرة ومشكورة من بعض عم
أن عدد  (1.4)( التالي يوضح معدل الاستجابة لممبحوثين. يلاحظ من الجدول1.4معقولة. الجدول رقم )

%( من إجمالي الاستبيانات الموزعة، 94.1( استبيان بنسبة )051الاستبيانات المستردة يساوي )
%(. بينما يبمغ عدد الاستبيانات الغير صالحة 5.9يان بنسبة )استب (10) الاستبيانات التي لم ترد 

( استبيان بنسبة 150%(. أما عدد الاستبيانات الصالحة لمتحميل فيساوي )0( استبيان بنسبة )0لمتحميل )
%( من إجمالي الاستبيانات الموزعة وىي نسبة تعتبر كبيرة في البحوث إلي تعتمد عمي قوائم 88.2)

تبيانات وتعكس مدى استجابة المبحوثين ومدى وضوح عبارات الاستبيان المستخدمة في الاس الأسئمة أو
 : (1.4)كما يتضح من الجدول  جمع بيانات الدراسة الميدانية

 ( 1.4رقم )  جدول
   ( 151معدل استجابة المبحوثين ) حجم العينة = 

 %ة النسب ـعـددال الـبـيــــــــــــــــــــــــان    
 100% 170 ستبانات الموزعةالإ   
 94.1% 160 الإستبانات المستردة  
 5.9% 10 الإستبانات التي لم ترد  
 0% 0 الإستبانات الغير صالحة لمتحميل  
 88.2% 150 الإستبانات الصالحة لمتحميل  

 5105المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 



82 

 

      :ستجيبين لممالبيانات الشخصية  تحميل3-4 
% سعودين ، وغير 75.7أن الجنسية كانت  يبين تحميل البيانات الشخصية لافراد العينة (2.4)الجدول 

%، فوق 70.7%، الجامعين 55لجامعي بمغوا نسبة %،اما المؤىل العممي كان دون ا7..5السعودين 
 51 – 0.، من %75.7سنة  1. – 70% ، من 07.7سنة  71، العمر أقل من %01.7الجامعي 

، من %7..5سنوات بمغت نسبة  5أقل من  ، سنوات الخبرة%05.7سنة  51%، أكثر من 70.7سنة 
%، 7.7الوظيفية شكمت مدير إدارة  ، الدرجة%5.7سنة  05 – 00، من %1.7.سنوات  01 – 5

، %7..5%، دورة واحدة 7...ات التدريبية لا يوجد دورة ر ، الدو %5.7.%،موظف 55رئيس قسم 
  % ..أكثر من دورة 

 (2.4رقم )جدول 
    البيانات الشخصية للمستجيبين : تحليل

 (5102) الميدانية الدراسة بيانات من الباحث إعداد المصدر

 النسبة العدد  البيانات
 75.3% 113 سعودي الجنسية

 24.7% 73 سعودي غٌر

 100% 051  المجموع

 
 المؤهل العلمً

 58% 87 الجامعً دون

 31.3% 47 جامعً

 01.7% 16 الجامعً فوق

 100% 051  المجموع

 
 
 العمر

 17.3% 26 سنة01 من ألل

40-31 58 %38.7 

50-41 47 %31.3 

 12.7% 19 سنة51 من أكثر

 100% 051  المجموع

 
 سنوات الخبرة

 56.7% 85 سنوات 5 من ألل

10-5 61 %40.7 

15-11 4 %2.7 

 011% 051  المجموع

 
 الدرجة الوظيفية

 3.3% 5 إدارة مدٌر

 28% 42 لسم رئٌس

 68.7.% 103 موظف

  346 %011 

 الالالالال
 

 الدورات التدريبية

 66.7% 011 يوجد لا

 29.3% 44 دورة واحدة

 4% 6 أكثر من دورة

  150 %100 
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 :التحميل العاممي 4-4   

الاختلافات بين العبارات التي  لاختبارالدراسة  عممية التحميل العاممي لاستبانة تي الحوجة لإجراءأت   
عمى  الاستبانةتقيس كل متغير من متغيرات الدراسة ، حيث تقوم عممية التحميل العاممي بتوزيع عبارات 

عن الوسط  انحرافيامتغيرات معيارية يتم فرضيا وتوزع عمييا العبارات التي تقيس كل متغير عمى حسب 
برنامج التحميل الاحصائي في إجراء عممية التحميل العاممي لمتغيرات الدراسة  حزمة استخدامالحسابي .تم 

لقياس كل متغير في الاستبانة، وفيما يمي نتائج  استخدمتحيث تم إعطاء كل عبارة من العبارات التي 
  . اسةر العاممي لمتغيرات الد التحميلعممية 

غرض فيم الاختلافات بين مجموعة كبيرة من لعاممي باأخضعت بيانات الاستبيان لمتحميل وقد      
متغيرات الاستجابة. حيث أن التحميل ألعاممي يستعمل متغيرات معيارية لتوزع عمييا بنود المتغيرات 
بحسب انحرافاتيا عن الوسط الحسابي وتكون العلاقات بين المتغيرات داخل العامل الواحد أقوى من 

 (.5117رى )زغمول، العلاقة مع المتغيرات في العوامل الأخ

 Hair etلعاممي عمى الافتراضات التي تقدمت دراسة )اىذه الدراسة بواسطة التحميل  تستند متغيرات     
al 2010: كشروط لقبول نتائجيا وىي ) 

 ات ذات دلالة إحصائية في المصفوفةرتباطوجود عدد كافي من الا - 0

 (..1( عن )KMOألا تقل قيمة ) - 5

 (1015( عن ) Bartlett'sتبار ) ألا يقل اخ - 7

 (1051( لمبنود أكثر من ) Communalitiesأن تكون قيم الاشتراكيات الأولية ) - .

(. مع مراعاة عدم وجود قيم متقاطعة تزيد عن 1051( العامل عن ) Loadingألا يقل تشبع )   - 5
 ( في العوامل الأخرى.1051)

 ( عن الواحد. Eigen valuesألا تقل قيم الجذور الكامنة )  - .
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 الوقت ) المستقل (  لإدارةالتحليل العاملي  4-5

( يعرض ممخص .. الجدول رقم )إدارة الوقتتستخدم لقياس  ات( عبار 7لعدد ) العاممياجري التحميل   
في  SPSS(. مخرجات تحميل ال إدارة الوقت) التابعالذي اجري عمى المتغير  العاممينتائج التحميل 

 (.134رقم )صفحة الممحق 

عبارات ليا قيم الاشتراكيات  لم توجد العامميمن التحميل  إدارة الوقت )المستقل( الثانيفي الاختبار      
 ىا.استبعاد لكي يتم( 1051( أقل من )Communalitiesالأولية)

   الوقت.إدارة ( عبارات شكمت بعد 7، اشتمل النموذج الأول عمي )عمود( 0جاءت المصفوفة في )و       

( عمود حيث ان قيم الاشتراكات تزيد عن 0يتبين ان المصفوفة جاءت في ) (3.4)من الجداول و 
(   لممتغيرين وقيمة الجزر الكامنة 1..1تزيد عن )  KMO (  قيمة1.51اكبر من ) والتشعبات( 1.51)

مع بعضيا البعض وتم  اكبر من الواحد . تم إجراء عممية التحميل العاممي لعبارات المتغيرات المستقمة
كما تم حذف المتغيرات التي يوجد بيا تقاطع وقد نتج عنو حذف عدد  1.51استخدام نقطة حذف بمقدار 

 من البنود الخاصة بكل متغير.

 (3.4رقم ) جدول

 الوقت ) المستقل (   لإدارةالتحليل العاملي 

 

 

 

 

 

 (2015)المصدر : إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية

 0العامل انوقث

 854. دة أو نقصدون زيا لأدائودائما أعطي العمل الوقت اللازم  

 824. الحرص عمى الوقت المخطط يساعد عمى تنفيذ العديد من الانشطة 

 806. كل نشاط أقوم بو لو  وقت محدد في خطتي 

 747. ىدارها حرص عمى الاستفادة من الوقت دون أ 

 729. احاول انجاز الميام خشية العقاب لا حرصا عمى الوقت 

 726. از خطة معده مسبقاالوقت في إنج استغلالأحرص عمى  

Cumulative % 302515 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .867 

Bartlett's Test of Sphericity 403.697 
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  :القيادة لأنماط العامميالتحميل   4-6

يعرض ممخص نتائج التحميل . لانماط القيادة( عبارة تستخدم لقياس 05لعاممي لعدد )اجري التحميل أ     
في الممحق  SPSS21(. مخرجات تحميل ال المعدل) القيادة نماطأألعاممي الذي اجري عمى المتغير 

 (.070-055-055رقم )صفحة 

ليا قيم الاشتراكيات  (0ة )لعاممي وجدت عبار االتحميل من  أنماط القيادة )المعدل( في الاختبار الأول
 ىا.( تم استبعاد1051( أقل من ) Communalitiesالأولية)

القيادة ( عبارات شكمت بعد 8( أعمدة، اشتمل النموذج الأول عمي )3جاءت المصفوفة في )    
 . البيروقراطيةبعد شكمت  ة عبار  (5، )الأوتوقراطيةبعد القيادة عبارات شكمت  ).،) الديمقراطية

  نماط القيادة ) المعدل ( :     لأ التحميل العاممي   4-7

حيث ان قيم الاشتراكات تزيد عن  عمود (7)يتبين ان المصفوفة جاءت في  (4.4رقم )من الجداول 
(   لممتغيرين وقيمة الجزر الكامنة 1..1تزيد عن )  KMO (  قيمة1.51( والتشبعات اكبر من )1.51)

ية التحميل العاممي لعبارات المتغيرات المستقمة مع بعضيا البعض وتم اكبر من الواحد . تم إجراء عمم
كما تم حذف المتغيرات التي يوجد بيا تقاطع وقد نتج عنو حذف عدد  1.51استخدام نقطة حذف بمقدار 

 .من البنود الخاصة بكل متغير
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 (4.4رقم ) جدول

      ( : المعدلالتحليل العاملي لأنماط القيادة ) 

 (2015)المصدر : إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية

 

 انتحهيم انعامهي لأداء انعامهين: 4-8

 العاممي. يعرض ممخص نتائج التحميل الاداء( عبارة تستخدم لقياس 07لعدد ) العاممياجري التحميل 
 (.137رقم ) صفحة في الممحق SPSS(. مخرجات تحميل ال الاداء) 5التابع الذي اجري عمى المتغير 

( عبارات ليا قيم الاشتراكيات .وجدت ) العامميمن التحميل  الثالث أداء العاممين )التابع(في الاختبار 
، اشتمل عمود( 5ىا.  جاءت المصفوفة في )( تم استبعاد1051( أقل من )Communalities) لأوليةا

 .الكفاءة عبارات شكمت  )5،)الاداء ( عبارات شكمت بعد 5) ىالنموذج الأول عم

 7العاممي 5العاممي 0العاممي  الديمقراطيةالقيادة 

 172. 119. 848. الروتٌنٌة الاجراءات من سلسلة فً الادارة عملٌة رئٌسً ٌختصر

 142. 255. 833. والعماب اللوائح مخالفة من خوفا والابتكار التجدٌد العاملون ٌتجنب

 034. 237. 829. والابتكار الابداع على وٌشجع الجدٌدة الافكار رئٌسً ٌستمبل

 233. 169. 788. عمل أي ٌحتاجها التى المرونة دون للمرؤوسٌن الالتزمات دتحد التى للموانٌن رئٌسً ٌلجأ

 170. 132. 773. الاعمال لانجاز صلاحٌاتة بعض للموظفٌن رئٌسً ٌعطً

 260. 212. 765. للعمل التخطٌط فً رئٌسً ٌشاركنً

 002. 415. 738. بمفردة المسؤلٌات كافة رئٌسً ٌتحمل

 374. 257. 625. الاداء من أكثر انٌنوالمو باللوائح رئٌسً ٌهتم

    القيادة الاوتوقراطية
 215. 825. 263. الادارٌة المرارات كافة المباشر رئٌسً ٌتخذ

 124. 816. 235. بها ألتنع لم لو حتى الاوامر تنفٌذ ضرورة على المباشر رئٌسً ٌصر

 057. 813. 092. المرار اتخاذ فً رئٌسً ٌشاركنً

 013. 567. 493. بمفردي المرار أتخاذ على لدرتً فً رئٌسً ٌثك

    البيروقراطيةالقيادة 
 889. 096. 082. عمل أي ٌحتاجها التى مرونة أى دون واللوائح بالموانٌن درجه بألصى رئٌسً ٌلتزم

 686. 157. 406. المعٌن للمولف وفما بمرونة الموظفٌن على والانظمة اللوائح رئٌسً ٌطبك

Cumulative % 715585 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .902 

Bartlett's Test of 1359.976 
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 :دا  العاملين ) التاب((لأالتحليل العاملي  4-9

( 1.51ث ان قيم الاشتراكات تزيد عن )( عمود حي5يتبين ان المصفوفة جاءت في ) أدناه (5.4)من 
(   لممتغيرين وقيمة الجزر الكامنة اكبر من 1..1تزيد عن )  KMO (  قيمة1.51والتشبعات اكبر من )

الواحد . تم إجراء عممية التحميل العاممي لعبارات المتغيرات المستقمة مع بعضيا البعض وتم استخدام 
عدد من غيرات التي يوجد بيا تقاطع وقد نتج عنو حذف كما تم حذف المت 1.51نقطة حذف بمقدار 

 البنود الخاصة بكل متغير.
 (5.4رقم ) جدول
       (تاب(دا  العاملين ) اللأ التحليل العاملي

 5102 المصدر : إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية

 :لمتغيرات الدراسةالاعتمادية اختبار  10-4

لمتأكد من درجة الاعتمادية تم اختبار أسئمة الاستبانة بالاعتماد عمى مقياس الاعتمادية  حيث يوضح 
رجة عالية من الاعتمادية حيث بمغ معامل الاعتمادية ) كرونباخ ألفا( كان بد ان معامل أدناهالجدول 

 راطيةالأوتوق القيادة ( ،0.92) الديمقراطية القيادةالاعتمادية بالنسبة لمعبارات المكونة لمتغيرات المستقل  
( الاداء  5، )التابع ( 0.87) الوقت(  1 التابع)  مكونات ، اما (0.63) البيروقراطية ، القيادة (0.80)
 .(1.55( الكفاءة ).1.7)

 5العامل  0العامل  انفاعهية

 -043.- 816. الحرجه الموالف فً التصرف على الممدرة العاملون ٌحسن 

 206. 799. والفهم الملاحظه بسرعه العاملون ٌمتاز 

 030. 763. مستمر بشكل ارتهمومه أداءهم العاملون ٌطور 

 -242.- 714. العمل اجراءات بمواعد العاملون ٌتمٌد 

 326. 640. ( التعامل)الاخرٌن مع الجٌدة التواصل بمهارة العاملون ٌتمتع 

 الكفا ة

تتوفر لدى العاممين الجاىزية والاستعداد والرغبو لمعمل خارج أوقات الدوام الرسمي من  
 ض الاعمال    المطموبة منيماجل سرعة انجاز بع

.037 .833 

 807. 019. يقوم العاممون بتأدية الاعمال بالكفاءة والفاعمية المطموبة 

Cumulative % 352221 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .705 

Bartlett's Test of Sphericity 294.884 
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 (6.4جدول رقم )
  :لمتغيرات الدراسة  الاعتماديةمتغيرات 

 Cronbach’s alpha عدد العبارات المتغيرات 
 

 المعدل
 1592 7 القيادة الديمقراطية

 0.80 4 القيادة الاوتوعراطية
 0.63 2 البيروقراطيةالقيادة 

 1887 6 الوقت المستقل

 

 تابع
 0.79 5 انفاعهية
 0.55 2 الكفاءة

 (5102) الميدانية الدراسة بيانات من الباحث إعداد المصدر

 :الدراسة لمتغيرات المعيارية والانحرافات المتوسطات 4-11

َبٍُ انًخىسطاث والاَحشافاث انًعُاسَت نكم يخغُشاث انذساست فُجذ اٌ الاَحشاف  (7.4)انجذول 

جاَس بٍُ اجاباث افشا د انعُُت عٍ جًُع انًعُاسٌ نجًُع انًخغُشاث  اقم يٍ انىاحذ وهزا اٌ هُانك ح

(. حُث 3سظ نجًُع انًخغُشاث اقم يٍ انىسظ  انفشضٍ وهى )ىعباساث انًخغُشاث ، كًا َخضح نُا اٌ ان

( ، أيا ....والاَحشاف انًعُاسٌ ) (3..3) انذًَقشاطُت انقُادة انحسابٍإحضح يٍ انجذول أٌ انىسظ 

 انقُادة( ، أيا 0...) انًعُاسٌوالاَحشاف  ( 3.32) بٍانحساكاٌ انىسظ  الأوحىقشاطُت انقُادة

، ايا انىقج كاٌ انىسظ (3...) انًعُاسٌ( والاَحشاف .3.3) انحسابٍكاٌ انىسظ  انبُشوقشاطُت

( والاَحشاف ...3) انحسابٍكاٌ انىسظ  انفاعهية، ايا  (0...) انًعُاسٌ( والاَحشاف 2..3) انحسابٍ

 . (00..) انًعُاسٌ( والاَحشاف 2..3) انحسابٍكاٌ انىسظ  ، ايا انكفاءة (0...) انًعُاسٌ

 (7.4جدول رقم )

    : الدراسة لمتغيرات المعيارية نحرافاتلااو الحسابية المتوسطات

 الانحراف المعياري  الوسط الحسابي نوع المتغير اسم المتغير
 0201 2211 مستقل الدٌممراطٌة المٌادة

 97. 5223 مستقل الأوتولراطٌة المٌادة

 0215 2256 مستقل البٌرولراطٌة المٌادة

 97. 5251 تابع الولت

 87. 5266 تابع انفاعهية

 75. 5201 تابع الكفاءة

 (5102) الميدانية الدراسة بيانات من الباحث إعداد المصدر
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 : نموذج اندراسة انمعدل 4-11  

ها سابقا وانخٍ أشاسث إنً أٌ أداء انعايهٍُ َسبت انخغُش انخٍ ظهشث يٍ َخائج انخحهُم انعايهٍ كًا حى ركش

قذ اَقسى إنً بعذٍَ هًا ) انفاعهُت ، انكفاءة ( واٌ نزايا أٌ حعذل ًَىرج انذساست وكزنك فشضُاث 

 : (1.4)انذساساث بُاء عهً رنك كًا َخضح يٍ انشكم 

 (1.4شكم رقم )

 أنماط القيادة

 

 

         

 أدا  العاملين إدارة الوقت       

 

 

 

 (2015اعداد انباحث من واقع اندراسات انسابقة وانميدانية )

 

 الفرضية الرئيسية الاولى :

 .هنالن علالة إٌجابٌة بٌت إدارة الولت وأداء العاملٌن

 الفرضية الرئيسية الثانية :

 .عدل العلالة بٌن إدارة الولت وأداء العاملٌنأنماط المٌادة ت

 :الفرضيات الفرعية 

 .انفاعهية ٌممراطٌة ٌعدل العلالة بٌن إدارة الولت والمٌادة الد

 .عدل العلالة بٌن إدارة الولت والكفاءةالمٌادة الدٌممراطٌة ت

 .انفاعهية عدل العلالة بٌن إدارة الولت وت الأوتولراطٌةالمٌادة 

 .عدل العلالة بٌن إدارة الولت والكفاءةت الأوتولراطٌةالمٌادة 

 .انفاعهية العلالة بٌن إدارة الولت و عدلت البٌرولراطٌةالمٌادة 

 .عدل العلالة بٌن إدارة الولت والكفاءةت البٌرولراطٌةالمٌادة 

 التنظيم

 والتخطيط

 والرقابة

 القيادة الديمقراطية

 راطيةقالقيادة الاوتو

 القيادة البيروقراطية

 الفاعلية

 الكفا ة
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ستخدام التحميل بين متغيرات الدراسة بيدف التعرف اتم     :الدراسة تابين متغير  الارتباطات 4-13
قريبة من  رتباطمما كانت درجة الاية بين المتغيرات المستقمة والمتغيرات التابعة، فكرتباطعمى العلاقة الا

من الواحد  رتباطقويا بين المتغيرات وكمما قمة درجة الا رتباطالواحد صحيح فإن ذلك يعنى أن الا
الصحيح كمما ضعفت العلاقة بين المتغيرات وقد تكون العلاقة طردية أو عكسية، وبشكل عام تعتبر 

سطة إذا تراوحت عتبارىا متو ا ( ويمكن  1.71من ) الارتباط أقل كانت قيمة معامل العلاقة ضعيفة إذا
. (تعتبر العلاقة قوية بين المتغيرات 1.71أكثر من ) رتباط( أما إذا كانت قيمة الا1.71 – 1.71بين )

 قة كما يمي :ومن خلال الجدول نجد أن العلا

ات بين رتباطعمى بيانات الدراسة الميدانية لموقوف عمى الصورة المبدئية للا رتباطاجرى تحميل الا
 معنوي متغيرات الدراسة، كما موضح فى الجدول أدناه حيث نجد أن القيادة الديمقراطية يرتبط  ايجابي 

لقيادة مع بعد ا ضعيف ارتباطيرتبط القيادة الديمقراطية . ( ، وبعد 777)** الأوتوقراطيةالقيادة مع بعد 
-مع بعد الوقت )  معنوي ايجابي  ارتباطوبعد القيادة الديمقراطية يرتبط  . ( ،.7.) ** البيروقراطية

( ، - -095.)  انفاعهيةمع بعد  معنوي ايجابي  ارتباطأما بعد القيادة الديمقراطية يرتبط   ( ،  -...0
القيادة ( ، اما بعد  -.157-) فاءةالكمع بعد  معنوي ايجابي  ارتباطيرتبط القيادة الديمقراطية وبعد 

. ( ، اما بعد القيادة .5.) ** البيروقراطيةمع بعد القيادة  معنوي ايجابي  ارتباطيرتبط  الأوتوقراطية
 الأوتوقراطيةالقيادة ( ، اما بعد  -.5.0-مع بعد الوقت )  معنوي ايجابي  ارتباطيرتبط  الأوتوقراطية

 ارتباطيرتبط  الأوتوقراطيةالقيادة ( ، اما بعد -. 051-الاداء ) مع بعد  معنوي ايجابي  ارتباطيرتبط 
 معنوي ايجابي  ارتباطيرتبط  البيروقراطيةالقيادة ( ، اما بعد  -...1-مع بعد الكفاءة )  معنوي ايجابي 

 انفاعهيةمع بعد  معنوي ايجابي  ارتباطيرتبط  البيروقراطيةالقيادة ( ، اما بعد  -.7.5مع بعد الوقت ) **
. ( ، اما بعد 070مع بعد الكفاءة ) معنوي ايجابي  ارتباطيرتبط  البيروقراطيةالقيادة . ( ، اما بعد 1.5)

ي ايجاب ارتباطيرتبط الوقت . ( ، اما بعد 057مع بعد الاداء )* معنوي ايجابي  ارتباطيرتبط الوقت 
 (. 017مع بعد الكفاءة )* معنوي ي ايجاب ارتباطيرتبط  انفاعهيةاما بعد  . ( .17مع بعد الكفاءة ) معنوي 
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 (8.4جدول رقم )
       :الدراسة متغيرات رتباطات بينالا 

 (5102) الميدانية الدراسة بيانات من الباحث إعداد المصدر

 :   ( رة الوقت وأداء العاممين ) الفاعميةادا اختبار العلاقة بين 4-14

عهً  إداسة انىقجنقذ حى اسخخذاو اخخباس ححهُم الاَحذاس انًخعذد وانزٌ َهذف انً انخعشف عهً حأثُش    

نًعشفت انخغُش انًخىقع فٍ انًخغُش انخابع بسبب انخغُش انحاصم  (Beta) .  حى الاعخًاد عهً  يعايم الاداء

نهخعشف عهً قذسة انًُىرج عهً حفسُش   (R²)فٍ وحذة واحذة يٍ انًخغُش انًسخقم ، كًا حى الاعخًاد عهً

نخعشف عهً يعُىَت  F إنً اسخخذاو اخخباس بالإضافتانعلاقت بٍُ انًخغُشاث انًسخقهت وانًخغُش انخابع ، ، 

نهحكى عهً يذي يعُىَت انخأثُش، حُث حى  0...ًَىرج الاَحذاس .وقذ حى الاعخًاد عهً يسخىي انذلانت 

خسب يع قًُت يسخىي انذلانت انًعخًذ، وحعذ انخأثُشاث راث دلانت احصائُت ارا يقاسَت يسخىي انًعُىَت انًح

( وانعكس صحُح ويٍ 0...كاَج قًُت يسخىي انذلانت انًحخسب أصغش يٍ يسخىي انذلانت انًعخًذة )

ويسخىي انًعُىَت  (3....) إداسة انىقجقًُج بُُا نهًخغُش  انًخلال ححهُم الاَحذاس حى انخىصم 

 (9.4رقم ) جدول     .(30...)

 الانحدار المتعدد لأنماط القيادة والادا      
 

 و الالتزام التنظٌمً : الانحدار المتعدد لابعاد البٌئة الداخلٌة 

 

 

 

 

 

 

Level of significant: *p<0.10, **p<0.05,***p<0 

 5105المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 

 الكفا ة انفاعهية الوقت البيروقراطية القيادة الأوتوقراطية القيادة الديمقراطية القيادة المتغيرات

      1 الديمقراطية القيادة

737. الأوتوقراطية القيادة
**

 1     

479. وقراطيةالبير القيادة
**

 .456
**

 1    

-164.- الوقت
*

 -.261-
**

 -.342-
**

 1   

  0 181 095. -120.- -095.- انفاعهية

171. 064. -023.- الكفا ة
*

 .079 .103 1 

 المستقل غيرالمت انفاعهية

 ادارة الولت 18080**

12121 R² 

12154 Adjusted R² 

12121 ∆ R² 

5.156 F change 
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 (10.4رقم )  جدول

         :الاونىانفرضية  نتيجة اختبار

 حالة الاثبات كميادعمت                              إدارة الوقت والاداءهناك علاقة إيجابية بين  

 دعمت انفاعهيةو  وقت إدارة البين  تأثيرىنالك علاقة  

 (2115) الميدانية الدراسة بيانات من الباحث إعداد المصدر

 : أداء العاممين ) الكفاءة (و  إدارة الوقت اختبار العلاقة بين 4-15

عهً  أًَاط انقُادةنقذ حى اسخخذاو اخخباس ححهُم الاَحذاس انًخعذد وانزٌ َهذف انً انخعشف عهً حأثُش    

نًعشفت انخغُش انًخىقع فٍ انًخغُش انخابع بسبب انخغُش انحاصم  (Beta) عخًاد عهً  يعايم.  حى الا الاداء

نهخعشف عهً قذسة انًُىرج عهً حفسُش   (R²)فٍ وحذة واحذة يٍ انًخغُش انًسخقم ، كًا حى الاعخًاد عهً

نخعشف عهً يعُىَت  F انعلاقت بٍُ انًخغُشاث انًسخقهت وانًخغُش انخابع ، ، بالاضافت إنً اسخخذاو اخخباس

نهحكى عهً يذي يعُىَت انخأثُش، حُث حى  0...ًَىرج الاَحذاس .وقذ حى الاعخًاد عهً يسخىي انذلانت 

يقاسَت يسخىي انًعُىَت انًحخسب يع قًُت يسخىي انذلانت انًعخًذ، وحعذ انخأثُشاث راث دلانت احصائُت ارا 

( وانعكس صحُح ويٍ 0...نذلانت انًعخًذة )كاَج قًُت يسخىي انذلانت انًحخسب أصغش يٍ يسخىي ا

ويسخىي انًعُىَت  (.0...) إداسة انىقجقًُج بُُا نهًخغُش  انًخلال ححهُم الاَحذاس حى انخىصم 

(..332). 

 (11.4رقم ) جدول

     دارة الوقت والكفا ةلإالانحدار المتعدد 

 

 

 

 

 

 

 

 

Level of significant: *p<0.10, **p<0.05,***p<0 

 5105المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 

 

 المستقل غيرالمت الكفا ة

 إدارة الولت 18179

12113 R² 

12111 Adjusted R² 

12113 ∆ R² 

.932 F change 
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 (12.4جدول رقم  )

 :انثانيةانفرضية  اختبارنتيجة 

 حالة الاثبات لم تدعم                 إدارة الوقت والكفاءة              هناك علاقة إيجابية بين  

 تدعم لم إدارة الوقت والكفاءةبين  تأثيرىنالك علاقة  

 (2115) الميدانية الدراسة بيانات من الباحث إعداد المصدر

 :في العلاقة بين إدارة الوقت والفاعمية  ةاختبار أثر القيادة الديمقراطي 4-16
ة ) القيادة الديمقراطية ( عمى العلاقة بين إدارة الوقت والاداء يوضح أثر أنماط لقياد (13.4)الجدول 

و  0.0775وتشير النتائج الى أن ىناك تأثير في القيادة الديمقراطية * الوقت حيث كانت قيمة بيتا 
 .العلاقة بين إدارة الوقت والاداء تعدل ةالديمقراطي، وىذا يدل عمى أن القيادة  1.111مستوى الدلالة 

 (13.4)رقم جدول 
 الفاعمية و القيادة الديمقراطية  أثراختبار 

 

Level of significant: *p<0.10, **p<0.05,***p<0 

 5105المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 

 

 

 

 

 يةانفاعه 

  7النموذج  5النموذج  0النموذج  
  -0.050 **0.172 1.057** إدارة الوقت

  -5...0 -7..1  القيادة الديمقراطية
 ***1.1778  الديقراطية * الوقت

R² 0.034 1.175 1.5.5  
Adjusted R² 0.027 0.025 0.230  
∆ R² 0.034 0.004 0.207  

F change 5.156 0.668 40.116  
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 (2.4شكل رقم )

 :في العلاقة بين إدارة الوقت والفاعمية  ةاختبار أثر القيادة الديمقراطي

 

 5105اد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية المصدر :إعد

أنو في حالة أن يكون النمط القيادي ديمقراطي ويمارس بطريقة عالية فان  (..5) يلاحظ من الشكل
أما في حالة ان يمارس  ة الوقت وفاعمية اداء العاممين تكون قوية كمما زادت ادارة الوقت .لاقة بين إدار الع

أقل في المنشآت الصناعية السعودية ، فإن العلاقة بين ادارة الوقت وفاعمية النمط الديمقراطي بطريقة 
 العاممين تكون علاقة عكسية بحيث كمما زادت ادارة الوقت كمما قمت فاعمية اداء العاممين.
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 : اختبار أثر القيادة الأوتوقراطية في العلاقة بين إدارة الوقت والفاعمية 4-17

راطية ( عمى العلاقة بين إدارة الوقت والاداء قأنماط لقيادة ) القيادة الاوتو يوضح أثر  (...0)الجدول 
و  .0.07* الوقت حيث كانت قيمة بيتا  الأوتوقراطيةوتشير النتائج الى أن ىناك تأثير في القيادة 

 .داء العلاقة بين إدارة الوقت والا تعدل الأوتوقراطية، وىذا يدل عمى أن القيادة  1.111مستوى الدلالة 

 (14.4جدول رقم )
 أثر القيادة الأوتوقراطية والفاعمية  اختبار

Level of significant: *p<0.10, **p<0.05,***p<0 

 5105المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 انفاعهية 

  7النموذج  5النموذج  0النموذج  
  -**0.054 *0.154 ***0.183 إدارة الوقت

  -***0.993 -**0.243  الأوتوقراطيةالقيادة 
 ***1.179  * الوقت الأوتوقراطية

R² 1.034 1.1.5 1..05  
Adjusted R² .027 1.17. 1..01  
∆ R² .034 1.155 1.551  

F change 5.156 ..75. 07.0.550  
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 (3.4شكل رقم )
 : الوقت والفاعميةاختبار أثر القيادة الأوتوقراطية في العلاقة بين إدارة 

 
 5105المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 

نستنتج انو كمما كانت ممارسة القيادة الاوتوقراطية عالية في المنشأة كمما كانت  (..7) من الشكل
العلاقة بين ادارة الوقت ليست ذات دلالة احصائية وبذلك تكون علاقة عكسية بينما ممارسة القيادة 
الاوتوقراطية بطريقة منخفضة ) قميمة ( يؤدي لان تكون العلاقة بين ادارة الوقت وفاعمية اداء العاممين 

 علاقة قوية .
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  اختبار أثر القيادة البيروقراطية في العلاقة بين إدارة الوقت والفاعمية : 4-18

 والاداء الوقت إدارة بين لاقةالع عمى(  راطيةالبيروق القيادة)  لقيادة أنماط أثر يوضح (15.4) الجدول
 و 0.151 بيتا قيمة كانت حيث الوقت*  راطيةالبيروق القيادة في تأثير ىناك أن الى النتائج وتشير
      . والاداء الوقت إدارة بين العلاقة تعدل راطيةقالبيرو  القيادة أن عمى يدل وىذا ، 1.111 الدلالة مستوى 

 (15.4جدول رقم )
  والفاعمية أثر القيادة البيروقراطيةاختبار 

 5105المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 انفاعهية 

  7النموذج  5النموذج  0ذج النمو  
  -**0.072 **0.218 1.057 إدارة الوقت
  -***0.912 -***0.363  راطيةالقيادة البيروق

 ***1.080  راطية * الوقتالبيروق
R² .034 1.0.. 1..05  

Adjusted R² .027 1.057 1..07  
∆ R² .034 1.070 1.75  

F change 5.156 55...0 05.1.7..  
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 (4.4شكم رقم )

 اختبار أثر القيادة البيروقراطية في العلاقة بين إدارة الوقت والفاعمية :

 
 5105المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 

ستنتج أنو عند ممارسة القيادة البيروقراطية في المنشآت الصناعية السعودية بطريقة ن (...)من الشكل
يجابية ولكن ضعيفة . أما في حالة ممارسة اء العاممين تكون اأقل فإن العلاقة بين إدارة الوقت وفاعمية أد

 ادارة الوقت.ب اد الاىتمامتكون ايجابية وقوية جدا كمما ز القيادة البيروقراطية بطريقة عالية فان ىذه العلاقة 
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 اختبار أثر القيادة الديمقراطية في العلاقة بين إدارة الوقت والكفاءة : 4-19

يوضح أثر أنماط لقيادة ) القيادة الديمقراطية ( عمى العلاقة بين إدارة الوقت والكفاءة  (16.4)الجدول 
و  0.557الوقت حيث كانت قيمة بيتا وتشير النتائج الى أن ىناك تأثير في القيادة الديمقراطية * 

   العلاقة بين إدارة الوقت والاداء . تعدل ةالديمقراطي، وىذا يدل عمى أن القيادة  1.111مستوى الدلالة 

 (16.4جدول رقم )
 اختبار أثر القيادة الديمقراطية والكفاءة

 5105المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الكفاءة  
  7النموذج  5النموذج  0النموذج  

  -1.105 1.175 .1.17 إدارة الوقت
  -5...1 -1.0.7  القيادة الديمقراطية
 ***1.227  الديقراطية * الوقت

R² .006 1.177 1.5.1  
Adjusted R² .000 1.151 1.555  
∆ R² .006 1.15. 1.555  

F change .932 ..10. 00.1.715  
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 (5.4رقم ) شكل
 اختبار أثر القيادة الديمقراطية في العلاقة بين إدارة الوقت والكفاءة :

 
 5105المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 

نلاحظ ان العلاقة بين ادارة الوقت وكفاءة اداء العاممين تكون متساوية بغض النظر  (..5)من الشكل
راطية عندما يتم ممارسة ادارة الوقت بمستوى منخفض ، بينما تصبح ىذه عن مستوى تطبيق القيادة الديمق

العلاقة قوية أيضا بغض النظر عن مستوى ممارسة القيادة الديمقراطية وكمما زاد مستوى تطبيق ادارة 
الوقت في المنشآت الصناعية السعودية. ولكن عند تطبيق القيادة الديمقراطية بشكل مرتفع فان العلاقة 

دارة الوقت وكفاءة أداء العاممين تكون أقوى مقارنة بما يكون في حالة تطبيق القيادة الديمقراطية بين ا
 بشكل منخفض.
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 في العلاقة بين إدارة الوقت والكفاءة : البيروقراطيةاختبار أثر القيادة  4-21

إدارة الوقت والاداء  راطية ( عمى العلاقة بينر أنماط لقيادة ) القيادة البيروقيوضح أث (..07)الجدول 
و  0.155راطية * الوقت حيث كانت قيمة بيتا أن ىناك تأثير في القيادة البيروقوتشير النتائج الى 

 العلاقة بين إدارة الوقت والاداء . تعدلراطية وىذا يدل عمى أن القيادة البيروق ، 1.111مستوى الدلالة 

 (17.4جدول رقم )
  ة والكفاءةاختبار أثر القيادة البيروقراطي

 5105المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 

 

 

 

 

 

 

 

 الكفاءة  
  7النموذج  5النموذج  0النموذج  

  .1.11 1.0.5 .1.17 إدارة الوقت
  -5...1 -1.0.7  راطيةالقيادة البيروق

 ***1.052  راطية * الوقتالبيروق
R² .006 1.077 1..01  

Adjusted R² .000 1.055 1..1.  
∆ R² .006 1.070 1.77.  

F change 1.932 55.557 05.0.0.7  
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 (6.4شكل رقم )

 في العلاقة بين إدارة الوقت والكفاءة : البيروقراطيةاختبار أثر القيادة 

 

 5105المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية      

توى تطبيق البيروقراطية في الشركات الصناعية السعودية زاد مس( أنو كمما 4-6نلاحظ من الشكل ) 
كمما زادت العلاقة بين إدارة الوقت والكفاءة الإنتاجية خاصة إذا قامت المنشأة بتطبيق إدارة الوقت بصورة 

 كبيرة ، وتزداد ىذه العلاقة قوة كمما انخفض مستوى البيروقراطية في الشركات الصناعية السعودية.
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 في العلاقة بين إدارة الوقت والكفاءة : الأوتوقراطيةأثر القيادة اختبار  4-21

راطية ( عمى العلاقة بين إدارة الوقت والاداء ر أنماط لقيادة ) القيادة الاوتوقيوضح أث (18.4الجدول)
و  0.0.7راطية * الوقت حيث كانت قيمة بيتا أن ىناك تأثير في القيادة الاوتوقوتشير النتائج الى 

 العلاقة بين إدارة الوقت والاداء . تعدلراطية وىذا يدل عمى أن القيادة الاوتوق ، 1.111الدلالة مستوى 

 (18.4جدول رقم )
  اختبار أثر القيادة الأوتوقراطية والكفاءة 

 5105المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 

 

 

 

 

 

 الكفاءة  
  7النموذج  5النموذج  0النموذج  

  -1.110 ..1.1 .1.17 إدارة الوقت
  -.7..1 -1.5.7  القيادة الاوتوقراطية

 ***1.163  الاوتوقراطية * الوقت
R² .006 1.177 1..1.  

Adjusted R² .000 1.1.5 1..17  
∆ R² .006 1.170 1.570  

F change .932 00.7.. 0775..75  
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 (7.4شكم رقم )
 في العلاقة بين إدارة الوقت والكفاءة : اختبار أثر القيادة الأوتوقراطية

 
 5105المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية                

كمما كانت العلاقة بين  الأوتوقراطية( أنو كمما كان ىناك درجة عالية من القيادة 4-7نلاحظ من الشكل )
نت بالمستوى المنخفض من الاوتوقراطية بمعنى أن ادارة الوقت وكفاءة أداء العاممين ضعيفة، إذا ما قور 

منشآت في ال ةالعلاقة بين ادارة الوقت وكفاءة العاممين تكون اقوى عندما يكون مستوى الأوتوقراطي
 الصناعية السعودية منخفض .
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 (19.4رقم ) جدول

 انية :الفرضية الث ختبارانتيجة 

 5105المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية     

 حالة الاثبات كميادعمت           إنماط القيادة يعدل العلاقة بين العلاقة إدارة الوقت وأداء العاممين          

 تعدل العلاقة انفاعهية عدل العلالة بٌن إدارة الولت والمٌادة الدٌممراطٌة  ت 

 العلاقة عدلت والكفاءة الولت إدارة بٌن العلالة عدلت  الدٌممراطٌة المٌادة 

 قةالعلا عدلت انفاعهية و الولت إدارة بٌن العلالة عدلت  الاوتولراطٌة المٌادة 

 العلاقة عدلت والكفاءة الولت إدارة بٌن العلالة عدلت  الاوتولراطٌة المٌادة 

 العلاقة عدلت انفاعهية عدل العلالة بٌن إدارة الولت ولراطٌة  تالمٌادة البٌرو 

 العلاقة عدلت والكفاءة الولت إدارة بٌن العلالة عدلت  راطٌةلالبٌرو المٌادة 



 
 

 
 الخامسالفصل 

 مناقشة النتائج
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 الفصل الخامس

 مناقشة النتائج والتوصيات

 مقدمة:1.5 

التي تم التوصل الييا من خلال  يحتوي ىذا الفصل عمى ممخص من نتائج الدراسة
مع نتائج الدراسات  التي تم التوصل الييا بعد التحميل ومن ثم مقارنتيانتائج الثم مناقشة  الدراسة

 تقديم وأوجو القصور في ىذه الدراسة، ثم الاشارة الىتتم ، ثم  والاختلافالتوافق السابقة من 
  مستقبمية ، ثم يختم بممخص الدراسة.البحوث مل من وجية نظر الدارس مقترحاتال

 

 ملخص النتائج: 2.5

 .وأداء العاممين إدارة الوقتتوجد علاقة ايجابية بين  .1
 . وأداء العاممين بين إدارة الوقتتوجد علاقة بين النمط القيادي و  .2
 

 مناقشة النتائج:3.5 

 يحتوي ىذا الجزئي عمى مناقشة النتائج التي تبدأ:

 .وأداء العاممين إدارة الوقتبين  أولا :ىنالك علاقة إيجابية

 إدارة الوقت يعدل اداء العاملين   الفرضية الأولى:1.3.5 

إدارة الوقت في الفرضية الاولى أظيرت أن الدراسة قد توصمت الى أن ىنالك علاقة إيجابية بين 
إدارة  والتي أشارت الى أن( (Barling& others.1996وأداء العاممين واتفقت مع دراسة

الوقت والسعي إلى تحقيق التفاعل لمتنبؤ بمستوى أداء العاممين حيث ىدفت الدراسة إلى قياس 
سة أن إدارة العلاقة بين إدارة الوقت والأداء من خلال التنبؤ بأداء العاممين ، وأكدت نتائج الدرا

الوقت مرتبطة ارتباطا وثيقا بالأداء في العمل ولكن بشرط أساسي أوضحتو الدراسة وىو وجود 
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عامل الدافعية لدى العاممين حيث أوضحت الدراسة أن انخفاض مستوى الدافعية لدى العاممين 
ن العاممين يقمل من رغبتيم في إدارة أوقاتيم بشكل ناجح مما ينعكس سمبا عمى أدائيم وبالعكس أ
كس بشكل الذين توفرت لدييم الدافعية في العمل ابدوا ميلا أفضل لإدارة أوقاتيم والذي بدوره ينع

وىي دراسة بعنوان إدارة  )3991) تفقت مع دراسة أبو شيخة والقريوتياايجابي عمى أدائيم. كما 
اسة استكمالًا عمى الدر  الوقت في الأجيزة الحكومية في المممكة الأردنية الياشمية جاءت ىذه

واعتمدت الدراسة في عرض النتائج ومناقشتيا عمى الأسموب الوصفي  . طريق التطوير الإداري،
وخرجت الدراسة بالعديد من  .استبانة تم إعدادىا ليذا الغرض، التحميمي وذلك من خلال

فيما يتعمق فروق بين إجابات المبحوثين  الاستنتاجات بالنسبة لمخصائص الوظيفية اتـضح وجـود
لموظف ونظرتو تجاه الوقت. أما بالنسبة لمخصائص الشخصية اتضح من الدراسة عدم ا بفمـسفة

 .وجـود فروق ذات دلالو إحصائية فيما يتعمق بفاعمية الموظف في إدارة وقت العمل الرسمي
وأوصى الباحثان بالعديد من التوصيات نذكر منيا ضرورة تعميق الوعي لدى الموظفين بأىمية 
يجاد نظام لموصف الوظيفي في مؤسـسات الدولـة بيـدف تحديـد  مورد الوقت في الإنتاج، وا 

 بإشراك الموظفين في الدورات التدريبية . الاىتمامأولويات العمل ومسئوليات الموظف. و 

المدير السعودي  في دراستو عدة تساؤلات حول نظـرة ( 1003الجريسي،)ت مع دراسة كما توافق 
المدير، و مدى  بالقطاع الصناعي الخاص لقيمة الوقت، و أنواع مضيعات أو مبـددات وقـت

التي يعتمد  استخدامو واستثماره لوقت عممو، و الأدوات والوسائل فعالية المدير السعودي في
دارة وقت عمموعمييا المدير السع وتوصمت الى وجود علاقة إيجابية بين إدارة  .ودي في تنظيم وا 

 الوقت بطريقة عممية والاداء .
 

 الفرضية الثانية : أنماط القيادة يعدل العلاقة بين إدارة الوقت وأداء العاملين :  2.3.5

، القيـــادة  البيروقراطيـــةقـــد توصـــمت الدراســـة الـــى أن أنمـــاط القيـــادة ) القيـــادة الديمقراطيـــة ، القيـــادة 
مع  اتفقت( يعدل العلاقة بين إدارة الوقت و أداء العاممين ) الكفاءة ، الفاعمية ( وقد  الأوتوقراطية

تناولت ) النمط القيادي عند رؤساء كميات المجتمع وأثره ( التي Young  1994دراسة ) يونغ 
ىـذه الدراسـة فـي منطقـة المسيسـبي   عمى الرضا الوظيفي لأعضاء الييئات التدريسـية( وقـد أجريـت

Missisipi   ( عضــو ىيئــة تدريســية واســتخدمت الدراســة مقيــاس  99وتألفــت عينــة البحــث مــن )
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ىيرســـي و بلانكـــرد ومقياســـاً  خـــر لمرضـــا الـــوظيفي لأعضـــاء الييئـــات التدريســـية يـــزداد فـــي حالـــة 
ـــى  ـــذي يقـــوم عم ـــنمط القيـــادي ال ـــديم بالعلا الاىتمـــامممارســـة رؤســـاء الكميـــات ال قـــات الإنســـانية وتق

المسـاعدة والتسـييلات اللازمــة وبإزالـة  العقبــات التـي تعتـرض ســير العمـل وتعطــل الإنجـاز فضــلا 
م ( ىـدفت ىـذه 1002عن الاعتراف بأعضاء الييئة التدريسية وتقدير أعمـاليم ، دراسـة الشـمول  )
ة فـي الجامعـات الأردنيـة الدراسة إلى التعرف عمـى مسـتوى الرضـا الـوظيفي، لـدى القيـادات الإداريـ

الحكومية والأىمية والعوامل المـؤثرة فيـو و توصـمت ىـذه الدراسـة إلـى النتـائج الرئيسـية ا تيـة حيـث 
كــان مســتوى الرضــا الــوظيفي لــدى القيــادات الإداريــة كمجموعــة عاليــا مــن خــلال العوامــل ا تيــة : 

ة نفسـيا ومتوسـط عـن العوامـل ا تيـة: العلاقة مـع العـاممين والإدارة المباشـرة ) الإشـراف ( والوظيفـ
الأمــن والاســتقرار الــوظيفي والنمــو المينــي والتقــدم الــوظيفي والراتــب والحــوافز الماديــة الأخــرى أمــا 
مستوى رضاىم الوظيفي العام فكان متوسطا .بينما كان مسـتوى الرضـا الـوظيفي العـام عاليـا لـدى 

الجيــــاز الإداري والفنــــي فــــي القطــــاعين)  القيــــادات الإداريــــة فــــي القطــــاع الأىمــــي كمجموعــــة وفــــي
كمجموعــة ( وفــي الجيــاز التدريســي فــي القطــاع الأىمــي وفــي الجيــاز الإداري والفنــي فــي القطــاع 

 . الأىمي
 

 :النتائج 4.5  

حيث حقق أعمى  الابعاد الاخرى كان عمى بعد  البيروقراطيةبعد القيادة أظيرت نتائج الدراسة أن 
.كما  الاداءتؤثر بشكل كبير عمى  البيروقراطيةالقيادة ( مما يؤكد أن  1.19) يمتوسط حساب

إدارة الوقت وأداء العاممين : أنماط القيادة جاءت نتائج التحميل داعمة كميا لتؤكد العلاقة بين 
أنماط القيادة  ،إدارة الوقت وأداء العاممين . كانت داعمة جزئيا لتؤكد وجود تأثير بين كمعدل
 معدلكمتغير  أنماط القيادة . وأثبتت الدراسة أن  قة بين إدارة الوقت و أداء العاممينيعدل العلا
 .إدارة الوقت وأداء العاممينيؤثر عمى 
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 : تأثيرات الدراسة5.5  

 :التأثيرات النظرية1.5.5  

كمتغير  و أنماط القيادة أداء العاممينأثره عمى  إدارة الوقتختبار علاقة اىذه الدارسة قامت ب
أداء في  إدارة الوقت. تأتى الاىمية النظرية ليذه الدراسة خلال معرفة الدور الذى يسيم بو معدل
 البيروقراطيةالديمقراطية ، ) معدل أنماط القيادة وجود يف الصناعية السعودية المنشآتب العاممين
وأظيرت النتائج أن والتعرف عمى متغيرات الدراسة المؤثرات المنصبة عمييا (’الأوتوقراطية، 
) الكفاءة ،  الدراسة تضمنتيا يبأبعادىا الت أداء العاممينليا تأثير كميا عمى  البيروقراطيةالقيادة 
وبعد  ،الأوتوقراطيةالقيادة تؤثر عمىأن القيادة الديمقراطية أوضحت الدراسة  بينما ، الفاعمية (

بعد  عمى يؤثر الأوتوقراطيةالقيادة اما بعد  ،البيروقراطيةبعد القيادة  يؤثر عمىالقيادة الديمقراطية 
 . راطيةقالقيادة البيرو 

 

 :  التأثيرات التطبيقية2.5.5  

وذلك بعد معرفة مدى إدراك  إدارة الوقتأهمٌة  السعودٌة الى الادارات من  الاهتمامضرورة 

بالصورة  هوتطبٌق الوقتبإدارة وبٌان مستوى إدراك العاملٌن  الصناعٌة السعودٌةالمنشآت 

لما  مفهوم إدارة الوقت، نشر  مبنٌة على أساس علمًاء بٌئة أعمال نب ًتساعد ف ًالت العلمٌة

 فًومدى إسهامها  الصناعٌة السعودٌة المنشآتأداء العاملٌن بأظهرت النتائج من تؤثٌرها على 

ى تحقٌق رإٌة المإسسة تعمل عل ًالت أداء عالً للعاملٌن  من خلال الكفاءة والفاعلٌةخلق 

إدارة الوقت وأداء العاملٌن للعلاقة بٌن  لدور المعدل فً االمستقبلٌة وقبول الدور الفاعل 

أداء ٌإثر على  إدارة الوقتحٌث أظهرت العلاقة بالأبعاد أن  الصناعٌة السعودٌة المنشآتب

. حتى اءة عالٌة للعاملٌنأداء فاعل وكفٌكون هناك  هناك إدارة علمٌة للوقتحٌثما ٌكون  العاملٌن

الصناعٌة  المنشآتوأداء العاملٌن بوأثره على  إدارة الوقتتساعد نتائج الدراسة على كشف دور 

فً  الوقتفً كٌفٌة الاستفادة من  الصناعٌة  المنشآت ًالقرار ف ي، مما ٌساعد متخذٌةدالسعو

العمل  ًشارات الابداع فإل لى خلق الفرٌق المتكامل وهى أوالذى بدوره ٌعمل ع الاداء تحسٌن 

من تحقٌق مٌزة تنافسٌة. بهذا نجد أنه  الصناعٌة السعودٌة  المنشآت، من خلال العاملٌن لتتمكن 

فاعلة وذو كفاءة  أداء العاملٌن بصورةكان  إدارة وقت مبنٌة على أسس علمٌة كلما كان هناك 
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أداء عاملٌن بكفاءة =  العاملٌن أداء+  انماط القٌادة+  إدارة الوقت)وكلما كان هناك  عالٌة

  .ممٌزة برإٌة مستقبلٌة( وفاعلٌة

 أىمية كبيرةالصناعية السعودية ب المنشآتىتمام ا رورة ومن ىذا المنطمق تؤكد النتائج عمى ض
مما تفيد  الصناعية  المنشآتبيئة  فيتستخدم  التيعممية وتطبيقو وفق مقاييس  لإدارة الوقت
 ن دو كفاءة عالية وفاعمية. تساعد عمى أداء عامميفي 

الانماط عن طريق المحاضرات أو الندوات حول مفيوم  الاداراتلدى  أنماط القيادةتنمية وتطوير 
 .أداء عاممين عالي  تحقيق في اودورى القيادية

نشاء وحدة ادارية تسمى وحدة التنمية والتطوير لمعمل  العمل عمى التدريب والتنمية المستمر وا 
 من تطور. إدارة الوقتمجال  في يحدث ماعمى مواكبة 

 التيترقية بيئة العمل الداخمية و  فيإتاحة الفرص لدى العاممين الذين يمتمكون أفكار تساعد وتفيد 
 تنعكس إيجابا عمى المؤسسة.

يسيم  الكفاءة و الفاعمية والدور الذينو يعتبر أول دوافع لأ بالنمط القياديالمستمر  الاىتمام
 أشد الحوجة الييا .  فيبعض الاحيان  فييكون العامل  التيو  العاممينتطور أداء في

أن تتفيم أن العامل الذى يشعر الاعمال يجب  فيتسعى الى التجديد والابتكار  التيالادارات 
 تنمية المؤسسة. فيمكان العمل يستطيع أن يساىم بصورة فعالة  في مانلأبا
 

 جوانب القصور :   6.5

 .الصناعية السعودية المنشآتبختصرت الدراسة عمى منطقة محددة ا .3
فقط مما يحد من إمكانية تعميم  الصناعية السعودية شممت الدراسة القطاعات  .1

 نتائج الدراسة.
أدبيات  فيمختمفة  دارة الوقتلإأبعاد توجد قد  إدارة الوقتتناولت ىذه الدراسة  .1

 الدراسات السابقة.
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 ( ىذه الابعاد قد لاالفاعمية ، الكفاءة بأبعادىا ) العاممينأداء تناولت الدراسة  .9
 معظم أدبيات الدراسات السابقة. فيجاءت  التي أداء العامميند اتمثل ابع

 

 مقترحات لبحوث مستقبلية :7.5 

أدوات أخرى تناول متغيرات بأبعاد أخرى  ستخداما إجراء دراسات أخرى يتم فييا .3
 . العاممينإدارة الوقت وأداء عمى 
أو مجموعة من  بالمممكة العربية السعوديةتجرى دراسات  تشمل المدن المختمفة  .1

 الدول.
 مختمفة. صناعيةإجراء دراسات تشمل قطاعات  .1
 .الاداء مجال  فيإجراء دراسات تشمل نطاق أوسع  .9
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 الخاتمة: 8.5  

الصناعية  المنشآتفي  معدلكمتغير  و أنماط القيادة وأداء العاممين إدارة الوقتتناولت الدراسة 
 . وتوصمت إلى النتائج ا تي:السعودية

 وأنماط القيادة و أداء العاممين إدارة الوقتأظيرت النتائج دعم جزئي لتأكيد إيجابية العلاقة بين 
، وكذلك دعم وأداء العاممين  إدارة الوقتوكما أكدت دعم إيجابية العلاقة بين معدل ،كمتغير 
 أنماط القيادة كمعدل.العلاقة بين إيجابية 

 كما أوصت الدراسة بالآتي:

أبعاد أنماط وخاصةً  بإدارة الوقت مامياتىا أن تعمل عمى زيادة  الصناعية السعودية المنشآتعمى  .3
 .القيادة
الادارات لدى  الانماط القياديةستراتيجيتيا برامج تنمية الإدارة العميا أن تضع في خططيا و عمى ا .1
 الصناعية السعودية . المنشآتب
بالتعامل  الاىتمام الصناعية السعودية المنشآتبكما يوصى الباحث الإدارة العميا ومدراء الإدارات  .1

 لمعاممين وتزويد الصلاحيات ووضوح الأىداف. العممي لمقيادة 
 .الاداء المتميزتقديم  فينتفاع منيا والا أنماط القيادةضرورة تنمية  .9
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 جدول البيانات من واقع الدراسات السابقة

المتغير  عنوان الدراسة المؤلف م
 المستقل

المتغير 
 التابع

منيج 
 الدراسة

التوصية ببحوث  أىم النتائج
 مستقبمية

الصالح جيمح  1
2006 

يادة القأثر 
الإدارية عمى 
.أداء العاممين  

أن القيادة -  الأداء القيادة
الإدارية تتطمب 
في ظل البيئة 
الحالية ضرورة 
توافر سمات معينة 
لمتأثير في 
العاممين باتجاه 
تحقيق أىداف 
 المؤسسة

 لا يوجد

كرد عمار  2
2015 

تأثير القيادة 
عمى أداء 
العاممين في 
المؤسسة 
 الاقتصادية

الوصفي  الأداء القيادة
 التحميمي

توجد ىناك فروق 
ذات دلالة 
إحصائية في 
اتجاىات أفارد 
العينة في 
استجابتيم حول 
تأثير القيادة 
الإدارية عمى 
الأداء الوظيفي 
وذلك باختلاف 
المتغيرات 
 الديموغرافية

تقتر  عمى المديرين 
والمسؤولين الإداريين 
المحافظة عمى 
استخدام النمط 

 طي فيار قالديم
القيادة بزيادة 
بمرؤوسييم  الاىتمام

 والإصغاء الجيد ليم،

الشريف طلال  3
2004 

أنماط القيادة 
وعلاقتيا 
بالأداء 
الوظيفي من 

الوصفي  الأداء القيادة
 التحميمي

تبين أن ىناك 
توافر لأنماط 
القيادة الثلاثة 
حيث يمارس القادة 

 لا يوجد
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وجية نظر 
العاممين 
بإمارة مكة 
 المكرمة

 في إمارة مكة
المكرمة النمط 
القيادي 

الديمقراطي بدرجة 
عالية والنمط الحر 
بدرجة متوسطة 
والنمط 
الأوتوقراطي 
 بدرجة أقل.

ناصر الصامل  4
2011 

تنمية 
الميارات 
القيادية 
لمعاممين 
وعلاقتيا 
بالأداء 
الوظيفي في 
مجمس 
الشورى 
 السعودي.

الوصفي  الأداء القيادة
 التحميمي

أكثر الميارات  أن
القيادية المطموبة 
ىي ميارة 
التخطيط واتخاذ 
 القرارات
أن الميارات -

القيادية المتوفرة 
لدى العاممين في 
مجمس الشورى 
السعودي ىي 
ميارة حل 
المشكلات وميارة 
 الاتصال.

يسيم التدريب  -
في تنمية الميارات 
القيادية لدى 
العاممين في 
مجمس الشورى 
 السعودي.

 لا ٌوجد

 لا يوجدأن القدرة الإشرافية الاستبيان   القيادةقياس السمات دراسة النعيمي  5
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القيادية  1994 و خرون 
لممدراء في 
المنظمات 
 الصناعية

والمنيج 
الوصفي 
 التحميمي

تقاس بعمميات 
النشاط والتفكير 
والمباقة وتحمل 
 المسؤولية.

 
دراسة ناصر  6

 2004مجممي 
القيادة  أنماط

في بعض 
المؤسسات 
الصناعية 
الخاصة 
وعلاقتيا 
بالنمو الميني 
لدى العاممين 
في المممكة 
العربية 
 السعودية.

توجد علاقة   الأداء القيادة
ارتباطية موجبة 
دالة احصائيا بين 
درجات النمو 
الميني ونمطي 
القيادة 
الديموقراطي 
والأوتوقراطي في 
المؤسسات 
الصناعية 
 الخاصة.

وجدلا ي  

دراسة روبرت  7
1996 

العلاقة بين 
القيادة 
الإدارية 
والنجاح 
والفعالية في 
نمو الأداء 
 لدى المديرين

 لا يوجد   الأداء القيادة

دراسة عبير  8
الخطيب 
2009 

إدارة الوقت 
وأثرىا في 
مستوى أداء 
 العاممين

الوصفي  الأداء الوقت
 التحميمي

يتأثر مستوى  -
الموظف  أداء

بشكل مباشر 
بالإدارة الناجحة 
 لموقت.

ىناك أثر مرتفع  -

إجراء المزيد من 
الدراسات عن إدارة 
جراء  الوقت وا 
دراسات مماثمة عمى 
قطاعات أخرى 
ومقارنتيا بيذه 
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لعناصر إدارة 
الوقت عمى رفع 
مستوى أداء 
 العاممين.

تعمل الرقابة  -
الفاعمة عمى 
تحسين مستوى 
 أداء العاممين.

 

 الدراسة.

راوية تيسير  9
 2012غزاوي 

إدارة الوقت 
وأثرىا عمى 
أداء العاممين 
في دائرة 
الأحوال 
المدنية 
والجوازات في 
إقميم الشمال 
 في الأردن.

الوصفي  الأداء الوقت
التحميمي 
عن طريق 
 الاستبيان

أظيرت النتائج 
بأن المستوى العام 
لإدارة الوقت لدى 
 العاممين مرتفعة .

أظيرت  -
النتائج أن 
المستوى 
العام 
للأداء 
مرتفع 
وذلك 
لحصول 
عمى 
درجات 
 عالية.

إجراء المزيد من 
البحوث التي تخدم 
العاممين بتحسين 
إدارتيم لوقتيم 
وربطيا بالأداء 
الوظيفي في دوائر 
حكومية أخرى 

مى أثر إدارة لمتأكيد ع
الوقت الفعالة 
والإيجابي عمى 
الأداء الوظيفي 
 لمعاممين.

دراسة حسن  10
 2010محمود 

الأنماط 
القيادية 
وعلاتيا 
بالأداء 
الوظيفي في 

الوصفي  الأداء القيادة
 التحميمي

أن النمط القيادي 
الديمقراطي ىو 
الأكثر استخدما 
في المنظمات 
الأىمية الفمسطينية 

يقترح الباحث أن 
ية تجرى دراسات عمم
حول العوامل التي 
تؤثر عمى تطوير 
مستوى الأداء 
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المنظمات 
الأىمية 
الفمسطينية 
من وجية 
نظر 
 العاممين.

يميو الأوتوقراطي ، 
 واخيرا النمط الحر

أظيرت النتائج -
وجود علاقة 
طردية ذات دلالة 
إحصائية بين 
النمط القيادي 
الديمقراطي في 
المنظمات الأىمية 
 الفمسطينية.

الوظيفي في 
المنظمات الأىمية 
 الفمسطينية.

دراسة يوسف  11
 2011مظيور 

دورة القيادة 
التفاعمية في 
تحسين الأداء 
لضباط الإدارة 
 العامة لممرور

الوصفي  الأداء القيادة
 التحميمي

تتوافر ممارسة -
القيادة التفاعمية 
من  لدى المدراء
خلال أن القائد 
يقبل مستوى جيد 
من الأداء ويدرك 
مشاعر العاممين 
معو ويستمع إلى 
 حديثيم جيدا.
وجود علاقة بين 
ممارسة القيادة 
التفاعمية ومستوى 
الأداء حيث كمما 
زادت ممارسة 
القيادة التفاعمية 
كمما تحسن الأداء 
لمضباط في الإدارة 
 العامة لممرور.

 لا يوجد

بإجراء  الاىتمامتوافر مؤشرات الوصفي  الأداء القيادةمدى كفاءة السممي  فيد 12
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القيادات  2003
الميدانية في 
رفع مستوى 
أداء الأفراد 
بحرس 
 الحدود.

كفاءة القيادات  التحميمي
الميدانية بحرس 
الحدود بدرجة 
 مرتفعة.
وجود عوامل -

مؤثرة في رفع 
كفاءة القيادات 
الميدانية بحرس 
 الحدود.

المزيد من دراسات 
مقارنة في مدى 
كفاءة القيادات 
الميدانية في رفع 
مستوى أداء الأفراد 
بحرس الحدود في 
كافة مناطق المممكة 
 العربية السعودية.

دراسة  13
Piccolo,200

6 

أثر القيادة 
التحويمية عمى 
مستوى الأداء 
التنظيمي 
 والمواطنة.

يوجد ارتباط  الاستبيان الأداء القيادة
إحصائي بين 
نموذج الوظيفة 
والالتزام بالأىداف 
والذي ينعكس 
عمى الشعور 
بالمواطنة 
 التنظيمية.

توصمت إلى أن -
التحفيز يرتبط 
إحصائيا بميام 
 العمل.

 لا يوجد

دراسة  14
عبداليادي وأبو 
 2010الييجا 

أثر تخطيط 
الوقت عمى 
أداء الموظفين 
في قسم 
الجباية في 
سبمدية نابم  

التحميل  الأداء الوقت
 الاحصائي

أن إدارك العاممين 
لأىمية الوقت في 
العمل يساعد في 
التخطيط لموقت 
 بشكل جيد.
أن وضع جدول 
لمميام المراد 
انجازىا يساعد في 

ضرورة إجراء بحوث 
أخرى تتعمق 
 بالتخطيط لموقت.
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التخطيط لموقت 
ويساعد عمى 
 الاستفادة منو.

دراسة زكي  15
عبدالمعطي 

2012 

إدارة الوقت 
والجودة 
الشاممة 
وأثرىما في 
الأداء 
 الوظيفي.

وجود علاقة ذات  الاستبيان الأداء الوقت
تأثير معنوي بين 
فاعمية إدارة الوقت 
والجودة الشاممة 
مجتمعتين وبين 
 الأداء.

إجراء المزيد  ضرورة
من الدراسات في 
الموضوع نفسو ولكن 
بمتغيرات وطرق 
قياس أخرى غير 
التي اعتمد عمييا 
الباحث والخروج 
بتصور أشمل حول 
 ىذا الثالوث.

 1035المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 
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Reliability 

Notes 

Output Created 14-SEP-2015 20:12:18 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\sam\Desktop\أحمد 

 Untitled1.sav\ناصر

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 150 

Matrix Input 
C:\Users\sam\Desktop\أحمد 

 Untitled1.sav\ناصر

Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values are treated as 

missing. 

Cases Used 
Statistics are based on all cases with valid 

data for all variables in the procedure. 

Syntax 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=10القٌادٌه 9القٌادٌة 6القٌادٌة 5القٌادٌة 

 15القٌادٌة 14القٌادٌة 13القٌادٌة 12القٌادٌة

  /SCALE('الدٌمقراطٌة القٌادة') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Resources 

Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.00 
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Scale: الديمقراطية القيادة 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 150 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 150 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.934 8 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 150 1.256 2.63 بمفردة المسإلٌات كافة رئٌسً ٌتحمل

 150 1.319 2.89 للعمل التخطٌط فً رئٌسً ٌشاركنً

 150 1.414 3.03 الاعمال لانجاز صلاحٌاتة بعض للموظفٌن رئٌسً ٌعطً

 150 1.346 3.00 والابتكار الابداع على وٌشجع الجدٌدة الافكار رئٌسً ٌستقبل

 150 1.375 2.95 الروتٌنٌة الاجراءات من سلسلة فً الادارة عملٌة رئٌسً ٌختصر

 ٌحتاجها التً المرونة دون للمرإوسٌن الالتزمات تحدد التً للقوانٌن رئٌسً ٌلجؤ

 عمل أي

3.33 1.277 150 

 150 1.251 3.27 الاداء من أكثر والقوانٌن باللوائح رئٌسً ٌهتم

 150 1.402 3.09 والعقاب اللوائح مخالفة من خوفا والابتكار التجدٌد العاملون ٌتجنب
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

 928. 738. 61.551 21.55 بمفردة المسإلٌات كافة رئٌسً ٌتحمل

 925. 772. 60.152 21.29 للعمل التخطٌط فً رئٌسً ٌشاركنً

 929. 730. 59.723 21.15 الاعمال لانجاز صلاحٌاتة بعض للموظفٌن رئٌسً ٌعطً

 924. 796. 59.352 21.17 والابتكار الابداع على وٌشجع الجدٌدة الافكار رئٌسً ٌستقبل

 الاجراءات من سلسلة فً الادارة عملٌة رئٌسً ٌختصر

 الروتٌنٌة

21.23 58.754 .808 .923 

 دون للمرإوسٌن الالتزمات تحدد التً للقوانٌن رئٌسً ٌلجؤ

 عمل أي ٌحتاجها التً المرونة

20.85 60.359 .790 .924 

 932. 682. 62.595 20.91 الاداء من أكثر والقوانٌن باللوائح رئٌسً ٌهتم

 اللوائح مخالفة من خوفا والابتكار التجدٌد العاملون ٌتجنب

 والعقاب

21.08 57.739 .844 .920 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

24.17 77.674 8.813 8 

 

Reliability 

Notes 

Output Created 14-SEP-2015 20:19:48 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\sam\Desktop\أحمد 

 Untitled1.sav\ناصر

Active Dataset DataSet1 
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Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 150 

Matrix Input  

Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values are treated as 

missing. 

Cases Used 
Statistics are based on all cases with valid 

data for all variables in the procedure. 

Syntax 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=10القٌادٌه 9القٌادٌة 5القٌادٌة 

 2القٌادٌة 15القٌادٌة 14القٌادٌة 13القٌادٌة 12القٌادٌة

  /SCALE('الدٌمقراطٌة القٌادة') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Resources 

Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.00 

 

 

Scale:القيادة الديمقراطية 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 150 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 150 100.0 
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a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.908 8 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 150 1.256 2.63 بمفردة المسإلٌات كافة رئٌسً ٌتحمل

 150 1.414 3.03 الاعمال لانجاز صلاحٌاتة بعض للموظفٌن رئٌسً ٌعطً

 150 1.346 3.00 والابتكار الابداع على وٌشجع الجدٌدة الافكار رئٌسً ٌستقبل

 150 1.375 2.95 الروتٌنٌة الاجراءات من سلسلة فً الادارة عملٌة رئٌسً ٌختصر

 ٌحتاجها التً المرونة دون للمرإوسٌن الالتزمات تحدد التً للقوانٌن رئٌسً ٌلجؤ

 عمل أي

3.33 1.277 150 

 150 1.251 3.27 الاداء من أكثر والقوانٌن باللوائح رئٌسً ٌهتم

 150 1.402 3.09 والعقاب اللوائح مخالفة من خوفا والابتكار التجدٌد العاملون ٌتجنب

 150 1.246 2.27 القرار اتخاذ فً رئٌسً ٌشاركنً

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

 894. 735. 53.129 20.93 بمفردة المسإلٌات كافة رئٌسً ٌتحمل

 لانجاز صلاحٌاتة بعض للموظفٌن رئٌسً ٌعطً

 الاعمال

20.53 52.076 .691 .898 
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 الابداع على وٌشجع الجدٌدة الافكار رئٌسً ٌستقبل

 والابتكار

20.55 50.960 .801 .888 

 الاجراءات من سلسلة فً الادارة عملٌة رئٌسً ٌختصر

 الروتٌنٌة

20.61 50.965 .780 .890 

 للمرإوسٌن الالتزمات تحدد التً للقوانٌن رئٌسً ٌلجؤ

 عمل أي ٌحتاجها التً المرونة دون

20.23 51.935 .793 .889 

 898. 687. 53.978 20.29 الاداء من أكثر والقوانٌن باللوائح رئٌسً ٌهتم

 مخالفة من خوفا والابتكار التجدٌد العاملون ٌتجنب

 والعقاب اللوائح

20.46 49.807 .829 .885 

 925. 334. 60.152 21.29 القرار اتخاذ فً رئٌسً ٌشاركنً

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

23.55 68.168 8.256 8 

 

Reliability 

Notes 

Output Created 14-SEP-2015 20:23:05 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\sam\Desktop\أحمد 

 Untitled1.sav\ناصر

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 150 

Matrix Input  
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Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values are treated as 

missing. 

Cases Used 
Statistics are based on all cases with valid 

data for all variables in the procedure. 

Syntax 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=6القٌادٌة 4القٌادٌة 3القٌادٌة 1القٌادٌه 

  /SCALE('البٌروقراطٌة القٌادة') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Resources 

Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.00 

 

 

Scale: القيادة البيروقراطية 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 150 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 150 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.804 4 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 150 1.154 2.11 الادارٌة القرارات كافة المباشر رئٌسً ٌتخذ

 150 1.237 2.25 بها أقتنع لم لو حتى الاوامر تنفٌذ ضرورة على المباشر رئٌسً ٌصر

 150 1.185 2.19 بمفردي القرار أتخاذ على قدرتً فً رئٌسً ٌثق

 150 1.319 2.89 للعمل التخطٌط فً رئٌسً ٌشاركنً

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

 726. 684. 9.054 7.33 الادارٌة القرارات كافة المباشر رئٌسً ٌتخذ

 حتى الاوامر تنفٌذ ضرورة على المباشر رئٌسً ٌصر

 بها أقتنع لم لو

7.19 8.676 .676 .726 

 763. 601. 9.365 7.24 بمفردي القرار أتخاذ على قدرتً فً رئٌسً ٌثق

 803. 528. 9.176 6.55 للعمل التخطٌط فً رئٌسً ٌشاركنً

 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

9.43 15.133 3.890 4 
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Reliability 

Notes 

Output Created 14-SEP-2015 20:25:03 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\sam\Desktop\أحمد 

 Untitled1.sav\ناصر

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 150 

Matrix Input  

Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values are treated as 

missing. 

Cases Used 
Statistics are based on all cases with valid 

data for all variables in the procedure. 

Syntax 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=11القٌادٌة 8القٌادٌة 

  /SCALE('الأتوقراطٌة القٌادة') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Resources 

Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.00 
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Scale: القيادة الاوتوقراطية 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 150 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 150 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.630 2 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 150 1.251 3.33 المعٌن للموقف وفقا بمرونة الموظفٌن على والانظمة اللوائح رئٌسً ٌطبق

 أي ٌحتاجها التً مرونة أى دون واللوائح بالقوانٌن درجه بؤقصى رئٌسً ٌلتزم

 عمل

3.25 1.147 150 

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

 بمرونة الموظفٌن على والانظمة اللوائح رئٌسً ٌطبق

 المعٌن للموقف وفقا

3.25 1.315 .462 . 
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 أى دون واللوائح بالقوانٌن درجه بؤقصى رئٌسً ٌلتزم

 عمل أي ٌحتاجها التً مرونة

3.33 1.566 .462 . 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

6.58 4.205 2.051 2 

 

 

Reliability 

Notes 

Output Created 14-SEP-2015 20:30:10 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\sam\Desktop\أحمد 

 Untitled1.sav\ناصر

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 150 

Matrix Input  

Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values are treated as 

missing. 

Cases Used 
Statistics are based on all cases with valid 

data for all variables in the procedure. 
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Syntax 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=4الوقت 3الوقت 2الوقت 1الوقت 

 7الوقت 5الوقت

  /SCALE('الوقت') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Resources 

Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.00 

 

Scale: الوقت 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 150 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 150 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.873 6 

 

 

 



611 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 150 1.449 2.44 نقص أو زٌادة دون لأدائة اللازم الوقت العمل أعطً دائما

 150 1.066 3.47 مسبقا معده خطة إنجاز فً الوقت إستغلال على أحرص

 150 1.207 2.71 أهداره دون الوقت من الاستفادة على أحرص

 150 1.206 2.36 خطتً فً محدد وقت  له به أقوم نشاط كل

 150 1.357 2.89 الانشطة من العدٌد تنفٌذ على ٌساعد المخطط الوقت على الحرص

 150 1.195 3.19 الوقت على حرصا لا العقاب خشٌة المهام انجاز احاول

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

 دون لأدائة اللازم الوقت العمل أعطً دائما

 نقص أو زٌادة

14.61 21.997 .767 .834 

 خطة إنجاز فً الوقت إستغلال على أحرص

 مسبقا معده

13.59 26.660 .611 .862 

 858. 634. 25.356 14.35 أهداره دون الوقت من الاستفادة على أحرص

 846. 705. 24.630 14.69 خطتً فً محدد وقت  له به أقوم نشاط كل

 تنفٌذ على ٌساعد المخطط الوقت على الحرص

 الانشطة من العدٌد

14.16 23.169 .728 .841 

 حرصا لا العقاب خشٌة المهام انجاز احاول

 الوقت على

13.87 25.687 .611 .861 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

17.05 34.521 5.875 6 
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Reliability 

Notes 

Output Created 14-SEP-2015 20:32:04 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\sam\Desktop\أحمد 

 Untitled1.sav\ناصر

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 150 

Matrix Input  

Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values are treated as 

missing. 

Cases Used 
Statistics are based on all cases with valid 

data for all variables in the procedure. 

Syntax 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=11العاملٌن 10العاملٌن 8العاملٌن 

 13العاملٌن 12العاملٌن

  /SCALE('الاداء') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Resources 

Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.00 
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Scale: الاداء 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 150 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 150 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.799 5 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 150 1.054 3.34 الحرجه المواقف فً التصرف على المقدرة العاملون ٌحسن

 150 1.274 2.25 والفهم الملاحظه بسرعه العاملون ٌمتاز

 150 1.019 3.37 مستمر بشكل ومهارتهم أداءهم العاملون ٌطور

 150 1.225 2.90 التعامل)الاخرٌن مع الجٌدة التواصل بمهارة العاملون ٌتمتع

 150 1.274 3.12 العمل اجراءات بقواعد العاملون ٌتقٌد

 

Item-Total Statistics 
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 Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 

 فً التصرف على المقدرة العاملون ٌحسن

 الحرجه المواقف

11.63 12.985 .660 .739 

 724. 687. 11.542 12.73 والفهم الملاحظه بسرعه العاملون ٌمتاز

 758. 600. 13.569 11.61 مستمر بشكل ومهارتهم أداءهم العاملون ٌطور

 مع الجٌدة التواصل بمهارة العاملون ٌتمتع

 التعامل)الاخرٌن

12.07 13.250 .489 .790 

 788. 503. 12.891 11.85 العمل اجراءات بقواعد العاملون ٌتقٌد

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

14.97 19.113 4.372 5 

 

 

Reliability 

Notes 

Output Created 14-SEP-2015 20:33:32 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\sam\Desktop\أحمد 

 Untitled1.sav\ناصر

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 150 
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Matrix Input  

Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values are treated as 

missing. 

Cases Used 
Statistics are based on all cases with valid 

data for all variables in the procedure. 

Syntax 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=3العاملٌن 1العاملٌن 

  /SCALE('الكفاءة') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Resources 

Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.00 

 

Scale: الكفاءة 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 150 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 150 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.553 2 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 150 654. 1.61 المطلوبة والفاعلٌة بالكفاءة الاعمال بتؤدٌة العاملون ٌقوم

 الدوام أوقات خارج للعمل والرغبه والاستعداد الجاهزٌة العاملٌن لدى تتوفر

 منهم المطلوبة الاعمال بعض انجاز سرعة اجل من الرسمً

2.68 1.107 150 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

 . 437. 1.226 2.68 المطلوبة والفاعلٌة بالكفاءة الاعمال بتؤدٌة العاملون ٌقوم

 خارج للعمل والرغبه والاستعداد الجاهزٌة العاملٌن لدى تتوفر

 الاعمال بعض انجاز سرعة اجل من الرسمً الدوام أوقات

 منهم المطلوبة

1.61 .428 .437 . 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

4.29 2.286 1.512 2 

 

Frequencies 

Notes 

Output Created 14-SEP-2015 20:54:25 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\sam\Desktop\أحمد 

 Untitled1.sav\ناصر

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 
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Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 150 

Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values are treated as 

missing. 

Cases Used 
Statistics are based on all cases with valid 

data. 

Syntax 

FREQUENCIES VARIABLES=الدٌمقراطٌة 

 الكفاءة الاداء الوقت البٌروقراطٌة الأتوقراطٌة

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Resources 

Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.02 

 

Statistics 

 الكفاءة الاداء الوقت البٌروقراطٌة القٌادة الأتوقراطٌة القٌادة الدٌمقراطٌة القٌادة 

N 

Valid 150 150 150 150 150 150 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.0410 2.3583 3.2900 2.8422 2.9947 2.1433 

Std. Deviation 1.10797 .97253 1.02530 .97924 .87438 .75604 

 

 

Frequency Table 

 الديمقراطية القيادة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 1.00 1 .7 .7 .7 
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1.29 7 4.7 4.7 5.3 

1.43 6 4.0 4.0 9.3 

1.57 4 2.7 2.7 12.0 

1.71 8 5.3 5.3 17.3 

1.86 7 4.7 4.7 22.0 

2.00 6 4.0 4.0 26.0 

2.14 5 3.3 3.3 29.3 

2.29 8 5.3 5.3 34.7 

2.43 8 5.3 5.3 40.0 

2.57 4 2.7 2.7 42.7 

2.71 3 2.0 2.0 44.7 

2.86 5 3.3 3.3 48.0 

3.00 4 2.7 2.7 50.7 

3.14 2 1.3 1.3 52.0 

3.43 7 4.7 4.7 56.7 

3.57 6 4.0 4.0 60.7 

3.71 5 3.3 3.3 64.0 

3.86 13 8.7 8.7 72.7 

4.00 10 6.7 6.7 79.3 

4.14 7 4.7 4.7 84.0 

4.29 3 2.0 2.0 86.0 

4.43 7 4.7 4.7 90.7 

4.57 6 4.0 4.0 94.7 

4.71 4 2.7 2.7 97.3 
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4.86 1 .7 .7 98.0 

5.00 3 2.0 2.0 100.0 

Total 150 100.0 100.0  

 

 الأتوقراطية القيادة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1.00 5 3.3 3.3 3.3 

1.25 17 11.3 11.3 14.7 

1.50 11 7.3 7.3 22.0 

1.75 23 15.3 15.3 37.3 

2.00 20 13.3 13.3 50.7 

2.25 12 8.0 8.0 58.7 

2.50 18 12.0 12.0 70.7 

2.75 10 6.7 6.7 77.3 

3.00 6 4.0 4.0 81.3 

3.25 5 3.3 3.3 84.7 

3.50 2 1.3 1.3 86.0 

3.75 2 1.3 1.3 87.3 

4.00 5 3.3 3.3 90.7 

4.25 8 5.3 5.3 96.0 

4.50 2 1.3 1.3 97.3 

4.75 2 1.3 1.3 98.7 

5.00 2 1.3 1.3 100.0 

Total 150 100.0 100.0  
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 البيروقراطية القيادة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1.00 3 2.0 2.0 2.0 

1.50 11 7.3 7.3 9.3 

2.00 16 10.7 10.7 20.0 

2.50 13 8.7 8.7 28.7 

3.00 25 16.7 16.7 45.3 

3.50 21 14.0 14.0 59.3 

4.00 36 24.0 24.0 83.3 

4.50 16 10.7 10.7 94.0 

5.00 9 6.0 6.0 100.0 

Total 150 100.0 100.0  

 

 الوقت

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1.17 1 .7 .7 .7 

1.33 1 .7 .7 1.3 

1.50 5 3.3 3.3 4.7 

1.67 8 5.3 5.3 10.0 

1.83 7 4.7 4.7 14.7 

2.00 16 10.7 10.7 25.3 

2.17 18 12.0 12.0 37.3 

2.33 12 8.0 8.0 45.3 
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2.50 6 4.0 4.0 49.3 

2.67 11 7.3 7.3 56.7 

2.83 6 4.0 4.0 60.7 

3.00 8 5.3 5.3 66.0 

3.17 5 3.3 3.3 69.3 

3.33 1 .7 .7 70.0 

3.50 2 1.3 1.3 71.3 

3.67 9 6.0 6.0 77.3 

3.83 6 4.0 4.0 81.3 

4.00 8 5.3 5.3 86.7 

4.17 3 2.0 2.0 88.7 

4.33 5 3.3 3.3 92.0 

4.50 2 1.3 1.3 93.3 

4.67 2 1.3 1.3 94.7 

4.83 5 3.3 3.3 98.0 

5.00 3 2.0 2.0 100.0 

Total 150 100.0 100.0  

 

 الاداء

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1.40 1 .7 .7 .7 

1.60 1 .7 .7 1.3 

1.80 9 6.0 6.0 7.3 

2.00 8 5.3 5.3 12.7 
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2.20 18 12.0 12.0 24.7 

2.40 17 11.3 11.3 36.0 

2.60 16 10.7 10.7 46.7 

2.80 7 4.7 4.7 51.3 

3.00 14 9.3 9.3 60.7 

3.20 13 8.7 8.7 69.3 

3.40 6 4.0 4.0 73.3 

3.60 7 4.7 4.7 78.0 

3.80 7 4.7 4.7 82.7 

4.00 1 .7 .7 83.3 

4.20 7 4.7 4.7 88.0 

4.40 8 5.3 5.3 93.3 

4.60 4 2.7 2.7 96.0 

4.80 2 1.3 1.3 97.3 

5.00 4 2.7 2.7 100.0 

Total 150 100.0 100.0  

 

 الكفاءة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1.00 26 17.3 17.3 17.3 

1.50 21 14.0 14.0 31.3 

2.00 33 22.0 22.0 53.3 

2.50 34 22.7 22.7 76.0 

3.00 26 17.3 17.3 93.3 
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3.50 10 6.7 6.7 100.0 

Total 150 100.0 100.0  

 

 

Frequencies 

Notes 

Output Created 14-SEP-2015 20:56:36 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\sam\Desktop\أحمد 

 Untitled1.sav\ناصر

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 150 

Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values are treated as 

missing. 

Cases Used 
Statistics are based on all cases with valid 

data. 

Syntax 

FREQUENCIES VARIABLES=الدٌمقراطٌة 

 الكفاءة الاداء الوقت البٌروقراطٌة الأتوقراطٌة

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Resources 

Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.02 

 

Statistics 
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 الكفاءة الاداء الوقت البٌروقراطٌة القٌادة الأتوقراطٌة القٌادة الدٌمقراطٌة القٌادة 

N 

Valid 150 150 150 150 150 150 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.04 2.36 3.29 2.84 2.99 2.14 

Std. Deviation 1.108 .973 1.025 .979 .874 .756 

 

Frequency Table 

 الديمقراطية القيادة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1 1 .7 .7 .7 

1 7 4.7 4.7 5.3 

1 6 4.0 4.0 9.3 

2 4 2.7 2.7 12.0 

2 8 5.3 5.3 17.3 

2 7 4.7 4.7 22.0 

2 6 4.0 4.0 26.0 

2 5 3.3 3.3 29.3 

2 8 5.3 5.3 34.7 

2 8 5.3 5.3 40.0 

3 4 2.7 2.7 42.7 

3 3 2.0 2.0 44.7 

3 5 3.3 3.3 48.0 

3 4 2.7 2.7 50.7 

3 2 1.3 1.3 52.0 
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3 7 4.7 4.7 56.7 

4 6 4.0 4.0 60.7 

4 5 3.3 3.3 64.0 

4 13 8.7 8.7 72.7 

4 10 6.7 6.7 79.3 

4 7 4.7 4.7 84.0 

4 3 2.0 2.0 86.0 

4 7 4.7 4.7 90.7 

5 6 4.0 4.0 94.7 

5 4 2.7 2.7 97.3 

5 1 .7 .7 98.0 

5 3 2.0 2.0 100.0 

Total 150 100.0 100.0  

 

 الأتوقراطية القيادة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1 5 3.3 3.3 3.3 

1 17 11.3 11.3 14.7 

2 11 7.3 7.3 22.0 

2 23 15.3 15.3 37.3 

2 20 13.3 13.3 50.7 

2 12 8.0 8.0 58.7 

3 18 12.0 12.0 70.7 

3 10 6.7 6.7 77.3 
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3 6 4.0 4.0 81.3 

3 5 3.3 3.3 84.7 

4 2 1.3 1.3 86.0 

4 2 1.3 1.3 87.3 

4 5 3.3 3.3 90.7 

4 8 5.3 5.3 96.0 

5 2 1.3 1.3 97.3 

5 2 1.3 1.3 98.7 

5 2 1.3 1.3 100.0 

Total 150 100.0 100.0  

 

 البيروقراطية القيادة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1 3 2.0 2.0 2.0 

2 11 7.3 7.3 9.3 

2 16 10.7 10.7 20.0 

3 13 8.7 8.7 28.7 

3 25 16.7 16.7 45.3 

4 21 14.0 14.0 59.3 

4 36 24.0 24.0 83.3 

5 16 10.7 10.7 94.0 

5 9 6.0 6.0 100.0 

Total 150 100.0 100.0  
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 الوقت

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1 1 .7 .7 .7 

1 1 .7 .7 1.3 

2 5 3.3 3.3 4.7 

2 8 5.3 5.3 10.0 

2 7 4.7 4.7 14.7 

2 16 10.7 10.7 25.3 

2 18 12.0 12.0 37.3 

2 12 8.0 8.0 45.3 

3 6 4.0 4.0 49.3 

3 11 7.3 7.3 56.7 

3 6 4.0 4.0 60.7 

3 8 5.3 5.3 66.0 

3 5 3.3 3.3 69.3 

3 1 .7 .7 70.0 

4 2 1.3 1.3 71.3 

4 9 6.0 6.0 77.3 

4 6 4.0 4.0 81.3 

4 8 5.3 5.3 86.7 

4 3 2.0 2.0 88.7 

4 5 3.3 3.3 92.0 

5 2 1.3 1.3 93.3 

5 2 1.3 1.3 94.7 
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5 5 3.3 3.3 98.0 

5 3 2.0 2.0 100.0 

Total 150 100.0 100.0  

 

 

 الاداء

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1 1 .7 .7 .7 

2 1 .7 .7 1.3 

2 9 6.0 6.0 7.3 

2 8 5.3 5.3 12.7 

2 18 12.0 12.0 24.7 

2 17 11.3 11.3 36.0 

3 16 10.7 10.7 46.7 

3 7 4.7 4.7 51.3 

3 14 9.3 9.3 60.7 

3 13 8.7 8.7 69.3 

3 6 4.0 4.0 73.3 

4 7 4.7 4.7 78.0 

4 7 4.7 4.7 82.7 

4 1 .7 .7 83.3 

4 7 4.7 4.7 88.0 

4 8 5.3 5.3 93.3 

5 4 2.7 2.7 96.0 
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5 2 1.3 1.3 97.3 

5 4 2.7 2.7 100.0 

Total 150 100.0 100.0  

 

 

 الكفاءة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1 26 17.3 17.3 17.3 

2 21 14.0 14.0 31.3 

2 33 22.0 22.0 53.3 

3 34 22.7 22.7 76.0 

3 26 17.3 17.3 93.3 

4 10 6.7 6.7 100.0 

Total 150 100.0 100.0  

 

 

Correlations 

Notes 

Output Created 14-SEP-2015 20:57:20 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\sam\Desktop\أحمد 

 Untitled1.sav\ناصر

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 
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Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 150 

Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values are treated as 

missing. 

Cases Used 

Statistics for each pair of variables are 

based on all the cases with valid data for 

that pair. 

Syntax 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=البٌروقراطٌة الأتوقراطٌة الدٌمقراطٌة 

 الكفاءة الاداء الوقت

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources 

Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.00 

 

Correlations 

 القٌادة 

 الدٌمقراطٌة

 القٌادة

 الأتوقراطٌة

 القٌادة

 البٌروقراطٌة

 الكفاءة الاداء الوقت

 القٌادة

 الدٌمقراطٌة

Pearson 

Correlation 

1 .737
**
 .479

**
 -.164-

*
 -.095- -.023- 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .044 .246 .779 

N 150 150 150 150 150 150 

 القٌادة

 الأتوقراطٌة

Pearson 

Correlation 

.737
**
 1 .456

**
 -.261-

**
 -.120- .064 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .001 .142 .434 

N 150 150 150 150 150 150 

 القٌادة

 البٌروقراطٌة

Pearson 

Correlation 

.479
**
 .456

**
 1 -.342-

**
 .095 .171

*
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .246 .036 
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N 150 150 150 150 150 150 

 الوقت

Pearson 

Correlation 

-.164-
*
 -.261-

**
 -.342-

**
 1 .183

*
 .079 

Sig. (2-tailed) .044 .001 .000  .025 .336 

N 150 150 150 150 150 150 

 الاداء

Pearson 

Correlation 

-.095- -.120- .095 .183
*
 1 .103 

Sig. (2-tailed) .246 .142 .246 .025  .211 

N 150 150 150 150 150 150 

 الكفاءة

Pearson 

Correlation 

-.023- .064 .171
*
 .079 .103 1 

Sig. (2-tailed) .779 .434 .036 .336 .211  

N 150 150 150 150 150 150 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

Regression 

Notes 

Output Created 14-SEP-2015 20:58:48 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\sam\Desktop\أحمد 

 Untitled1.sav\ناصر

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 
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N of Rows in Working Data File 150 

Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used 
Statistics are based on cases with no 

missing values for any variable used. 

Syntax 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS CI(95) 

R ANOVA CHANGE ZPP 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT الوقت 

  /METHOD=ENTER الأتوقراطٌة الدٌمقراطٌة 

 البٌروقراطٌة

  /SCATTERPLOT=(*ZRESID 

,*ZPRED) 

  /RESIDUALS HISTOGRAM(ZRESID) 

NORMPROB(ZRESID) 

  /CASEWISE PLOT(ZRESID) 

OUTLIERS(3). 

Resources 

Processor Time 00:00:01.50 

Elapsed Time 00:00:01.84 

Memory Required 2860 bytes 

Additional Memory Required for Residual Plots 896 bytes 

 

Variables Entered/Removed
a
 

Model Variables Entered Variables 

Removed 

Method 
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1 

 ,البٌروقراطٌة القٌادة

 القٌادة ,الأتوقراطٌة القٌادة

الدٌمقراطٌة
b
 

. Enter 

a. Dependent Variable: الوقت 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary
b
 

Model R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Change 

df1 df2 Sig. F 

Change 

1 .377
a
 .142 .124 .916 .142 8.053 3 146 .000 

a. Predictors: (Constant), الدٌمقراطٌة القٌادة ,الأتوقراطٌة القٌادة ,البٌروقراطٌة القٌادة 

b. Dependent Variable: الوقت 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 20.285 3 6.762 8.053 .000
b
 

Residual 122.592 146 .840   

Total 142.877 149    

a. Dependent Variable: الوقت 

b. Predictors: (Constant), الدٌمقراطٌة القٌادة ,الأتوقراطٌة القٌادة ,البٌروقراطٌة القٌادة 

 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 95.0% 

Confidence 

Interval for B 

Correlations 
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B Std. 

Error 

Beta Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

Zero-

order 

Partial Part 

1 

(Constant) 3.953 .273  14.478 .000 3.413 4.493    

 القٌادة

 الدٌمقراطٌة

.140 .103 .158 1.358 .177 -.064- .344 -

.164- 

.112 .104 

ةالقٌاد  

 الأتوقراطٌة

-.238- .116 -.236- -

2.052- 

.042 -.467- -.009- -

.261- 

-.167- -

.157- 

 القٌادة

 البٌروقراطٌة

-.297- .085 -.311- -

3.501- 

.001 -.464- -.129- -

.342- 

-.278- -

.268- 

a. Dependent Variable: الوقت 

 

 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 1.98 3.65 2.84 .369 150 

Residual -1.703- 2.318 .000 .907 150 

Std. Predicted Value -2.335- 2.192 .000 1.000 150 

Std. Residual -1.859- 2.530 .000 .990 150 

a. Dependent Variable: الوقت 

 

Charts 

Regression 

Notes 

Output Created 14-SEP-2015 20:59:35 

Comments  

Input Data 
C:\Users\sam\Desktop\أحمد 

 Untitled1.sav\ناصر
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Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 150 

Missing Value 

Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used 

Statistics are based on cases 

with no missing values for any 

variable used. 

Syntax 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS 

CI(95) R ANOVA CHANGE ZPP 

  /CRITERIA=PIN(.05) 

POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT الاداء 

  /METHOD=ENTER الدٌمقراطٌة 

 البٌروقراطٌة الأتوقراطٌة

  /SCATTERPLOT=(*ZRESID 

,*ZPRED) 

  /RESIDUALS 

HISTOGRAM(ZRESID) 

NORMPROB(ZRESID) 

  /CASEWISE PLOT(ZRESID) 

OUTLIERS(3). 

Resources 

Processor Time 00:00:00.62 

Elapsed Time 00:00:00.94 

Memory Required 2860 bytes 
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Additional Memory Required for Residual 

Plots 

896 bytes 

 

 

 

Variables Entered/Removed
a
 

Model Variables Entered Variables 

Removed 

Method 

1 

 ,البٌروقراطٌة القٌادة

 القٌادة ,الأتوقراطٌة القٌادة

الدٌمقراطٌة
b
 

. Enter 

a. Dependent Variable: الاداء 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary
b
 

Model R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Change 

df1 df2 Sig. F 

Change 

1 .214
a
 .046 .026 .863 .046 2.330 3 146 .077 

a. Predictors: (Constant), الدٌمقراطٌة القٌادة ,الأتوقراطٌة القٌادة ,البٌروقراطٌة القٌادة 

b. Dependent Variable: الاداء 

 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5.204 3 1.735 2.330 .077
b
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Residual 108.711 146 .745   

Total 113.916 149    

a. Dependent Variable: الاداء 

b. Predictors: (Constant), الدٌمقراطٌة القٌادة ,الأتوقراطٌة القٌادة ,البٌروقراطٌة القٌادة 

 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 95.0% 

Confidence 

Interval for B 

Correlations 

B Std. 

Error 

Beta Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

Zero-

order 

Partial Part 

1 

(Constant) 2.941 .257  11.437 .000 2.433 3.449    

 القٌادة

لدٌمقراطٌةا  

-.062- .097 -.078- -.637- .525 -.254- .130 -

.095- 

-.053- -

.052- 

 القٌادة

 الأتوقراطٌة

-.140- .109 -.156- -

1.283- 

.201 -.356- .076 -

.120- 

-.106- -

.104- 

 القٌادة

 البٌروقراطٌة

.174 .080 .204 2.181 .031 .016 .332 .095 .178 .176 

a. Dependent Variable: الاداء 

 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 2.49 3.45 2.99 .187 150 

Residual -1.972- 2.047 .000 .854 150 

Std. Predicted Value -2.695- 2.443 .000 1.000 150 

Std. Residual -2.285- 2.372 .000 .990 150 

a. Dependent Variable: الاداء 
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Charts 

Regression 

Notes 

Output Created 14-SEP-2015 21:00:07 

Comments  

Input 

Data 
C:\Users\sam\Desktop\أحمد 

 Untitled1.sav\ناصر

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 150 

Missing Value 

Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used 

 

Statistics are based on cases 

with no missing values for any 

variable used. 
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Syntax 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS 

CI(95) R ANOVA CHANGE ZPP 

  /CRITERIA=PIN(.05) 

POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT الكفاءة 

  /METHOD=ENTER الدٌمقراطٌة 

 البٌروقراطٌة الأتوقراطٌة

  /SCATTERPLOT=(*ZRESID 

,*ZPRED) 

  /RESIDUALS 

HISTOGRAM(ZRESID) 

NORMPROB(ZRESID) 

  /CASEWISE PLOT(ZRESID) 

OUTLIERS(3). 

Resources 

Processor Time 00:00:00.52 

Elapsed Time 00:00:00.78 

Memory Required 2860 bytes 

Additional Memory Required for Residual 

Plots 

896 bytes 

 

Variables Entered/Removed
a
 

Model Variables Entered Variables 

Removed 

Method 

1 

 ,البٌروقراطٌة القٌادة

 القٌادة ,الأتوقراطٌة القٌادة

الدٌمقراطٌة
b
 

. Enter 

a. Dependent Variable: الكفاءة 
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b. All requested variables entered. 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square Change F Change df1 df2 Sig. F Change 

1 .226
a
 .051 .031 .744 .051 2.612 3 146 .054 

a. Predictors: (Constant), الدٌمقراطٌة القٌادة ,الأتوقراطٌة القٌادة ,البٌروقراطٌة القٌادة 

b. Dependent Variable: الكفاءة 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 4.338 3 1.446 2.612 .054
b
 

Residual 80.830 146 .554   

Total 85.168 149    

a. Dependent Variable: الكفاءة 

b. Predictors: (Constant), الدٌمقراطٌة القٌادة ,الأتوقراطٌة القٌادة ,البٌروقراطٌة القٌادة 

 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 95.0% 

Confidence 

Interval for B 

Correlations 

B Std. 

Error 

Beta Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

Zero-

order 

Partial Part 

1 

(Constant) 1.838 .222  8.291 .000 1.400 2.276    

 القٌادة

 الدٌمقراطٌة

-.152- .084 -.223- -

1.815- 

.072 -.318- .014 -

.023- 

-.149- -

.146- 
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 القٌادة

 الأتوقراطٌة

.100 .094 .128 1.060 .291 -.086- .286 .064 .087 .085 

 القٌادة

 البٌروقراطٌة

.162 .069 .219 2.352 .020 .026 .298 .171 .191 .190 

a. Dependent Variable: الكفاءة  

 

Charts 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 1.73 2.50 2.14 .171 150 

Residual -1.336- 1.601 .000 .737 150 

Std. Predicted Value -2.436- 2.103 .000 1.000 150 

Std. Residual -1.795- 2.152 .000 .990 150 

a. Dependent Variable: الكفاءة 
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 نموذج الاستبيان

 بسم الله الرحمن الرحيم

 المحترمين        الســـادة/

 ......... السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

 تحية طيبة وبعد

أثر أنماط القيـادة يـي العلاقـة بـين ادارة الوقـت بعنـوان " رسالة ماجستير  بإعداد أقوم

 .تبانة لجمع المعمومات اللازمةسلإاوقد تم تصميم ىذه  " والإنتاجية

لــذا ارجــوا مــنكم قــراءة ىــذه الاســتبانة بــتمعن ورؤيــة ومــن ثــم الاجابــة عمــى كافــة بنودىــا 

بدقة وموضوعية بوضع علامة في المكان المناسب ، عممـا بـان اجابتـك سـتبقى سـرية 

 ولن تستخدم الا لاغراض البحث العممي فقط ..

 وتفضلوا بقبول يائق الاحترام

 

 الباحث
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 أولًا : المعلومات العامة 

 اولًا: الجنسية 

 -  سعودي     

 -غير سعودي  

 ثانياً: النوع

 ذكر 

 أنثى 

 ثانياً :المؤهل العلمي 

 دون الجامعي 

  جامعي       

 فوق الجامعي 

 العمر

 - سنة   03من أقل  

  سنة 03 – 03من - 

  سنة  03 – 03من - 

  سنة  03أكثر من - 
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 سنوات الخبرة 

 أقل من خمس سنوات 

  سنوات. 33 – 0من  

  30-33من - 

  سنة   03 – 31من - 

 - سنة.   03أكثر من  

  الدرجه الوظيفة 

 مدير إدارة- 

  رئيس قسم- 

      موظف- 

 الدورات التدريبية 

       لا يوجد- 

   دورة واحدة- 

  أكثر من دورة- 
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 محاور الدراسة:

:  الأنماط القيادية )الاوتوقراطي، الديموقراطي، البيروقراطي( المحور الاول  

 العبارات م
موافق 

 بشدة
 غير موافق محايد موافق

غير موافق 

 بشدة

      ٌتخذ رئٌسً المباشر كافه القرارات الإدارٌة 1

      ٌشركنً رئٌسً فً إتخاذ القرار 2

ٌصر رئٌسً المباشر على ضرورة تنفٌذ  3

لو لم اقتنع بها .الاوامر حتى   

     

ٌثق رئٌسً فً قدرتً على اتخاذ القرار  4

 بمفردي

     

      ٌتحمل رئٌسً كافة المسؤلٌات بمفرده 5

      ٌشاركنً رئٌسً فً التخطٌط للعمل 6

      ٌناقش رئٌس أفكاره مع الموظفٌن 7

ٌطبق رئٌسً اللوائح والانظمة على الموظفٌن  8

وفقاً للموقف المعٌن بمرونه  

     

ٌعطً رئٌسً للموظفٌن بعض صلاحٌاته  9

 لانجاز الاعمال

     

ستقبل رئٌسً الأفكار الجدٌده وٌشجع على ٌ 11

 الأبداع والأبتكار

     

أقصى درجه بالقوانٌن واللوائح رئٌسً ب ٌلتزم 11

 دون أى مرونه تذكر.

     

سلسلة من  فًرئٌسً عملٌة الإدارة ٌختصر  12

 الإجراءات الروتٌنٌة

     

تحدد الإلتزمات  التًٌلجأ رئٌسً للقوانٌن  13

ٌحتاجها أى  التًللمرؤوسٌن دون المرونه 

 عمل

     

      ٌهتم رئٌسً باللوائح والقوانٌن أكثر من الاداء 14

نب العاملون التجدٌد والأبتكار خوفاً من ٌتج 15

 مخالفه اللوائح والعقاب .
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 المحور الثاني : محور الوقت

 العبارات م
موافق 

 بشدة
 غير موافق محايد موافق

غير موافق 

 بشدة

دائما اعطي العمل الوقت اللازم لأدائو دون زياده  1

 أو نقص

     

حرص عمى استغلال الوقت في أنجاز خطو ا 2

 معده مسبقاً 

     

      أحرص عمى الأستفاده من الوقت دون إىداره 3

      كل نشاط أقوم بو لو وقت محدد في خطتي . 4

الحرص عمى الوقت المخطط يساعد عمى تنفيذ  5

 العديد من الأنشطو

     

لإنجاز الميام الموكمو  وقتاً كافياً  ولا امتمكجد ا لا 6

 الي

     

احاول انجاز الميام خشية العقاب لا حرصاً عمى  7

 الوقت
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 محور أداء العاملين  المحور الثالث :

 العبارات م
موافق 
 بشدة

 غير موافق محايد موافق
غير موافق 

 بشدة
يقوم العاممون بتأدية الاعمال بالكفاءة والفاعمية  1

 المطموبة.
     

ينجز العاممون الميام الوظيفية طبقا لمعايير  2
 الجودة المطموبة .

     

الرغبة  تتوفر لدى العاممين الجاىزية والاستعداد 3
لمعمل خارج اوقات الدوام الرسمي من اجل سرعة 

 انجاز بعض الاعمال المطموبة منيم.

     

يحدد نظام تقييم الاداء الوظيفي بشكل فعال نقاط  4
 القوة والضعف لدى العامل .

     

تعمل ادارة الشركة باستمرار من اجل تحديث  5
في تحفيز  وتطوير نظام الاداء السنوي للاسيام

 العاممين .

     

يتم تقييم الاداء بناء عمى اسس عممية ومعايير  6
 واضحة

     

      يتمتع العاممون بالقدرة عمى حل مشاكل العمل 7

يحسن العاممون المقدرة عمى التصرف في  8
 المواقف الحرجة .

     

يتوفر لدى العاممون الاستعداد الكافي لتحمل  9
ةالمسؤولي  

     

      يمتاز العاممون بسرعة الملاحظة الفيم . 11

      يطور العاممون أداءىم ومياراتيم بشكل مستمر 11

يتمتع العاممون بميارة التواصل الجيدة مع  12
 ا خرين ) التعامل (

     

جراءات العمل 13       يتقيد العاممون بقواعد وا 

 

 


