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Abstract 
      The aim of this research is to reveal the effect of 
managerial leadership Style and determines its dimensions 
, finding the relationship and effect between the leadership 
Style and its effect in the process of motivation . 
      The research  was  applied in State Company for Iraqi  
ports , the sample size of (73) employee and holding 
bachelor the research depend on a questionnaire list to the 
five fold Scale (likert) . 
     
   The research was based one important hypothesis which 
implies that there is relationship and significant effect 
between the leadership Styles and the  motivation levels . 
 
       The research reached to effects like carelessness of 
the sample individuals is the research's topic in dictatorial 
arbitrary leadership .Some of recommendations are 
presented in the end of research like necessity of setting up 
developed courses in managerial organization to develop 
their managerial  abilities for leading their subordinates 
perfectly to guarantee their defending , the Continuation of 
their work  in the organization and seeking for the 
development of their tendencies and abilities . 
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  مستوى تحفيز العاملين   

  ةـــدراسة ميدانية في الشركة العام     
  العراقية في البصرة ئللمؤان    
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  جامعة البصرة/ والاقتصاد  الإدارةكلية                                                         
   : خصلالم

 وإيجاد،  أبعادهاوتحديد الإدارية القيادة  أنماط أنواع إبرازيهدف البحث الى       
  .بين نوع النمط القيادي وأثره في عملية التحفيز  والتأثيرالعلاقة 
من قصدية  العراقية على عينة ئللموانأُجري البحث ميدانياً في الشركة العامة       
، واستخدمت الباحثة  مفردة )73( بعددالعاملين من حملة شهادة البكالوريوس  الأفراد

  .الخماسي )  Likert(استمارة الاستبانة وفق مقياس 
 أنماطعلاقة وأثر ذات دلالة معنوية بين وجود اعتمدت الباحثة فرضية مفادها       
  .تحفيز العاملين ومستوى الإدارية  القيادة
ابرز الاستنتاجات التي توصلت اليها الباحثة هي ضعف الاهتمام بالقيادة       

 ةالعينة موضوع البحث ، واهم التوصيات هي ضرور  أفرادمن قبل ) الفردية(التعسفية 
ة لغرض يالمدراء في المنظمة المعن لتأهيلالإدارية فتح دورات تطويرية في القيادة 

بشكل سليم بما يضمن الاحتفاظ بهم  مرؤوسيهمفي قيادة الإدارية م تنمية مقدراته
  .واستمرارية عملهم في المنظمة والسعي لتطوير قدراتهم وقابلياتهم لنجاحها 
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  :المقدمـة 
أدت التغييرات في مختلف الاوضاع البيئية والتنظيمية أياً كان نوعها بأهمية       

دعا بالضرورة الى تبني انماط قيادة محددة للتعامل  توافر قدرات ادارية متميزة مما
ومستوى تحفيز العاملين ، ومن ثم بيان العلاقة الارتباطية ذات الدلالات المعنوية ما 
بين نوع النمط القيادي ومستوى تحفيز العاملين إذ ان هدف البحث يعد خطوة بأتجاه 

لى مجمل فعاليات وانشطة تشجيع المدراء على تبني النمط المناسب لأثره الواضح ع
يمكن القول ان المحاور . في المستويات العليا فيها الإدارية المنظمة والممارسات 

الرئيسة التي طرحت في هذا النوع من القيادة ترتكز على وجود انماط قيادية تلتصق 
ة وفيما كانت اهتمامات الباحثين في السابق تتجه نحو يبأنشطة ومهام المنظمة المعن

ركيز على سمات وصفات القادة الى دراسة انماطها القيادية وتأثيرها على اداء الت
الافراد والمنظمات معاً مع التطرق الى أهم الانماط القيادية التي تؤثر على مستوى 

  .التحفيز وايجاد الدوافع التي تحفز الافراد والمنظمة نحو تحقيقها 
وتحديد ابعادها ، وايجاد الإداري يادة يهدف البحث الى ابراز انواع انماط الق      

العلاقة والثأثير بين نوع النمط القيادي وأثره في عملية التحفيز والتي نجمت عن 
هل يختلف النمط القيادي بين المدراء في " الاهتمام بالمشكلة الاساسية والمتمثلة 

  .الشركة العامة للموانيء العراقية 
حورين رئيسين الاول تضمن الجانب النظري وفيما تكونت خطة البحث من م      

وانماطها من جانب وتصنيفات الحوافز الإدارية ومن خلال التعريف بمفاهيم القيادة 
وانواعها ومستويات التحفيز من جانب آخر ، اما المحور الثاني والذي اشتمل الجانب 

المقاييس الميداني للبحث والذي تضمن تحليل الانحدار ، العلاقات الارتباطية ، 
الاتجاهية ، والتحليل العاملي ، ومناقشة النتائج ومن ثم وصولاً الى الاستنتاجات 

  .  والتوصيات والمصادر وختاماً الملحق 
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  : والحوافزالإدارية التأطير المرجعي للقيادة  -:ولاً أ
  :الإدارية مفهوم وانماط القيادة .أ
 :الإدارية مفهوم القيادة . ١

خص الكبيـرة بالعمـل فـي التعـرف علـى المواهـب يـد مـن المنظمـات وبـالأت العدأبد      
هـداف المرجـوة منهـا ، فكثيـرون مـن داء الافـراد وتحقيـق الأأثرها علـى مسـتوى القيادية لأ

ســهاب مفــاهيم القيــادة لمــا لهــا مــن ميــدان واســع فضــفاض الــذي إالعلمــاء والقــادة تنــاولوا ب
فــــراد فالقيــــادة لهــــا دور فــــي ومعنويــــات الأيمتـــد الــــى حــــدود التــــأثير بأحاســــيس ومشـــاعر 

المواقــف ولهــا القــرار النهــائي فالقائــد صــاحب القــرار الــذي تترتــب عليــه نتــائج قــد تكــون 
ذا إخطيرة قد تهدد المنظمة بالفشل او نقلهـا مـن حـال الـى حـال أفضـل بطريـق النجـاح فـ

المخــاطر بينمــا  ن يكونــوا حلالــوا المشــاكل ولكــنهم قــد يتجنبــونأن المــدراء يمكــن أسـلمنا بــ
غلب يكونون مبدعين ويبحثون عن المخاطر لاكتساب الفرص والمكافـآت القادة على الأ

 .صحاب ردود فعل ايجابيةأوهم 

ســاس لكفــاءة القائــد وهنــاك قــيم تتكــون خلاقيــات القائــد هــي الأأفالمعتقــدات والقــيم و      
خـلاق مهمـة وتـؤثر فيمـا والأ خلاقيات الفـرد مثـل الـولاء والالتـزام والمعتقـدات والقـيمأمنها 
ن نفكر بـه ومـا يجـب علينـا أن نتعلمـه والكيفيـة التـي نخطـط ونطبـق وتعاملنـا مـع أيجب 
  )177، ص  1997كلالدة (  الناس
كثر من أي وقت مضى فأن القيادة ليست مطلوبة فحسـب أوفي الوقت الحاضر و       

مــام يــك منظمــاتهم الــى الأبـل ومتوقعــة فــي المنظمــات التــي بــأمس الحاجـة الــى قــادة لتحر 
  ) . Gloria,2001,1(عمال لتحقيق النجاحات والتميز في بيئة الأ

و أإلا إن الباحثـــة اختـــارت عـــدد منهـــا بمـــا يناســـب  وللقيـــادة تعريفـــات كثيـــرة جـــداً        
جعــل عمليــة يحــاول الفــرد مــن خلالهــا  "نهــا أمــع موضــوع البحــث فقــد عرفــت ب يــتلاءم

 ،(301-289 ,1998علـــى وفـــق مـــا يريـــده ويرغبـــه  نرين فـــي المنظمـــة يعملـــو خـــالآ

(Appelbum.  
الــى ان القيــادة )  ,Ivancevish & John,1997 ٣٤٧( يــذهب  فــي حــين   

وفيمــا " عمليــة التغيــر والاخـتلاف فــي الاســلوب القــائم فـي كــل موقــف " هــي الإداريـة 
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فـــي داري الإالنشـــاط الـــذي يمارســـه القائـــد " بأنهـــا الإداريـــة نظـــر آخـــرون الـــى القيـــادة 
علـــى الاخـــرين بأســـتخدام الإداري  والإشـــراف الأوامـــر وإصـــدارمجـــال اتخـــاذ القـــرار 

الســـــلطة الرســـــمية وعـــــن طريــــــق التـــــأثير والاســـــتمالة بقصــــــد تحقيـــــق هـــــدف معــــــين 
  ).٤٥،ص٢٠٠١عليوة(

بأنهــا تمثــل رؤيــة الإداريــة القيــادة  , Pettinger,2000 ) ١٢٠(فيمــا يــرى     
برؤيـــة الافـــراد الـــى مســـتوى الفهـــم الراقـــي والرفيـــع وبنـــاء لارتقـــاء لمســـتقبلية للمنظمـــة 

والانجــاز تتجــاوز الحــدود والطاقــات  شخصــيتهم علــى وفــق معــايير عاليــة فــي الأداء
  .الاعتيادية 

الإدارية لهذه الدراسة بأعتبار القيادة  خاصاً  في ضوء ما تقدم تضع الباحثة تعريفاً       
صـــياغة التوجهـــات المســـتقبلية بأستشـــراف يقتضـــي القـــدرة علـــى التكيـــف و  منظـــور شـــامل

طــر الســلوكية والموقفيــة لتحقيــق عتمــاد الأإة بر يــغة المتيــالمســتقبل فــي ظــل الظــروف البيئ
 الأداءللعـــاملين وتحفيـــزهم للارتقـــاء بهـــذا  الأحســـنداء أفضـــل النتـــائج ، وبـــالأو هـــداف الأ

 .بأستمرار وزيادة ولاءهم للمنظمة

  :الإدارية نماط القيادة أ.٢
والتــي شــكلت مــع بعضــها مفهومــاً الإداريــة ففــي ضــوء المفــاهيم المتعــددة للقيــادة      

، لان القيــادة الإداريــة القيــادة  أنمــاط أهــم إلــىســيتم التطــرق الإداريــة للقيــادة  شــاملاً 
الفاعلـــة والمنظـــورة هـــي مفتـــاح جـــذب واســـتبقاء المواهـــب العليـــا وبنـــاء ثقافـــة منظميـــة 

طـوير وتنفيـذ خطـة تواصـل حاليـة ، عقـد اجتماعـات فعالة فالقيـادة توجـد مـن خـلال ت
اس مـــن مــن اجـــل تحـــديث معلومــات العـــاملين عـــن الوضـــع الحــالي ، والترحيـــب بالنـــ

  ).,٢٠٠١Gloria ,١-٢(المنظمة أنحاءالخارج في 
البحــث  لأغــراضالتــي وظفــت  الأنمــاطوقــد اختــارت الباحثــة عــدداً محــدداً مــن      

لواقــع مــاداً مــن المرؤوســين علــى معايشــة الباحثــة منهــا اعت الأنســبوالدراســة واختيــار 
دانيــــال وآخــــرون ، (  -:العراقيــــة وعلــــى وفــــق الآتــــي للمــــوانئعمــــل الشــــركة العامــــة 

١٢٩-١١٦، ٢٠٠١ (، Goleman,etal, 2002,126-128).(  
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  :)التعسفي( النمط الاستبدادي .١
مـا  الاعتبـار فـي آخـذاً والمواقـف  الأحـوالة في اغلب فعالي الأقليعد هذا النمط      

 للأوامـرالفـوري  الإذعـان مرؤوسـينالنـوع مـن ال ايحدثه في مناخ التنظيم ، يطلب هذ
لـم يـتمكن تـابعيهم مـن تنفيـذ  وإذامـن وراء ذلـك  الأسـبابولكنهم لا يهتمـون بتوضـيح 

مـن تفـويض إلـى التهديـدات بـدلاً يلجـأوون  قـادة لاء الؤ بـدون تسـاؤلات فـان هـ أوامرهم
الـــى الســـيطرة المحكمـــة علـــى أي موقـــف والرقابـــة عليـــه بحـــرص الســـلطات ويســـعون 
مــا تركــز علــى  إنهــا كثيــراً ف أصــلاً مــا وجــدت  إذالتغذيــة المرتــدة شــديد وبالتــالي فــان ا

الطيـب وبـالرغم مـن توجهـات هـذا الـنمط السـلبية  أدائهـمين ولـيس علـى ملالعـا أخطاء
لعـاطفي وذلـك عنـدما ة القـادة ذات الـذكاء اجعبـيمكن ان يكون ذات مكانة هامة في 

يـــدرك القائـــد بـــين نمطـــه التعســـفي فـــي القيـــادة ومعـــدل  يســـتخدم بطريقـــة فعالـــة فقـــد لا
 وبعــدها يصــبحون اقــل قــدرة علــى ابــداء الــروح المرحــة التــي ترفــع الأفــرادالرضــا لــدى 

 Emotionalويقصـــــد  بالـــــذكاء العـــــاطفي  معنويـــــاتهم وتحـــــدث تغييـــــراً مشـــــهوداً 

Intelligence يــــدفعون  الأساســــيةون منــــافعهم فــــي القيــــادة عظمــــين يأن القــــادة الــــذ
  . عواطف هؤلاء الذين يقودونهم في الاتجاه الصحيح

والتطبيـــق الفعـــال لهـــذا الـــنمط هـــو الـــوعي الـــذاتي وضـــبط الـــنفس لحمايتـــه مـــن      
الخـــروج عـــن الطريـــق، التوجيـــه الفعـــال مـــن اجـــل الحصـــول علـــى النتـــائج ،إصـــدار 

  .الأوامر وبشكل فوري
  : )المشارك( الديمقراطي  النمط -٢

الــنمط الــديمقراطي علــى ثــلاث قــدرات مــن الــذكاء العــاطفي فريــق العمــل يبنــئ       
الافـــــراد الـــــذين لـــــديهم القـــــدرة علـــــى  وأفضـــــل. والتـــــأثير ، ادارة الصـــــراع ، والتعـــــاون 

راطي فهــؤلاء القــادة لــدى القائــد الــديمق أساســيةقــوة  والإصــغاءالاتصــال هــم ممتــازون 
 أنهــمعــامليهم واهتمامــاتهم كمــا  لأفكــار الإصــغاء يريــدون فعــلاً  بــأنهمراً يخلقــون شــعو 

 ن الصـــراع ويخلقـــون شـــعوراً و كيـــف يخمـــد أيضـــافريـــق ويعرفـــون  كأعضـــاءعـــاونون مت
لبناء التجاوب والصـدى لـه تـأثيره الايجـابي  أكيدبالانسجامٍ فالنمط الديمقراطي عامل 

رأي  إجماع إلىم والمنظمة بحاجة القوي الخاص به على المناخ العاطفي في التنظي
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نمــط ديمقراطــي لتوجيــه فريــق ذي  إلــىيــدة أي جد أفكــارالعــاملين وبنــاء الثقــة وتوليــد 
يجـب ان يتضـمن الاسـتخدام ع ذاتية لـذلك فـان مخـزون القائـد فوادكفاءة عالية ولديه 

 فـي لة بـل تسـتنزف وقتـاً طـويلاً وخاصـةً الصارم لهذا النمط فالقيادة عملية ليست سـه
الالتـــزام ، فهـــي شـــيْ قابـــل للاكتســـاب نتعلمـــه ولكـــن المنـــافع التـــي تـــنجم عنهـــا جـــديرة 

  ).١٢٤ص –١٠٧دانيال وآخرون ، مصدر سابق ، ص(بالاهتمام 
  -:النمط الموقفي . ٣
هــذا الــنمط مــن الانمــاط القياديــة مــن حيــث قــدرة القائــد فــي  أهميــةالــى  الإشــارةلابــد      

المواقف المؤثرة وليس على القدرة الخرافية التـي يمتلكهـا  العاملين وحسب بالأفرادالتحكم 
  .ة دهؤلاء القا

الطــرق  إلــىلفــات النظــر إيعــد القائــد بموجــب هــذا الــنمط مــدير موهــوب يعمــل علــى      
حول مـا يجـب  الأفكارالتي كانت تضعف قدرات فريقه مع التركيز على الحلول واقتراح 

المنظمـة  بأنشـطةالخاصـة  الأولوياتعتيادي حول الا الإجماعمن  به وبروز نوعاً القيام 
القيـــادة  لإظهـــارواغتنـــام الفـــرص الصـــغيرة  أولويـــةمـــع وضـــع خطـــط عمـــل خاصـــة لكـــل 

 الإدارةالفعالة ولتحقيق التواصل والقبول الذي يسعى اليه مع كل عضو عامل في فريـق 
عمليـة  والسعي للتعرف على كيفية فهم كل فرد لوضع المنظمة الحالي ومن وجهـة نظـر

ياتـه وطموحاتـه وح أحلامـهوتنظيمية مع تركيزه المكثف على كل واحـد مـنهم كانسـان لـه 
ــاً  إلــيهم والإصــغاءالخاصــة  فــي  إليــهعــن طــرق مســاعدة للحصــول علــى مــا يســعى  بحث

  ).Goleman,etal, 2002,126-128  (حياته المهنية 
بمعرفـــه  للقـــادة ؤيـــةور  تصـــوراً  يالـــذكر تعطـــ الســـابقة الأنمـــاط دراســـةوعليـــه فـــأن       

لاتبـاع الـنمط  والدلالـةالـذكر للاسترشـاد  الآنـفسلوكهم واتجاهاتهم علـى وفـق التصـنيف 
م هالعــاملين ورضــا الأفــراد أهــدافمنظمــاتهم ويحقــق  أهــدافبمــا يخــدم تحقيــق  الأفضــل
    .    ةوالمتميز ورفع روحهم المعنوي الأحسن بالأداء

    
  
  :الحوافز  -ب
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      :مفهوم الحوافز . ١
المتجددة رغم قدمها ، وتعتبر الإدارية يعد تحفيز الموارد البشرية من المفاهيم      

متابعة  فيالمدراء  لزمفراد للعمل والانجاز بجد ونشاط وتالحوافز الوسيلة التي تدفع الأ
 .  دائهم أ ويمسيهم ليتمكنوا من تقو داء مرؤ أ

بان ). ,١٩٩٨Torrington  &Hall, ٦١٨(ورد كل من أطار وفي هذا الإ     
الحوافز هي جزء من التنظيم المعقد للتعبير عن علاقات العمل والمحافظة عليها بين 

دارة لما يراد تحقيقيه رب العمل والعاملين ، حيث إنها  لربما لا تظهر ما تسعى الأ
 , Leheny(عطى أمع ماسبق  يعتقده المدراء بشان تلك العلاقة وتواصلاً أنما ما و 

نها منهج يولّد السلوكيات الصحيحة يمارس في فترات أللحوافز ب مفهوماً ) 2 , 2004
بوجود قوى دافعة متمثلة بالمنافسة المستمرة، الإدارية زمنية سابقة من فترات القيادة 

المشاركة ، تضييق الانفاق المتزايد ، الاتصالات ، والفلسفة في أن الحوافز في طريقها 
 ،)Denisi &Griffin , 2001 , 356 - 357( من وأكد كلاً ل وليس الدفع ــنحو التبدي

بأن تلك السلوكيات من المحتمل  أدركوان تحفيز الناس للمشاركة في السلوكيات اذا أب
يتوقف على على وفق ما ينبغي ن تحفيز العاملين وأ ،ان تؤدي الى نتائج يقيمونها 

، )١٦٥، ص ٢٠٠١رونغ،ارمست(دارة المناسب استخدام مهارات القيادة ونموذج الأ
والقادة بحد ذاتهم اشخاص يمتلكون الخصائص التي يستطيعون من خلالها التأثير في 
سلوكيات الاخرين من دون الاعتماد على الاكراه بل الاعتماد على تقبل الناس لهم 

)Griffin , 1993 , 392.(  
م ورفع كفاءتهم دائهأتفرضه الحاجة لتحسين  ان الاهتمام بدراسة تحفيز العاملين    

لما هو الساعية  الإدارةهداف المنظمة بكفاءة وفاعلية ، ولهذا فان أبما يكفل تحقيق 
للعاملين  فضل وبميزة تنافسية تعمل على وضع نظام عادل للحوافز المادية والمعنويةأ
  .)٣٠٠، ص  ١٩٩٩العلاق ،(

بين وقت وآخر يجعل ان تعدد الحوافز وتباين اهداف العاملين ودوافعهم وتغيرها      
امام العاملين ، وتزداد هذه المشكلة عمقاً ة اختيار الحافز المناسب مشكلة حقيقية لمسأ

في الدول النامية لان غالبية المنظمات العاملة فيها تعاني من مشاكل عديدة منها على 
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المديرين  الهدف من نظام الحوافز ، نقص مهارة سبيل المثال لا الحصر عدم وضوح
والأثر  عاليتهاى الحوافز من حيث فعل والمراقبة المتابعة وقصور تطبيق الحوافزفي 
- ١٨١ص  ١٩٩١سالم ، صالح (على الافراد و العوائد المتحققة منها  تتركه الذي
١٨٢ (  
ولا وان أيقوم التحفيز بدوره فانه لابد من ربط المحفزات بالهدف  أنومن اجل      

في سعيها للوصول لمهمتها وفي  البشريةر الموارد يو تط ةاستراتيجي ةتستخدم المنظم
ط من رزمة التعويض الواقع تحدد اغلب المنظمات دفع المحفزات علي نسبة فق

من العوائد وان  ةعلجميع العاملين الذي يؤدون عملهم بشكل مرضي مجمو  منويض
يساعد الي وهكذا فانه مال بالأمنهذا الضمان يخدم تهدئة المخاوف فيما يتعلق مثل 

 ٣,١٩٩٦Delery- ٨( ةمنظمالفي  الأفراد ىعل المحافظةو  الإبقاءعلي اجتذاب و 

& Doty,(  ًولابد من دفع التعويض المحفز في تناسب مباشر مرتبط بالنتائج ، وبناء 
 تعويضات محفزة منها مثلاً  الأساسيعلى ذلك يبغي الكثير من العاملين على الراتب 

في  لأقرانهمغير ذلك حتى تكون رواتبهم منافسة  ىإل الأرباحوحصص في  اتو العلا
ومستوى اجتماعي  كريماً  وتوفر لهم عيشاً  الأخرىالمنظمات 

 ويقسم الباحثون الحوافز التي تقدمها المنظمات المتقدمة)(Evans,2000,1لمقبو 
   الآتيوكما هو موضح في الجدول  أهميتها أساسعلى باشكال وصور متعددة ومنها 

  )1(جدول رقم 
  انواع الحوافز من وجھة نظر عينة من الكتاّب والباحثين

  انواع الحوافز  ص -ص  السنة  الباحث/ الكاتب   ت
1  Schuler 1995 430  الاقتراح ،انظمةالاجر بالقطعة،الساعة القياسية(فردية.١(  

  .جماعية . ٢ 
2  Harris  1998  280  تنظيمية . ٣جماعية . ٢فردية  . ١  

3  Robert  1997  12  ي الرواتب،العلاوات، فالزيادة (افز ذات طابع ماليحو.١
حوافز ذات طابع سيكولوجي .٢)لاضافيةاالفوائد،الاجور

 ،المشاركة المسؤولية،والاستقلالية في الترفيع،الزياد(واجتماعي
  في الارباح

4  Mathis Jackson  1994  404-392 حوافز طويلة الامد . ٤تنظيمية . ٣جماعية . ٢فردية . ١  
  .مكافأة التنفيذين . ٦يم الارباح تقي. ٥

5  Diver  1995  165  معنوية. ٢مادية   .١  

6  Robbins 1998  200  المشاركة في الارباح . ٢مخصصات اضافية  . ١  
   السلطة،( مالية غير.٤)قردية،جماعية(مالية.٣جماعية . ٢فردية. ١  26-28 2000 العزاوي7

  . ايجابية . ٨سلبية . ٧ معنوية. ٦ة  ـمادي. ٥) المسؤولية،الاشراف 
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تخدم العديد من المنظمات انظمة الحوافز التشجيعية لحفز العاملين وبطرق تسو      
  ).,Perry ٢٣,١٩٩٥( –عدة منها الاتي 

 .ربط الاهداف الفردية بأهداف الفريق ككل -١

 .اجعة على اساس فردي ر تقديم تغذية  -٢

 .اشراك المستخدمين في حفز زملائهم في العمل -٣

 .ك المستخدمين في عملية التخطيط اشرا -٤

 .تقديم ارشاد مهني  -٥

 .توعية كل مستخدم بما يعمله الاخرون -٦

 .دافعية لدى المستخدمين للعمل معاً تجربة التقنيات الجديدة التي توجد ال -٧

  : مستويات الحوافز.٢
تعمد كثير من المنظمات الى المحافظة على وضعها التنافسي في سوق الاعمال      

دفع مستويات اجور مساوية على الاقل لمستويات الاجور التي تدفعها  عن طريق
المنظمات الاخرى تهدف الى اجتذاب افضل الموارد البشرية والعمل على استمرار 

   .ا الى المنظمات الاخرى المماثلةبقائها في المنظمة وعدم تسربه
دد الحافز بموجبها حتهنا ي و ةفهناك الحوافز بالقطعللحوافز  ةتبويبات عدوتوجد      
 العامل على استغلال الوقت في انتاج اكثر يكافئوهنا  الإنتاج ةكمي بحسبمثلاً 

ع العالية و الاداء المتميز وم ةوالعلاوات بانواعها وهذه العلاوات تمنح على الانتاجي
                ة الناجحون يعملون على ربط اسلوبهم مع الاخرين وبصور  فالقادةذلك 

وتوضيح القيم تكيفية من اجل التواصل الفكرى وتشجيع الافراد على تطوير انفسهم 
ثابته ودمج حوافز الافراد  لجميع الافراد العاملين فى المنظمه والتعامل معها بصورة

 Duviver ,٢٠٠١ ,١-٦( بحد ذاته يمارسه القادة أساسيمعها فهو سلوك 

&woll.(  
أن احدى اهداف انظمة ).John & Jeffrey ٢٠٠٣ ,٢٨٧(وفيما يرى كل من      

المكافئات هي تحفيز العاملون الاكثر قوة على انجاز الكفاءات واختيار الحوافز 
المناسبة بما يتلائم وحاجات الفرد وطموحاته فالمشاركة في الارباح وخطط تشجيع 
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مة لاسهم المنظالعاملين الافراد على وضع اقتراحات بشان تخفيض التكاليف وملكية 
اكثر الطرق مثالية لاستفادة غالبية العاملين في المنظمة منها وبحسب كفاءة الاداء 

تحقيق  صخالتي ت الأسسمن  دتوفر عدوحتى يتم مكافأة الاداء بشكل عادل يتوجب 
م مقاييس صادقة وثابتة لاداء الافراد يقدتالعدالة والرضا النسبيين للافراد الهادفة الي 

  .الصلة  في جميع الابعاد ذات
 دد بمستويين رئيسيين هما حوافزحتويتضح مما تقدم ذكره ان مستويات الحوافز ت     
وتشمل حوافز بالقطعة والعلاوات والتي تمنح على أساس انتاجية الفرد العامل  فردية

العاملون  قتراحات وملكيةلاوحوافز تنظيمية وتتضمن المشاركة في الارباح وخطط ا
المنظمة التي أن تقوم على اساس كفاءة اداء العاملين انفسهم و  لاسهم المنظمة والتي

التنظيمية مع بيئتها  هاتربط قدرات أن تريد الحصول على اداء افضل فيها لابد من
متواصل ، فالمهمة التنظيمية هي تحفيز المنظمة لافرادها وبوجود  على نحوة ر يغالمت

ة وحتى تكون القدرات ر يغيئة المتقيادة كفوءة وفاعلة لكي تستجيب بصورة فعالة للب
التنظيمية ملائمة أكثر في هذا المجال ويجب أن تكون المنظمة جيدة بحيث تقدم 

 , Megivern & Tvorik(أفضل ما تتقن عمله ومن خلال توفير افضل العاملين

1992 , 198(  
عامل يمكن القول أن العامل المؤثر في الاداء هو القيادة على اعتبارها  وعليه      

حدد الموقع التي تريد فالقيادة هي التي ت رييغالنجاح الاكثر اهمية لخلق الابداع والت
المنظمة الوصول اليه وان قدرة ايه قيادة ادارية على تحفيز الافراد لتقديم اعلى 

  .مستويات الاداء مرتبطة بشدة بأنظمة المكافأت 
والحوافز وأن الفرد  الأداءن علاقة وثيقة بيان ثمة يجب أن ندرك بوضوح  وعليه    

التي تساهم  الأساسيةالامور  من ه على اعتبارهلجهدالعامل بحاجة الى تقدير الغير 
عامليهم بشكل  أداءوتجبر المدراء على متابعة وملاحقة  الأساسيةفي اشباع حاجاته 
مع  وتدفع العاملين في الوقت نفسه للعمل بجد ونشاط أدائهمتقويم  مستمر ليتمكنوا من

المرتفع  الأداءتطوير القدرات الذاتية لديهم ويساعد على رفع معنويات الافراد ذوي 
  .وبروز العلاقات الانسانية الجيدة فيما بينهم 
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  .منهجية البحث : ثانياً 
  مشكلة البحث.:  

من خلال معايشة الباحثة لعمل الشركة العامة للموانيء العراقية وجدت تطبيقات       
فة بأختلاف المدراء ومستوياتهم ولاحظت بشكل جلي ان هذا قد يكون نابعاً ادارية مختل

القيادي الذي انعكس على منح الحوافز  طمن عوامل عدة ومتغيرات كثيرة ومنها النم
للعاملين ودافعيتهم للعمل والانجاز مما ولد عند الباحثة عدة تساؤلات حول هذه 

  :.المشكلة اهمها يتمثل بالآتي 
  النمط القيادي بين المدراء في الشركة العامة للموانيء العراقية ؟هل يختلف  .١
 هل يؤثر اختلاف النمط على دافعية العاملين في الشركة ؟ .٢

وهل يؤثر النمط القيادي في منح الحوافز للعاملين وتشجيعهم للأداء والانجاز  .٣
 .الافضل 

 هداف البحث أ.  
  .تحديد ابعادها و الإدارية يهدف البحث الى ابراز انماط القيادة  .١
 .التأكيد على اهمية الدافع والحافز في تحقيق الاداء الافضل  .٢

 .ايجاد العلاقة والتأثير بين نوع النمط القيادي واثره في عملية  التحفيز  .٣

 همية البحث أ: 

تتحدد اهمية البحث من كونه يتصدى لمشكلة ذات علاقة بنوع النمط القيادي       
بأكملها اذ ان نجاح المنظمات على الإدارية كونات العملية الذي يؤثر تأثيراً على م

وهذه القيادة تتأثر بشكل الإدارية اختلافها ينطلق اساساً من كفاءة وقدرة قيادتها 
ويبرز البحث بشكل خاص العلاقة بين نوع النمط القيادي . واضح بنوع النمط 

نظمات في الوقت والتحفيز بأعتبار ان المورد البشري يعد من أهم موارد الم
الحاضر وهو الذي يعول عليه كثيراً في تحقيق الميزة التنافسية الى جانب ان هذا 
البحث تصدى لدراسة هذه المشكلة في شركة لها اهمية كبيرة في الاقتصاد العراقي 

في الاقتصاد هامة ومن ثم فإن الارتقاء بأدائها يعني المساهمة لتفعيل حلقات 
 .العراقي
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  : ث ومتغيراتهنموذج البحأ
  
  

                                                      
علاقة                علاقة                                                 علاقة                   

      
  
  
  
  
  

تأثير        تأثير                                                 تأثير                              
  
  
  
  
  
  

  
  
  

  أفضل أداء                                     
  انموذج البحث) ١(شكل 

  - :الآتي منها مقاييسنموذج البحث واستمارة الاستبيان على أ اعتمدت الباحثة في اعداد 

 الموقفية التعسفية

 تنظيمية  فردية 

 الديمقراطية

 مستويات التحفيز

 انماط القيادة
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تكون المقياس ، والثاني لقياس مستوى التحفيزالإدارية الاول لقياس انماط القيادة  
أما المقياس الثاني فقد تكون .فقرة ) ٥٥(رها في تفسيل ثم قمست متغير) ٣(الاول من

  .فقرة) ٢٣(رها بقسيثم ت غير معتمدمت) ١(من 
 (0,133قلة علــــــــى ماقدمــــــــهالمتغيــــــــرات المســــــــت حديــــــــدوقــــــــد اعتمــــــــد فــــــــي ت     

٢٠٠Richard,()Collins, 2001, 66-76 .(لمتغيـرات المعتمـدة علـى ي تحديـد اـوفـ
   ).Harris,1998,280( )Schuler , 1995, 430(من  ماقدمه كل

  -:فرضيات البحث
توجد علاقة واثر ذات دلالة معنوية بين الانماط القيادية  :الفرضية الرئيسة الاولى

  .التحفيز ىومستو 
النمط التعسفي توجد علاقة وأثر ذات دلالة معنوية بين : لفرضية الفرعية الاولىا

  .والتنظميةوالحــوافز الفردية 
ط الـديمقراطي مـــتوجـد علاقـة وأثـر ذات دلالـة معنويـة بـين الن: ية الفرعيـة الثانيـةضالفر 

  .والتنظيميةوالحوافز الفردية 
ة بين النمط الموقفي ــذات دلالة معنويتوجد علاقة وأثر :  الفرضية الفرعية الثالثة

  .والحوافز الفردية والتنظيمية
  -:جمع البيانات والمعلومات أسلوب
التحليلي في الدراسة بجانبيها النظري  المنهج الوصفي الاستطلاعي إتباعتم       

في الدراسة ،  النظري والميداني إذ استخدم الوصف والتحليل المنطقي في الجانب
  .ع والتحليل الإحصائي في جانبها الميداني والاستطلا

لدوريات العربية اعتمد في جمع المعلومات النظرية على المراجع والكتب وا      
 ،  Internetية لعن المعلومات المستحصلة من شبكة المعلومات الدو  فضلاً  والاجنبية

الى " مارة استنادااستمارة الاستبيان وتم بناء الاست واتبع في جمع المعلومات ميدانياً 
 )١(قل وستمتغير م) ٣(مكونات انموذج البحث ومتغيراته إذ اشتملت الاستمارة على 

  .فقرة) ٧٨(في  يرهافسمتغير معتمد تم ت
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شمل مجتمع البحث عدد من الافراد العاملين في الشركة العامة للمؤاني العراقية في 
  .والدنيا  ،الوسطىالعليا،  مفردة ومن مستوى الادارة) ٧٣(البصرة وعلى عينة بلغت

  -:واستخدم لاغراض التحليل الاساليب الاحصائية الاتية
 تحليل الانحدار البسيط والمتعدد( مقاييس التأيير.( 

 معامل الارتباط البسيط(مقاييس العلاقات الارتباطية.( 

  الوسط الحسابي ، الانحراف المعياري(المقاييس الاتجاهية.(  
  التحليل العاملي. 

  :.ع وعينة البحث مجتم
تم اعتماد عينة من الافراد العاملين في الشركة العامة للموانيء العراقية في       

البصرة ومن حملة شهادة البكالوريوس مجتمع للبحث ومن خلال التركيز على تأثير 
في مستوى تحفيز العاملين والسبب في اختيار المنظمة اعلاه يعود الإدارية القيادة 

العليا الوسطى والدنيا تخدم  الإدارةها وجود مستويات مختلفة تتجسد في لاسباب اهم
مفردة من )   73(تبار خمتغيرات البحث اما عينة البحث فهي عينة قصدية حيث تم ا

استبيان وارجعت بالكامل مع الوفاء  )  73(وتم توزيع  الإداراتالافراد العاملين في تلك 
  % .١٠٠ان نسبة المشاركة شكلت بالشروط اللازمة لأجراء البحث أي 

  :.   تحليل عينة البحث 
 )الجنس ، العمر ، سنوات الخدمة ، ومستوى العمل ( عينة البحث حسب المعلومات الشخصية )٢(جدول رقم 

 اتالفئ  %نسبة  العدد  الجنس 
  العمرية 

نسبة   العدد
%  

عدد 
سنوات 
  الخدمة 

نسبة   العدد
%  

مستوى 
  العمل 

  %نسبة  العدد

     ذكور
   

ادارة   73 53 14-10  61 44 39-30  51 37
  عليا

14 19  

ادارة   5  4  15-19  27  20  40-49  49  36  الاناث
  وسطى

22  30  

فما   50      
  فوق

  51  37  ادارة دنيا  5 4  24-20  12  9

           29-25  7  10       
فما  30            

  فوق
5  7        

 100 73 المجموع %100 73 المجموع  %100  73 المجموع
%  

  %100 73 عالمجمو
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  :ما يأتي ظهر من الجدول اعلاه 
ــــان نســـبة الـــذكور الـــذين شـــملتهم عين.١ مقارنـــة مـــع %  51ة البحـــث شـــكلت مـــا نســـبته ـ

   .% ٤٩لت ـالاناث والتي شك
سـنة والتـي شـكلت النسـبة الاكبـر  30-39الفئة العمرية الاعلى لعينة البحث هي ان . ٢

امــا %  27اذ بلغــت   40-49صــورة بــين ، تلتهــا الفئــة العمريــة المح%  61اذ بلغــت 
  %.  12 تفما فوق شكل -50الفئة العمرية الاقل هي الفئة المحصورة بين 

سنة قد شكلت ما )  20-24(و )  15-19( ان عدد سنوات الخدمة المحصورة بين . ٣
سـنة وقـد )   10-14(فهـي ادنـى خدمـة امـا الخدمـة الاعلـى فقـد كانـت بـين  5 %نسـبته 

فمــا  -30فــي حــين كانــت نســبة خدمــة الافــراد المحصــورة بــين % 73ه شــكلت مــا نســبت
فهـــي للافـــراد الـــذين لـــديهم خدمـــة %  10امـــا بالنســـبة الباقيـــة والبالغـــة % 7فـــوق تعـــادل 

  .ة نس)  25-29( محصورة بين 
فيما بلغت نسبة % 19العليا ما نسبته الإدارية ان الافراد الذين يمثلون المناصب .٤

اما النسبة الاكبر فقد كانت %  30الوسطى الإدارية الافراد الذين يمثلون المناصب 
 % . 51ة ـللافراد العاملين في الادارة الدنيا والبالغ

  :الجانب الميداني  -:ثالثاً 
  : تحليل الانحدار البسيط . ١

ير معنـــوي أو هـــل ان لقـــد تـــم  اســـتخدام الانحـــدار البســـيط لتوضـــيح هـــل يوجـــد تـــأث     
ــــرات المســــتقلة  ــــنمط المــــوقفي ( المتغي ــــنمط الــــديمقراطي ، ال ــــنمط التعســــفي ، ال لهــــا ) ال

  : حيث كانت النتائج كالآتي ) الحوافز ( تأثيرعلى المتغير المعتمــد 
 )Y(والحوافز )  X1(يبين تحليل الانحدار بين المتغير المستقل ) ٣(جدول رقم  

B 
  

T  معامل
  الارتباط

R2 F  المحسوبة  

B0 B1  T B0  T B1 
5.335 -5.627  6.872  -2.619  -5.297  0.075  6.861  

)   6.861(المحسوبة بلغت   Fان قيمة ) ٣( نلاحظ من خلال جدول رقم       
والتي )   0.05(ومستوى معنوية )   71,1(وبالمقارنة مع القيمة الجدولية وبدرجة حرية 

ة القيمة الجدولية مع المحسوبة نلاحظ بأن المحسوبة ومن خلال مقارن)   3.92(بلغت 
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والنمط )  X1(للمتغير المستقل  اً معنوي اً أكبر من الجدولية نستنتج أن هنالك تأثير 
من ) 0.075(بلغت   R2والحوافز، وأن قيمة )  Y(التعسفي على المتغير المعتمد 

تفسيره من قبل المتغير من التباين تم % ) 0.075(التغير في المتغير المعتمد أي انه 
النمط التعسفي وترك الباقي لمتغيرات مهمة أخرى في تفسير التغير )  X1(المستقل 

 ) .  Y(في المتغير المعتمد الحوافز 
 )Y(والحوافز )  X2(يبين تحليل الانحدار بين المتغير المستقل ) ٤( جدول رقم        

B 
  

T  معامل
  الارتباط

R2 F  المحسوبة  

B0 B1  T B0  T B1  
0.589 0.818  1.998  9.693  0.755  0.564  93.961  

) 93.961(المحسوبة بلغت   Fان قيمة ) ٤(نلاحظ من خلال جدول رقم       
والتي )   0.05(ومستوى معنوية ) 71,1(وبالمقارنة مع القيمة الجدولية وبدرجة حرية 

بة نلاحظ بأن المحسوبة ومن خلال مقارنة القيمة الجدولية مع المحسو )   3.92(بلغت 
أكبر من الجدولية ، وهذه القيمة معنوية وأن هنالك تأثير معنوي وبدرجة عالية للمتغير 

  ) .Y( النمط الديمقراطي مع المتغير المعتمد الحوافز)   X2(المستقل 
  

 )Y(والحوافز )  X3(يبين تحليل الانحدار بين المتغير المستقل ) ٥(جدول رقم    
B 
  

T  معامل
  لارتباطا

R2 F  المحسوبة  

B0 B1 T B0  T B1  
0.048 0.978  0.180  12.602  0.831  0.687  158.819  

) 158.819(المحسوبة بلغت   Fان قيمة) ٥(أيضاً من خلال جدول رقم  نلاحظ        
بلغت )   0.05(ومستوى معنوية ) 71,1(وبالمقارنة مع القيمة الجدولية وبدرجة حرية 

لال مقارنة القيمة الجدولية مع المحسوبة نلاحظ بأن المحسوبة أكبر ومن خ)   3.92(
من الجدولية ، وهذه القيمة معنوية أي أن هنالك تأثير معنوي وبدرجة عالية جداً 

  ) . Y( النمط الموقفي مع المتغير المعتمد الحوافز )   X3(للمتغير المستقل 
  
  
  

  :تحليل الانحدار المتعدد - ٢
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تحليل الانحدار المتعدد لتوضيح هل توجد علاقة معنوية  استخدام أيضاً ولقد تم     
، وهل ان المتغيرات المستقلة الثلاثة لها تأثير على المتغير المعتمد وكانت النتائج 

  :كالآتي 
  

 يبين تحليل الانحدار المتعدد للمتغيرات المستقلة مع المتغير المعتمد ) ٦(جدول رقم 
B  
  

T R2 F  
  المحسوبة

B0 B1  B2  B3 T 0  T1  T2  T3  
0.2
75 

0.846  0.065  0.126 0.439  5.215  -0.439 0.851 0.682  52.473  

وهذا يفسر ان المتغيرات ) 0.68(بلغت )   R2(يوضح الجدول اعلاه الى ان القيمة   
من التباين في المتغير المعتمد %)  0.68(المستقلة الثلاثة مجتمعة استطاعت تفسير 

لم توضح في النموذج ويشير هذ  ت الباقي الى متغيرات الاخرىوترك) الحوافز ( 
المؤشر الاحصائي الى ان اهمية المتغيرات الثلاثة في توضيح التغير في المتغير 

ومقارنتها مع )   52.473(المحسوبة )   F(، ومن ملاحظة قيمة )الحوافز ( المعتمد 
نلاحظ )   3.07()  (0.05 ومستوى معنوية)   69.3(القيمة الجدولية وبدرجة حرية 

ان المحسوبة اكبر من الجدولية وبذلك تقبل الفرضية التي تنص على انه يوجد تأثير 
) الديمقراطي ، والنمط الموقفي  طالنمط التعسفي ، النم( معنوي للمتغيرات المستقلة 

  ) .الحوافز ( على المتغير المعتمد 
  :تقدير اهمية متغيرات البحث - ٣
ة من قبل افراد يسئر ليل النتائج الى تحديد مستوى الاهمية للمتغيرات اليهدف تح      

في مستوى تحفيز العاملين الإدارية العينة لانها تشير الى مدى تأثير انماط القيادة 
  .والجدول التالي يوضح ذلك

  تقدير اھمية المتغيرات الرئيسة والمعتمدة للبحث) ٧(جدول رقم 
  الانحراف المعياري  ابيالوسط الحس  البعد الرئيسي  ت
  0.514 3.20  النمط التعسفي 1
  1.0012  3.34  النمط الديمقراطي  2
  0.9231  3.35  النمط الموقفي  3
  1.0981  3.29  الحوافز  4

  :. المتغيرات المستقلة ما يأتي  أهميةالمتضمن تقدير ) ٧(اتضح من الجدول رقم      
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)  3.20-3.35(لة جميعاً ما بين تراوحت قيمة الوسط الحسابي للمتغيرات المستق .١
مشيرة الى اهمية ) 3(وهي جميعاً اعلى من قيمة الوسط الحسابي الفرضي البالغة 

  المتغيرات المستقلة جميعاً من وجهة نظر افراد العينة والى الاتجاه الايجابي للأهمية 
 وهي اعلى من)  3.29( وتراوحت قيمة الوسط الحسابي للمتغير المعتمد الحوافز  .٢

، مشيرة الى اهمية المتغير المعتمد من )  3(قيمة الوسط الحسابي الفرضي البالغة 
 .وجهة نظر افراد العينة والى الاتجاه الايجابي للأهمية 

  :التحليل العاملي . ٤
حيث كانت النتائج   SPSSتم استخدام التحليل العاملي وبأستخدام البرنامج الاحصائي 

  :.كالآتي 
  ل التباينات المفسرة في المتغيراتيمث) ٨(جدول رقم 

  القيمة المستخلصة   القيمة الاولية   المتغير 
  0.136 1.000  النمط التعسفي

  0.944 1.000  النمط الديمقراطي
  0.925 1.000  يفالنمط الموق

يمثل الجدول اعلاه القيمة الاولية والقيمة المستخلصة للمتغيرات حيث ان القيمة الاولية 
لصحيح وذلك لان الطريقة المستخدمة في التحليل العاملي هي طريقة تساوي واحد ا

نمط التعسفي ( في حين نجد ان قيمة المستخلصة للمتغير الاول . المكونات الاساسية 
وهي قيمة التباين لهذا المتغير التي استطاعت العوامل المشتركة )   0.136(تساوي ) 

ان العوامل المشتركة استطاعت تفسير  في حين نلاحظ. للمتغيرات الثلاثة تفسيرها 
طاعت تأي ان العوامل المشتركة اس)ي فالنمط الموق( من التباين للمتغير  0.925

في حين نسبة ) يفالنمط الديمقراطي والنمط الموق( تفسير نسبة عالية في المتغيرات 
لنمط التباين المفسر في النمط التعسفي هي نسبة قليلة نسبياً وهذا مؤشر على ان ا

  .ي هي متغيرات مهمة في الدراسة  فالديمقراطي والنمط الموق
  ن الكلي المفسريالتبا) ٩(جدول رقم 

  الجذورالكامنة  العوامل
النسبة المئوية للتباين   النسبة المئوية للتباين  الكلي

  المتراكم
1 1.77  83.51 83.51  
2  0.234  11.043  94.5  
3 0.115  5.440  100.00  
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  يوضح الجذور الكامنة لمصفوفة الارتباط )٩(جدول رقم 
ومدى ما فسره كل عامل من ) المركبات الرئيسة ( يوضح الجدول اعلاه العوامل 

التباين الكلي للمتغيرات فنلاحظ ان العامل الاول والذي هو الجذر الكامن والذي يساوي 
في  من التباين% )  ٨٣.٥١(وهو اكبر الجذور الكامنة استطاع تفسير )  ١.٧٧(

 ١.٠٤٣(المتغيرات الثلاثة وهي النسبة الاكبر بينما نلاحظ ان العامل الثاني فسر فقط 
، % ) ٥.٤٤٠(من التباين في المتغيرات وهكذا بالنسبة للعامل الثالث فقد فسر % ) 

من التباين في المتغيرات المستقلة ومن خلال مقارنة نسب التباين التي استطاع كل 
  .ان العامل الاول والذي فسر نسبة كبيرة من التباين عامل توضيحها نستنتج 

  يوضح قيمة ارتباط كل متغير مع العامل) ١٠(جدول 
  قيمة الارتباط   اتالمتغير 

 0.368  النمط التعسفي
  0.971  النمط الديمقراطي

  0.962  يفالنمط الموق

ان اكثر  ان الجدول اعلاه يوضح معاملات ارتباط كل متغير بالعامل الاول حيث     
ثم ) النمط الموقفي ( يليه المتغير ) النمط الديمقراطي ( المتغيرات ارتباط هو المتغير 

يستنتج ان المتغيرين النمط الديمقراطي والنمط الموقفي  حيث) النمط التعسفي ( المتغير
التعسفي  لهم ارتباط قوي وطردي مع العامل الاول بينما يكون الارتباط بالنسبة للمتغير

  .ارتباط ضعيف وطردي ولكن هذه العلاقة معنوية  هو
وبعد التأكد من صلاحية البيانات  يالعامل من خلال استخدام التحليلويستخلص      

لاستخدام هذه الطريقة ومن خلال النتائج الموضحة في الجدول اعلاه نستنتج ان عدد 
 لتباين ، كذلكمن ا% ٨٣.٥١العوامل المؤثرة في الانماط هي عامل واحد حيث وضح 

من المكونات الاساسية للمركب  أيضاً  نلاحظو ، نستنتج ان جميع المتغيرات مهمة 
النمط الديمقراطي  )٣X ,٢X(العامل الرئيس الاول يعتمد علي المتغيرات انالرئيسي 

النمط التعسفي و بقوة ) X ١(المتغير  ىوعل ةالنمط الموقفي و بقوه طردية و قويو 
نلاحظ ان القيمة عالية الملحق في  الأولىالقيمة  ة من ملاحظة فمثلاضعيفعكسية و 

النمط التعسفي عالية مقابل نقص في )١X(وسالبة وهذا يدل علي ان قيمة المتغير 
  ) .٢(قيمة المتغيرين الآخرين وكما هو موضح في الملحق رقم 
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  -:يستخلص من العرض والتحليل سابق الذكر ما يأتي* 
تأييدهم الواضح للنمط الديمقراطي القائم على التعاون العينة و  أفراداهتمام  -١

 .الرأي  وإبداءوالمشاركة في اتخاذ القرار وحرية التعبير 

تشجيعهم على اتباعه من قبل القادة الاداريين و اهتمام افراد العينة بالنمط الموقفي  -٢
 .المبحوثة وحسب المواقف التي تواجهها المنظمة 

رغم أهميته في هذه المرحلة ) الفردي(التعسفي  استجابة العاملين للنمط ضعف -٣
على الاجبار  ادة الأعمار والبناء لكونه مبنياً التي تتسم بضرورة الإسراع لإع

 .والعقاب بصورة شخصية لدفع الافراد للقيام بما هو مطلوب) الاكراه(

ة بالنمط القيادي المتبع في المنظمة عين ر الحوافز بصفتها متغيراً معتمداً تتأث-٤
الى حدود العلاقة  سواء أكان ديمقراطياً ، وموقفياً وحتى تعسفياً بحيث تصلالبحث 

والاثر التي تتركه الحوافز في الانماط القيادية وهذا ينطبق مع الفرضية الرئيسة 
 .توجد علاقة وأثر ذات دلالة معنوية بين الانماط القيادية ومستويات التحفيز "

  -:ة النتائجـمناقش
النمط التعسفي ، النمط الديمقراطي ، النمط (رات المستقلة الرئيسة أن المتغي -١

المتغير (هي متغيرات مهمة في تفسير وتوضيح التغير الحاصل في ) الموقفي
 )المعتمد الحوافز وبنسب متوازنة

من خلال قراءة الجداول المستخلصة من التحليل العاملي وجداول تحليل  -٢
فقد اتضح ان هنالك علاقة وتأثير معنوي  الانحدار وبشقيه المتعدد والبسيط
مع ) النمط الديمقراطي ن والنمط الموقفي(وطردي بين المتغيرات المستقلة 

 ةالمتغير المعتمد الحوافز وبهذا ينبغي الاهتمام بهذه المتغيرات المستقلة الرئيس
 .لتطوير المتغير المعتمد الحوافز

عدد والبسيط بوجود علاقة طردية المت روالانحداالتحليل العاملي  طرائقدللت  -٣
 .وقوية بين النمط الديمقراطي والنمط الموقفي مع الحوافز 

باختبارات معاملات الارتباط المتعدد والتي ظهرت القوة  أعلاهدعمت النتائج  -٤
 .أيضاً الطردية والمعنوية 
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بعلاقة عكسية وضعيفة مع ) النمط التعسفي(يرتبط المتغير المستقل الرئيس  -٥
 .وبالرغم من كونها ضعيفة إلا أنها معنوية) لحوافزا(المعتمد  المتغير

  : الاستنتاجات والتوصيات   
  : الاستنتاجات   
النمط التعسفي ، النمط الديمقراطي ، (ان الانماط القيادية الثلاثة المستخدمة  -١

هي متغيرات مهمة في تفسير وتوضيح التغير الحاصل في المتغير ) والنمط الموقفي
 .ولكن بنسب متوازنة ) الحوافز(د المعتم

النمط الديمقراطي (بين المتغيرات المستقلة  اً وطردي اً معنوي اً ان هنالك علاقة وتأثير  -٢
 .مع المتغير المعتمد الحوافز) والنمط الموقفي

بعلاقة ضعيفة وعكسية مع المتغير ) النمط التعسفي(يرتبط المتغير المستقل  -٣
 .العلاقة معنوية إلا أنها ضعيفة  هذه وإن كانت) الحوافز(المعتمد 

إن القيادة الديمقراطية هي أكثر أنواع الأنماط القيادية فاعلية وكفاءة لأنها قائمة  -٤
على التعاون والمشاركة في اتخاذ القرار وتشجيع العاملين على الانفتاح تجاه لغة 

  .البحث الحوار وإبداء الرأي في المنظمة عينة

 ).الفردية(موضوع الدراسة بالقيادة التعسفية  اهتمام افراد العينة ضعف -٥

تراعي  لأنهاان القيادة الموقفية تكون مطلوبة وتتوفر لها مستلزمات النجاح  -٦
يه هناك ضرورة الاعتماد هذا لخصائص ومتطلبات الموقف الذي تواجه المنظمة وع

 .النمط في هذه المرحلة التي تمر بها المنظمة عينة البحث

قيادة التعسفية بسبب ضعف استجابة العاملين في المنظمة عينة محدودية تأثير ال -٧
المبنية على قوة الاكراه والعقاب في كثير  الأعلىالصادرة من المدير  للأوامرالبحث 

 .من الاحيان

  -:التوصيات
لتأهيل المدراء في المنظمة الإدارية دورات تطويرية في القيادة  فتحضرورة  -١

بشكل سليم بما يضمن  مفي قيادة مرؤوسيهالإدارية  المبحوثة لغرض تنمية قدراتهم
 .بلياتهم لنجاحهاااستمرارية عملهم في المنظمة والسعي لتطوير قدراتهم وق
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على المنظمة عينة البحث توفير الدعم اللازم للقادة لاحداث التغييرات اللازمة وبما  -٢
 .يتلائم مع المواقف التي تواجهها منظماتهم

سبة على منتسبيها من انبحث إتباع أسلوب توزيع الحوافز المعلى المنظمة عينة ال  -٣
وتوزيعها كحوافز ) الارباح(العاملين وذلك باستقطاع نسبة معينة من الايرادات الصافية 

مادية أو توفير فرص الايفادات الى الخارج أو اشراكهم في دورات تدريبية للانتقال من 
 .قارنة بالمنظمات الاخرى المنافسةنوية ممواقعهم الحالية الى مواقع اعلى كحوافز مع

ضرورة منح الحوافز في المنظمة عينة البحث حسب نظام النقاط المعتمد والمبني   -٤
سنوات ،همة بالعملية الانتاجية،التحصيل الدراسياعلى اساس المستوى القيادي ، المس

  .بالمنظمات الاخرى المماثلة ة، وموقع العمل وخطورته قياساً الخدم

هذه المرحلة في  لأهميتهمة اعتماد النمط القيادي الديمقراطي والنمط الموقفي ضرور  -٥
 .ة عينة البحث وأهداف المنظم أهدافهمفي المرؤوسين بما يحقق  ولكونها أكثر تأثيراً 

  -:المصادر العربية
التقنيات و المهارات الضرورية :فضلأ كيف تكون مديراً ،  مايكل،  ارمسترونغ -١

  ٢٠٠١ ١-٢دمشق ،دار الرضا /  الطبعة الاولى ،القاطعالمثبتة بالدليل 
مطبعة الاقتصاد للطباعة ،  ادارة الموارد البشرية /عادل /مؤيد وصالح  ،السالم  -٢

  ١٩٩١،بغداد، والنشر
، بشير، اسس الادارة الحديثة ، الطبعة الاولى، دار اليازوري،عمان،  العلاق -٣

١٩٩٩.  
تحويل فن :  القادة الجددماكي، اني ، دانيال، جولمان، بوياتزيس، ريتشارد، و  -٤

دار المريخ  الى علم نتائج ، تعريب عثمان ، المثلوثي وسعيد، بشير،الإدارية القيادة 
  .   ٢٠٠٢للنشر،

،الطبـعة الاولـى ، دار  عليوة ،السيد ، تنمية المهارات،القيادية للمديرين الجدد -٥
 .٢٠٠١القاهرة ،/ الرمـاح 

ياسة تحفيز الموارد البشرية العاملة وعلاقتها بالابداع العزاوي ، بشرى هاشم ، س -٦
 .  ٢٠٠٠التنظيمي ، رسالة ماجستير ، جامعة بغداد ، 
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)١(ملحق رقم   

  بسم االله الرحمن الرحيم
  أختي المستجوبة/ خي المستجوب أ

  ....ة ــة طيبـتحي
تأثير أنماط القيادات " الدراسة الميدانية الموسومة  بإجراءيرجى دعمكم للباحثة       

دراسة ميدانية في الشركة العامة للمؤاني العراقية " في مستوى تحفيز العاملين لإدارية ا
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على فقرات الاستبانة التي بين أيديكم ) X(، بالتفضل بالإجابة الأدق بوضع علامة 
  "ويسجل لكم الشكر والتقدير والامتنان سلفا
  "الواردة لاحقا لأسئلةاعن  بالإجابةوأدناه المفاهيم التي أوّد قراءتها قبل البدء 

  في مجال اتخاذ القرار الإداري النشاط الذي يمارسه القائد : الإدارية القيادة
إصدار الأوامر على الآخرين باستخدام السلطة الرسمية لغرض تحقيق و 

  .الأهداف 
  هو كل ما يدفع على أن يتصرفوا بطريقة جيدة : التحفيز.  

  المعلومات الشخصية 
  
                          جنس         ال
  

  العمر
  

  عدد سنوات الخدمة
  

    
  المؤهل العلمي 

                                            
  الباحثة                                                                        

  الأنماط القيادية: المقياس الأول 
المتغيرات   ت

  المستقلة
تسلسل 
  الفقرة

  سلم القياس  نالمضمو

النمط   اولاً
  التعسفي

الى أي مدى يقوم المدراء في الشركة   
  :العامة للمؤاني بالآتي

لا   لا أتفق  محايد  أتفق  أتفق جداً 
أتفق 
  جداً 

    5 4  3  2  1  
          

الاصدار الفوري للاوامر دون توضيح   1
  اسباب ذلك 

          

             الرقابة بحرص شديد بالسيطرة المحكمة  2
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التركيز على أخطاء العاملين وليس على   3
  أدائھم الطيب 

          

حعل عملية التغيير حالة عاجلة ذات   4
  فعالية كبيرة 

          

اعتماد القائد مبدأ الثواب والعقاب يصورة   5
  شخصية 

          

قدرة المدير الاعلى في التحكم بالعاملين   6
  والتأثير فيھم 

          

للعاملين دون تمييز من ذوي  مكافئة  7
  الاداء العالي والواطيء

          

عدم التركيز على المھام المرضية فعلياً  8
  للعاملين 

          

عدم قدرته على منح العاملين احساس بأن   9
  عملھم جزء من مھمة كبيرة في المنظمة 

          

عدم اتخاذ خطوات فعالة لانجاز الاعمال   10
  واغتنام الفرص 

          

إحداث انخفاض في معنويات العاملين من   11
  خلال الانتقاد الصريح لھم 

          

الاھتمام الكبير بالإنتاج ولو على حساب   12
  العاملين أنفسھم 

          

الحزم الشديد والتحديد الدقيق لواجبات   13
  العاملين  

          

التركيز المطلق للسلطة وعدم تفويضھا   14
  للعاملين 

          

            إجبار العاملين على أداء الأعمال   15
تقدير مواھب وقدرات العاملين بفعالية   16    

  وقوة
          

النمط  ثانياً
  الديمقراطي

الانفتاح تجاه لغة الحوار والتعاون   17
  الحقيقي 

          
          

إشاعة المناخ الايجابي بين صفوف   18
  العاملين أنفسھم 
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