
   شكر وعرفان     
  

شѧاركوا فѧي العدیѧد مѧن الحلقѧات والشكر بحقھ لعدد كبیѧر مѧن الѧزملاء والمتѧدربین الѧذین   
م بجامعѧѧѧة السѧѧѧودان للعلѧѧѧوم 2003-م 2002سѧѧѧیة ببرنѧѧѧامج ماجسѧѧѧتیر إدارة الأعمѧѧѧال دورة ارالد

ات لقѧѧد والتكنولوجیѧѧا والتѧѧي تناولѧѧت بالنقѧѧاش المحѧѧاور الفكریѧѧة والعلمیѧѧة للعدیѧѧد مѧѧن الموضѧѧوع
اعانوني بالحوار الھادف الذي حفزني لمزید من التأمل والتفكیر في بعض الأطروحات مما كان 

السѧادة الѧذین كѧان لھѧم الѧدور  الأسѧاتذةومن قѧبلھم  الأشیاءكنھ لھ الدافع في المزید من البحث في 
 الاكبѧѧر فѧѧي صѧѧقل المعرفѧѧة بالتجربѧѧة والتѧѧدریب مѧѧن خѧѧلال الѧѧورش والسѧѧمنارات التѧѧي صѧѧاحبت

سѧѧѧة والتحلیѧѧѧل المحѧѧѧاور الفكریѧѧѧة والعملیѧѧѧة والعلمیѧѧѧة للعدیѧѧѧد مѧѧѧن البرنѧѧѧامج التѧѧѧي تناولѧѧѧت بالدرا
  . الموضوعات فلھم منا جزیل الشكر ووافر الامتنان 

نѧت اكوالشكر إلى الدكتور إبراھیم فضل المولى الذي أشرف علѧى ھѧذه الدراسѧة منѧذ ان   
بѧالغ فѧي دفѧع ھѧذه لѧھ الѧدور الكبیѧر والأثѧر الخطة بالمتابعة والتوجیھ والملاحظة والإرشاد فكѧان 

قѧѧام  يصѧѧلاح الѧѧدین حامѧѧد الѧѧذ للأسѧѧتاذمنتھاھѧѧا وخѧѧالص الشѧѧكر والامتنѧѧان  الدراسѧѧة لتصѧѧل إلѧѧى
ً في معالجة التعدیلات والتغییرات التي  علیھا  أجریتبطباعة وتنسیق ھذه الدراسة وكان صبورا

  . تقدیر و تصحیح طباعتھا بكل رحابة صدر وتركیز لھ الشكر وال
كما نتقدم بالشكر الجزیل لمكتبة بنك السودان لتعѧاونھم الكبیѧر معѧي فلھѧم التقѧدیر واجѧزل   

النѧور موسѧى  والأخالله لھم الثواب كذلك المكتبة المركزیة لجامعة النیلین ومكتبѧة مجمѧع الشѧھید 
ً ف أرباب ً مقدرا   . ي ذلكالذي مدني ببعض المراجع من مكتبتھ الخاصة ومن غیرھا وبذل جھدا

ً علѧѧى صѧѧبرھم وتشѧѧجیعھم لѧѧي خѧѧلال مراحѧѧل إ لأسѧѧرتيوشѧѧكري    عѧѧداد الدراسѧѧة وختامѧѧا
الله اسѧأل أن تѧأتي  ھѧذا العمѧل، إنجѧازأو شѧارك أو شѧجع علѧى وتقѧدیري لكѧل مѧن سѧاھم  امتناني 

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

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  



  
  
  
  
  
  
  

  الإھـــــــــــــــــــــــداء 
  

  
  
  
  

  .....إلى
  
  :قادة الإداریینال 

  
  لѧѧد العمѧѧد قواعѧѧیخ وتوطیѧѧى ترسѧѧران ذات علѧѧابرة ونكѧѧمت ومثѧѧاملین بصѧѧالع

  . الإداري الخلاق 
  الصادقین في أقوالھم ، المخلصین في أعمالھم. 
  
 
 

  ..... إلى
  

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

  
  
  
  
  
  



  
  
  
  
  
  
  
  
  

  :قال رسول الله صلي الله علیھ وسلم 
  

 أن يتقنه ً   إن االله يحب إذا عمل أحدكم عملا

  
  
  
  
  

إذا كѧѧان التعلѧѧیم یѧѧوفر الثقافѧѧة العامѧѧة ، فѧѧان البحѧѧث یعѧѧین المѧѧؤھلات المحѧѧددة لأداء 
  العمل بإتقان واتخاذ القرارات بكفاءة عالیة 

  
   



   - : ملخص الدراسة باللغة العربیة 
  

الدراسѧѧة وبشѧѧكل رئѧیس إلѧѧى التعѧѧرف علѧѧى القائѧد الإداري وظائفѧѧھ ومھاراتѧѧھ فѧѧي تھѧدف   
إجѧѧراء  مѧѧع) ولایѧѧة الخرطѧѧوم( العصѧѧر بمنشѧѧآت الأعمѧѧال بالعاصѧѧمة القومیѧѧة  تحѧѧدیاتمواجھѧѧة 

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

  رقѧى الطѧھناك علاقة وثیقة بین عدم وجود سیاسة عامة في اختیار القادة والاعتماد عل
التقلیدیة في اختیار وتعیین القادة في منشآت الأعمال التي تعد من الأسباب الرئیسѧة فѧي 

  .ومستویات جیدة في القیادة الإداریة عدم الوصول لنتائج
  ةѧات الواجبѧام والاختصاصѧین المھѧین وبѧادة الإداریѧھناك تناقض بین السلوك الفعلي للق

للوظیفѧѧة نتیجѧѧة لعѧѧدم الاعتمѧѧاد علѧѧى الطѧѧرق والوسѧѧائل المناسѧѧبة للكشѧѧف عѧѧن متطلبѧѧات 
  . القیادة

 :  وѧي تقѧدة فѧوظیفي ھناك علاقة ترابط بین عدم تحدید مصادر معلومات جیѧیم الأداء ال
للقادة الإداریین بشكل بین ترك الأمر في كثیر من الأحیان للسلطة التقدیریة  لمن یشغل 
المنصѧѧب أدى إلѧѧى تѧѧأرجح المفѧѧاھیم ومحدودیѧѧة التصѧѧور لماھیѧѧة وطبیعѧѧة دور القیѧѧادة 

  . الإداریة 
  اѧѧدم الرضѧѧى عѧѧؤدي إلѧѧا یѧѧر ممѧѧام كبیѧѧى باھتمѧѧین لا یحظѧѧادة الإداریѧѧیم أداء القѧѧائج تقیѧѧلنت

  . التقویم وذلك لغیاب منھج ومعیار لتقویم أداء القادة الإداریین بمنشآت الأعمال
  ةѧѧام بأھمیѧѧعف الاھتمѧѧدیري الإدارات وضѧѧادة مѧѧدریب القѧѧة لتѧѧة عامѧѧود سیاسѧѧدم وجѧѧع

  . التدریب بمنشآت الأعمال یؤدي إلى تكرار التجارب الرتیبة وعدم مواكبة التطور 
 ة عدم توفر فرص التدریب للقادѧرامج التنمیѧن بѧھم عѧزوف بعضѧة مدیري الإدارات وع

الإداریة وما فیھا من تدریب یھدف إلѧى إثѧراء المعرفѧة وتنمیѧة المھѧارات وتعمیѧق القѧیم 
والاتجاھات الإیجابیة ومحدودیة الفھم لأھمیة التدریب أدى إلى عدم مواكبتھم للمعارف 

  .ة الممارسة الإیجابیةالجدیدة ومتابعة الأسالیب الحدیثة التي تزید من فعالی
  رامجѧن البѧدرب عѧتطلاع رأي المتѧة واسѧھناك علاقة وثیقة بین تطویر البرامج التدریبی

من حیث أھدافھ وتحقیѧق دوافعѧھ بھѧدف الاسѧتفادة مѧن ملاحظѧاتھم لتطѧویر البѧرامج فѧي 
  . المستقبل

  بةѧѧة المكتسѧѧع المعرفѧѧف مѧѧق وتتكیѧѧل تتفѧѧة عمѧѧود بیئѧѧدم وجѧѧین عѧѧیة بѧѧة عكسѧѧاك علاقѧѧھن
  . إتاحة فرصة نقل أثر التدریب ممارسة ھذه المعرفة حتى تتحقق النتیجة المطلوبةو

  
  

حѧول مھمѧة اختیѧار  الأساسیة الأبعادولقد تم وضع نوعین من الاستقصاء أحداھا یغطي   
ف بھ القادة الإداریین والأقسام بمنشآت الأعمال واستھد وتدریب وتقویم القادة مدیري الإدارات

ة مѧѧدیري ف بѧѧھ القѧѧادج التدریبیѧѧة أثنѧѧاء الخدمѧѧة واسѧѧتھدجانѧѧب تقѧѧویم البѧѧراموالآخѧѧر یغطѧѧي . 
  -:النوع الأول على الإدارات والأقسام ویحتوي



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

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

علѧѧى عѧѧدد مѧѧن منشѧѧآت الأعمѧѧال بالقطѧѧاع العѧѧام  أشѧѧتملوبالنسѧѧبة لمجتمѧѧع الدراسѧѧة فقѧѧد   
والخاص راعى الدارس اختیار مدیر من كѧل جھѧة یتѧولى مھمѧة قیѧادة المنشѧأة وإداراتھѧا لیبѧدي 
ً إلѧѧى الممارسѧѧة الفعلیѧѧة لعملیѧѧة القیѧѧادة ، كѧѧذلك اسѧѧتھدف الѧѧدارس جمیѧѧع ً مسѧѧتندا ً  موضѧѧوعیا  رأیѧѧا

. تقѧویم البѧرامج التدریبیѧة أثنѧاء الخدمѧة  دارات ورؤساء الأقسام بتلك المنشѧآت حѧولمدیري الإ
الحصѧѧر الشѧѧامل بѧѧافتراض أن وإنمѧѧا تѧѧم جمѧѧع البیانѧѧات بأسѧѧلوب وبѧѧذلك لѧѧم یختѧѧر الѧѧدارس عینѧѧة 

التѧѧي  والأقسѧѧامواحѧѧد إلѧѧى جانѧѧب اسѧѧتھداف جمیѧѧع مѧѧدیري الإدارات ) مѧѧدیر ( المنشѧѧأة لھѧѧا قائѧѧد 
وتحلیل , الدراسة ومعرفة الدلالات العامة لھا أسئلةولغرض الإجابة على تضمھا تلك المنشآت 

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

  -: ومن أھم النتائج التي توصلت إلیھا الدراسة ما یلي
  نѧѧأة مѧѧد المنشѧѧا یفقѧѧال ممѧѧآت الأعمѧѧادة بمنشѧѧار القѧѧة لاختیѧѧة موثقѧѧة عامѧѧود سیاسѧѧدم وجѧع

 -:تحقیق الآتي 
ً بأھدافھم وبكل حرص وعنایة ) 1(   .جعل المدیرون یفكرون جیدا
  .السیاسة الموثقة كأداة اتصال لتعریف الإدارات بھا) 2(
  ادةѧار القѧحة لاختیѧة واضѧا  –عدم وجود سیاسѧود منھѧي الموجѧل فѧانیظѧدیرون  أذھѧالم

ممѧا یفقѧد تلѧك المنشѧآت مѧدخل رئѧیس لتكѧوین قیѧادة إداریѧة فاعلѧة  –المنشآت  وأصحاب
 . وفعالة لھا القدرة على قیادة وإدارة الأقسام وتطویرھا

  ینѧلوباعتماد معظم القادة الإداریѧدیري  لأسѧادة مѧار القѧة لاختیѧة المطلقѧة الحریѧوطریق
ة خاصة غیر صالح للإدارة الحدیث الأسلوبالعلم بان ھذا الإدارات ورؤساء الأقسام مع 

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

ات الشѧѧخص المتعلقѧѧة بѧѧذ الانفعالیѧةمѧѧر واوالسѧمات التѧѧي تتعلѧѧق بالѧدوافع والنزاعѧѧات والأ
 وأسѧاسوبمدى انطابقھا على متطلبات المنصب المراد شغلھ بفقѧد المنشѧآت محѧور ھѧام 

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

التقѧویم یضѧعف عملیѧة  الأخѧرىبقیة مصادر المعلومات  وأقفالھمفي تقویم الأداء  أساس
 . ویولد عدم الرضا



  يѧالتقویم فѧعدم وجود برنامج معین لتقویم الأداء وعدم وجود دورات تدریبیة للقائمین ب
مجѧال تقѧѧویم القѧادة مѧѧدیري الإدارات ورؤسѧاء الأقسѧѧام افقѧد عملیѧѧة التقѧویم مѧѧن محتواھѧѧا 

 .وولد عدم الرضا لدى المقومین واضعف الأداء بصفة عامة
 ادѧѧویم أداء القѧѧم تقѧѧور نظѧѧن القصѧѧر مѧѧوبھا الكثیѧѧام یشѧѧاء الأقسѧѧدیرو الإدارات ورؤسѧѧة م

 . بمنشآت الأعمال
 دیري مة لتدریب القادة بمنشآت الأعمال عدم وجود سیاسة عاѧادة مѧام القѧدم اھتمѧد  عѧأك

 . المنشآت بتدریب القادة مدیري الإدارات 
 در لاѧѧد التѧѧا بعѧѧدربین مѧѧآت للمتѧѧدیرو المنشѧѧادة مѧѧل القѧѧن قبѧѧة مѧѧد متابعѧѧر توجѧѧع أثѧѧیب وتتب

 .غیر مطالب بتقدیم تقریر لرئیسھ تدربالتدریب والمتدرب والم
  یمѧائج تقیѧى نتѧاء علѧدریب بنѧى التѧة إلѧال للحاجѧلا توجد دراسة لدى معظم منشآت الأعم

 .الأداء
  
 
  

   



Abstract 
 

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

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

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

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

administrative leadership. 

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

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

identify leadership requirements. 

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

evaluate the functional performance of administrative leadership perceptually  and 

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

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

nature of administrative leadership. 

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

This may be attributed to the absence of     

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

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

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

new developments. 

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

them towards management development programs even though such programs may 

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

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

enhance positive practices. 

 ملخص الدراسة باللغة الإنجلیزیة 



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

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

their observations will help in developing future programs. 

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

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

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

desired goal. 

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

selecting, training and evaluating leaders and managers of administrative 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

The most important results of the study are as follows: 

 Lack of a general documented policy for selecting leaders deprives firms 

from fulfilling the following: 

1. enabling managers to think effectively of their objectives. 

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



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

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

effective and efficient leadership capable of leading, managing and 

developing their departments. 

 Most managerial leaders adopt an absolute freedom style in selecting 

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

suitable for modern management, especially at the executive level. 

 Limited use of psychological tests that aim to identify characteristics and 

features concerning motivation, conflicts, emotional disorders related to 

personal aspects and to assess their  

 

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

focus in selecting quality management. 

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

evaluate performance while ignoring other sources. This weakens the 

evaluation process and leads to dissatisfaction. 

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

a specific performance evaluation program and of training courses for the 

evaluation officials. This renders the evaluation process void, producing 

dissatisfaction among the evaluators and generally making performance 

weak. 

 Many shortcomings mar the business evaluation system for leaders and 

managers. 

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

confirming the negligence of the leaders to train managers. 



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

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

not obliged to submit reports to their supervisors. 

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

results of performance evaluation. 
 
  

   



  
  قائمة المحتویات 

  الصفحة  البیان  رقم المحتوى
  أ   قائمة بجداول البحث   
  ب  الواردة بالبحث بالإشكالقائمة   
  ج  قائمة بملاحق البحث   
  د   الإھداء  
  ھـ  شكر وعرفان   
  و  ملخص البحث باللغة العربیة   
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  :تمھید
  

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

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

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

  .بسلبیاتھ المختلفة والمتعددة

ѧزت علѧاملة ركѧة شѧورة إداریѧرة ثѧة الأخیѧادة  ىولقد اجتاحت العالم في الآونѧوم القیѧمفھ
بیئة العمل وتحریك طاقѧات الأفѧراد ومجموعѧات العمѧل لتحقیѧق الأھѧداف  ىرة وأثرھا علوالإدا

التنظیمیة بفاعلیة وكان محور تلك الثѧورة تحدیѧد دور القائѧد ومكونѧات القیѧادة الفاعلѧة فѧي زمѧن 
ѧعل ً  ىاضطربت فیھ القیم التنظیمیة وتعقدت فیѧھ أنمѧاط السѧلوك الإداري والعلمѧي ممѧا أثѧر سѧلبا

  .لتنظیميالأداء ا
ѧي علѧة ینبغѧورة الإداریѧت الثѧي تبنѧىإن كان ذلك ھو الھاجس بالنسبة للدول المتقدمة الت 

الدول النامیة من ضمنھا السودان أن تضѧاعف جھودھѧا لمواكبѧة تلѧك الثѧورة للخѧروج مѧن نفѧق 
 ىالتردي الإداري المریع الذي لازم الأداء الإداري والتنظیمي طیلة العقود الأربع  الماضیة عل

في المؤسسات والمنظمات المختلفة لتحدیث وتطویر الھیاكل التنظیمیة  محاولاتالرغم من عدة 
ألѧѧخ أیضѧѧѧا فѧѧي النѧѧواحي الفنیѧѧѧة ………، الإجѧѧراءات، السیاسѧѧات ، أسѧѧالیب العمѧѧѧل ، التسѧѧویق 

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

أحѧداث التغییѧر  ىعدم وجѧود القائѧد الإداري القѧادر علѧ دارسذلك لعدة أسباب أھمھا في رأي ال
معظم المنظمѧات المختلفѧة مѧع  ىلا یزال یھیمن عل.  الحاليوالتطویر الملائمین للواقع الإداري 

الإداري البیروقراطي  –والخاص " الحكومي"تعدد واختلاف أنشطتھا سواء في القطاعین العام 
ولیس القائد الإداري وشتان ما بѧین الاثنѧین السѧودان فѧي ظѧل الواقѧع الإداري الحѧالي فѧي أمѧس 

القائѧد الإداري  فѧي منظماتنѧا كافѧة لمعالجѧة ھѧذا الواقѧع  إلѧىالحاجѧة ، وھѧذا فѧي رأي الباحѧث ، 
بفعѧل المتغیѧرات الاقتصѧادیة والسیاسѧیة  المتخلف لمواجھة مجموعة ھائلة من التحدیات الكبیرة

بمجھѧѧودات متعالیѧѧة ومتواصѧѧلة إلѧѧي أحѧѧداث  ىوالتكنولوجیѧѧة السѧѧریعة ممѧѧا یحѧѧتم علینѧѧا أن نسѧѧع
تحولات جذریة وحقیقیة في مدیري وقادة ووكلاء المنظمات وبالتالي السؤال المطروح للنقѧاش 

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

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



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

  -:أھمیة البحث :ثانیاً 
موضѧوع الѧذي تعالجѧھ إن حصѧاد السѧنین التѧي تكتسب ھذه الدراسة أھمیتھا من أھمیѧة ال    

الطموحѧات ، ولعѧل  ىلتطѧویر الإداري لا تѧزال دون مسѧتومضت في السѧودان مѧن التنمیѧة وا
أن معظم الإداریین بكافة أنواعھم وفي كافة مواقعھم بكافة تخصصاتھم  ىأحد الأسباب یعود إل

ѧدرة علѧѧدان القѧѧدب وفقѧابھم الجѧѧد أصѧار ، بح ىقѧد والابتكѧѧث التجدیѧѧبحیѧѧال  أصѧѧي المجѧѧل فѧالعم
 أصѧبحالإداري وسیلة للدخل ولیس وسیلة للتقدم والتطور ومعالجة الواقѧع المتخلѧف ومѧن ھنѧا 

الأمیѧة (ولѧیس ) الأمیѧة  العملیѧة(إداریѧین بیروقѧراطیین  ىتحول معظѧم ھѧؤلاء الإداریѧین إلѧ أو
لي وكیفیة حѧل مشѧكلاتھ التفاعل والتعامل مع الواقع الإداري الحا ىأي عدم القدرة عل) العلمیة

ѧان إلѧن الأحیѧر مѧي كثیѧوء فѧة واللجѧھ الخارجیѧول  ىبما یتناسب مع عناصر متغیرات بیئتѧالحل
الا مѧѧن خѧѧلال تقѧѧدیم الحلѧѧول  یتѧѧأتىالنظریѧѧة واعتقѧѧاد ان معالجѧѧة التخلѧѧف الإداري الحѧѧالي لѧѧن 

إن . یѧѧة والتوصѧѧیات التѧѧي تسѧѧتند فѧѧي الغالѧѧب إلѧѧي الفكѧѧر الإداري والخبѧѧرات والتجѧѧارب الغرب
حواجز الفعالیة لا یمكن تجاوزھا إلا من خلال ثورة إداریة محلیة تطرح نفسھا كأولویة ملحة 
في سلم أولیات الدولة ، وتتطلب الرعایة والمتابعѧة مѧن رئاسѧة الدولѧة یسѧتنفر لھѧا كѧل العلمѧاء 

لتخѧѧتط  الثѧѧورة الإداریѧѧة العالمیѧѧة وإبعѧѧادوالمختصѧѧین لتفیѧѧد مѧѧن التجѧѧارب الإنسѧѧانیة المعاصѧѧرة 
ً  یسѧع ً إداریا والخѧروج مѧن الѧدائرة التѧي ظلѧت  ىنحѧو التفѧوق لتحقیѧق الأھѧداف الكبѧر ىمنھجا

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

تحلیѧل ظѧاھرة سیتم تناول ھذا البحث باستخدام الأسلوب الاستقرائي من خѧلال دراسѧة و
  .قائمة وھي عدم وجود القائد الإداري ، ومن ثم استقراء النتائج من خلال التحلیل الذي سیتم 

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

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

   -:فرضیات البحث :  خامساً 
عامѧة فѧي اختیѧار القѧادة والاعتمѧاد علѧى الطѧرق  ھناك علاقة وثیقѧة بѧین عѧدم وجѧود سیاسѧة /1

التقلیدیة في اختیار وتعیین القادة في منشآت الأعمѧال التѧي تعѧد مѧن الأسѧباب الرئیسѧة فѧي عѧدم 
  .الوصول لنتائج ومستویات جیدة في القیادة الإداریة

جبѧѧة ھنѧѧاك تنѧѧاقض بѧѧین السѧѧلوك الفعلѧѧي للقѧѧادة الإداریѧѧین وبѧѧین المھѧѧام والاختصاصѧѧات الوا  /2
  . للوظیفة نتیجة لعدم الاعتماد على الطرق والوسائل المناسبة للكشف عن متطلبات القیادة



ھناك علاقة ترابط بین عدم تحدید مصادر معلومѧات جیѧدة فѧي تقѧویم الأداء الѧوظیفي للقѧادة  /3
الإداریین بشكل بین ترك الأمر فѧي كثیѧر مѧن الأحیѧان للسѧلطة التقدیریѧة  لمѧن یشѧغل المنصѧب 

  . إلى تأرجح المفاھیم ومحدودیة التصور لماھیة وطبیعة دور القیادة الإداریة  أدى
تقییم أداء القادة الإداریین لا یحظى باھتمام كبیر مما یѧؤدي إلѧى عѧدم الرضѧا لنتѧائج التقѧویم  /4

  . وذلك لغیاب منھج ومعیار لتقویم أداء القادة الإداریین بمنشآت الأعمال
لتدریب القادة مѧدیري الإدارات وضѧعف الاھتمѧام بأھمیѧة التѧدریب عدم وجود سیاسة عامة  /5

  . بمنشآت الأعمال یؤدي إلى تكرار التجارب الرتیبة وعدم مواكبة التطور 
عѧѧدم تѧѧوفر فѧѧرص التѧѧدریب للقѧѧادة مѧѧدیري الإدارات وعѧѧزوف بعضѧѧھم عѧѧن بѧѧرامج التنمیѧѧة  /6

ѧѧة وتنمیѧѧراء المعرفѧѧѧى إثѧѧدف إلѧѧѧدریب یھѧѧن تѧѧا مѧѧѧا فیھѧѧة ومѧѧیم الإداریѧѧѧق القѧѧارات وتعمیѧѧѧة المھ
والاتجاھات الإیجابیة ومحدودیة الفھم لأھمیة التدریب أدى إلى عدم مواكبتھم للمعارف الجدیدة 

  .ومتابعة الأسالیب الحدیثة التي تزید من فعالیة الممارسة الإیجابیة
مѧن  ھناك علاقة وثیقة بین تطویر البرامج التدریبیة واستطلاع رأي المتѧدرب عѧن البѧرامج/ 7

  . حیث أھدافھ وتحقیق دوافعھ بھدف الاستفادة من ملاحظاتھم لتطویر البرامج في المستقبل
ھناك علاقة عكسیة بین عدم وجود بیئѧة عمѧل تتفѧق وتتكیѧف مѧع المعرفѧة المكتسѧبة وإتاحѧة  /8

  . فرصة نقل أثر التدریب ممارسة ھذه المعرفة حتى تتحقق النتیجة المطلوبة
   -: لبیانات أدوات جمع ا:  سادساً 
یѧѧتم جمѧѧع البیانѧѧات بواسѧѧطة أسѧѧتبانة تسѧѧتھدف أربعѧѧون منشѧѧأة أعمѧѧال بالقطѧѧاعین العѧѧام   

والخѧѧاص موجھѧѧة لقѧѧادة تلѧѧك المنشѧѧآت حѧѧول اختیѧѧار وتقیѧѧیم القѧѧادة مѧѧدیري الإدارات والأقسѧѧام 
بمنشآتھم ، واستبانة أخرى مستھدف بھا مѧدیري الإدارات حѧول تقیѧیم البѧرامج التدریبیѧة أثنѧاء 

  . دمةالخ
  حدود البحث : اً سابع

الحدود المكانیة والزمانیة للبحث تستھدف الدراسة منشآت الأعمال للقطѧاعین العѧام والخѧاص   
بالمدن الثلاث الخرطوم ، الخرطوم بحري ، أمدرمان ) ولایة الخرطوم ( القائمة بالعاصمة القومیة 

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

القطѧاع ( الدراسات التي أطلع علیھا الدارس تتناول القیادة الإداریѧة فѧي الخدمѧة المدنیѧة   
وفѧѧن القیѧѧادة فѧѧي المؤسسѧѧة العسѧѧكریة ولѧѧم تتطѧѧرق لجانѧѧب القیѧѧادة الإداریѧѧة بمنشѧѧآت )الحكѧѧومي 

  : الأعمال عدا دراسة واحدة  ھي



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

ھدفت الدراسة وبشكل أساسي إلى التعرف على واقع القیادة الإداریة وأثرھا على كفاءة   
ضعف ، إلى جانب ذلѧك ھѧدفت الدراسѧة لالأداء في الجمھوریة الیمنیة وتحلیل جوانب القوة وا

  :ى الآتي عل
  .التعرف على الأنماط القیادیة السائدة في مؤسسات القطاعین العام والخاص بالیمن) 1(
  .دة على الإبداع لدى ھذه المؤسساتف على اثر الأنماط القیادیة المساعالتعر) 2(
  . التعرف على فاعلیة القیادة الإداریة ومدى مساھمتھا في صنع القرارات الرشیدة ) 3(
  . على أھم العقبات والمعوقات التي تواجھ القیادات الإداریة التعرف ) 4(
  . التعرف على طرق اختیار وتعیین القیادات الإداریة ) 5(
  سیھم في صنع القرارات الإداریة لمرؤوالتعرف على مدى مشاركة الرؤساء ) 6(
لتحقیقھѧا التعرف على مدى كفاءة القیادة الإداریة في الوصѧول إلѧى الأھѧداف التѧي تسѧعى ) 7(

  . المؤسسة 
التعرف على مدى اھتمѧام القیѧادات الإداریѧة بالجوانѧب الإنسѧانیة ،ورفѧع الѧروح المعنویѧة ) 8(

  . للعاملین وتأثیر ذلك على مستوى الأداء 
التѧي ستسѧاعد فѧي حѧل المشѧكلات الإداریѧة  وتفعیѧل دور التوصل إلى بعѧض المقترحѧات ) 9(

ناسѧب لتѧؤدي مѧا ھѧو مطلѧوب منھѧا بنجѧاح وذلѧك لتحقیѧق القیادات الإداریѧة ، وخلѧق المنѧاخ الم
  . ممكن أعلى مردود اقتصادي

قѧدمت معالجѧة  -تقدیر الدارس -الجیدة فيعدد من التوصیات  ولقد خلصت الدراسة إلى   
  .  لنتائج الدراسة المیدانیة

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

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

  :مفھوم القیادة والإدارة: الفصل الأول 
ھѧا، أھمیتھѧا وأھѧدافھا ، ویتضمن ثلاثة مباحث المبحث الأول یتحدث عѧن الإدارة مفاھیم  

نظریѧѧات القیѧѧادة : الثالѧѧثالمبحѧѧث . المبحѧѧث الثѧѧاني یѧѧدور حѧѧول مفھѧѧوم وطبیعѧѧة وأھمیѧѧة القیѧѧادة 
  .والقیادة في الإسلام

  . أنواع وأنماط القیادة : الفصل الثاني  
  ѧѧادة الاوتواقراطیѧѧط القیѧѧل نمѧѧث الأول یفصѧѧث ، المبحѧѧة مباحѧѧن ثلاثѧѧون مѧѧاول  ةویتكѧѧویتن

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

ویشتمل على ثلاث مباحث ، المبحث الأول عن مواصفات ومقومات القائد الإداري والشروط  
وانعكاسѧات وجѧوده وفѧي  الإداريلقائѧد المبحѧث الثѧاني یѧتكلم عѧن مھѧام ا أمѧاالمطلوبة لنجاحѧھ، 

  . المبحث الثالث نتناول مناھج وطرق اختیار القائد الإداري 



  -:مھارات القائد الإداري في مواجھة تحدیات العصر : الفصل الرابع 
المبحث الأول یتحѧدث عѧن القائѧد الادري ومھѧارة إدارة النѧاس وأحѧداث ویتضمن ثلاثة مباحث 

ني یختص بالقائد الإداري ومھارة إدارة النѧاس وإحѧداث التغییѧر، والآخѧر والمبحث الثا.التغییر 
  . فھو عن القائد الإداري ومھارة مواجھة المشكلات وصنع القرار

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

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

  .الخاتمة
   .المراجع 

 .الملاحق


