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 اثر أنماط السلوك القيادي في أداء العاملين
دراسة ميدانية لعينة من معاوني العمداء ورؤساء الأقسام العلمية في كليات جامعة 
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 م.م فاهم عزيز مجيد
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 الملخص

نظراً لتباين السلوكيات التي ينتهجها القادة مع العاملين فان موضوع الأنماط القيادية يتطلب الدراسة 
والفحص باستمرار للوقوف على النمط القيادي الأكثر ملائمة للارتقااء بااداء العااملين ق وقاد جااءت 

ع الدراسة بإتباع النمط القيادي مشكلة هذه الدراسة بتساؤل مفاده ) هل تهتم القيادات الادارية موضو
بانها تناولت موضوعاً مهماً في العمال  الذي يؤثر على اداء العاملين ( في حين نبعت اهمية الدراسة

 الإداري وسط التغيرات والاضطرابات التي حصلت في البيئة العراقية ق

رفة طبيعة الانماط القيادياة وتناولت الدراسة متغيرين هما الأنماط القيادية وأداء العاملين بهدف مع  
الساائدة ومادا انسااجامها ماع التوجهااات الحالياة وعلاقاة التاااثير علاى اداء العاااملين ق وتكونات عينااة 

( من معاوني العمداء ورؤساء الاقسام العلمية في خمسة كليات فاي جامعاة كاربلاء 40الدراسة من )

ين مجتماااع لدراساااة للااانمط القياااادي قوكانااات اهااام الاساااتنتاجات ) هناااال رنباااة وميااال لتبناااي القياااادي
هم علاى تااثيرالديمقراطي ( واهام التوصايات ) تعزياز الثقاة باالنفل وبالقياادات عناد العملاين وبياان 

 ومنحهم صلاحيات في مجال عملهم (قاسنادهم وتشجيعهم  عن طريقتحمل مسؤوليات اكبر 

: Abstract 

     Due to the differing behaviors pursued by the leaders with the 
employees the subject of leadership styles requires study and examination 
continuously to determine the leadership style most appropriate to 
improve the performance of staff and the problem of this study was that 
(are you interested in administrative leaders the subject of study by 
pursuing the type of leadership which affects the performance of workers 
).while the importance of the study originated as an important topic dealt 
with administrative work in the middle of changes and disturbances that 
took place in the Iraqi environment . 

The study deal with two variables and this and this variables are leadership 
styles and performance of staff in order to know the nature of the 
prevailing leadership styles and their compatibility with current trends and 
effect relationship on the performance of staff and study sample consisted 
of (40) of the associate deans and heads of scientific departments in five 



 

  (62العدد )                                                   (   15)المجلد                                 )وم الاداريةالمجلة العراقية للعل (

 

296 
 

collages and the university of karbala and have been of the most important 
conclusion ( that there is a desire and inclination to adopt the lead in a 
community study of the pattern of the leading Democrats) and the most 
important recommendations ( is to promote self-confidence and leadership 
among workers and statement of their role to assume greater 
responsibilities through assign them and encourage them and give them 
authority in their field ).    

  المقدمة

ظهاار الاهتمااام بموضااوع القيااادة فااي بدايااة القاارن العشاارين و لا ياازال اهتمااام الباااحثين بهااا لان     
اح في أداء هذه الوظيفة يعني النجاح في أداء جميع الوظائف الإدارية الأخرا , هذا مان جاناب النج

ومن جانب  أخر فان الاهتمام بهاذه الوظيفاة يااتي مان ارتباطهاا بالحيااة اليومياة للمنظاات وعلاقتهاا 
جواناب لا للعمال الياومي لان هاذه ال حاالات ملازماة يعادهابالجوانب الإنسانية وبجوانب أداء العمال 

 إلا بوجود قيادة فعالة ق وتنشط تدار

وبمرور الوقت تزداد الحاجة للقيادات الكفاوءة بسابب التغيار الساريع فاي بيئاة المنظماات الداخلياة    
 القاادةوالخارجية وشدة المنافسة والصراع بينهاا مان اجال البقااء والاساتمرار والتوساع وهاذا يحتاا  

 التغيرات البيئية ق وإدارتهم لهذه قدراتهمن في متميزي

وهي الطاقة التي تحارل العااملين  المكونات الأساسية لسلول  المديرينوالأنماط  القيادية هي من    
لتقديم الأداء العالي فيما إذا أحسن استخدامها ق فاداء العااملين يتااثر وبشاكل واضاب بطبيعاة الأنمااط 

لتباااين  لدراسااة والفحااص باسااتمرار نظااراً القياديااة السااائدة إن موضااوع الأنماااط القياديااة يتطلااب ا
السلوكيات التي ينتهجها القادة مما يستوجب متابعة أنماطهم القيادية للوقوف على ايجابياتها وسلبياتها 

دراساة وتحليال  عان طرياقق لذا جاء هذا البحث لتحديد الأنماط القيادية وتاثيرها على أداء العااملين 
 هما الأنماط القيادية وأداء العاملين ق متغيرين مهمين في جميع المنظمات 

 ( منهجية الدراسة) المبحث الأول

  أولا: مشكلة الدراسة

اصبحت الانماط القيادية اساال وسار نجااح المنظماات , لان العااملين هام ماورد ثماين بال هام اهام  
عناصر الانتا  ويتوجب ادارتهم بالشكل الذي يحقق الاهداف المرسومة ق فهاي المحارل الاذي يادفع 

 المرؤوسين نحو تحقيق الاداء  المطلوب ق

نحاو الانمااط القيادياة هاو دون المساتوا  ورنم ذلل فان اهتماام وتوجاا المنظاات موضاوع الدراساة
المطلوب مما ينعكل سلباً على اداء العاملين ,فالملاحظ هاو توجاا اهتماام القياادات الادارياة لتطبياق 
انظمة وتعليمات العمل وضعف اهتمامها بالسلوكيات المطلوبة وفق الانماط القيادية المعروفة قومان 

 : الاتيهذه المشكلة يمكن طرح السؤال 

 ل تهتم القيادات الادارية موضوع الدراسة باتباع النمط القيادي الذي يؤثر على اداء العاملين ؟ ه
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 ثانيا:اهداف البحث

التعرف على طبيعة الانماط القيادية السائدة في مجتمع الدراسة ومدا انسجامها مع   ق1
 التوجهات الحديثة للادارة ق

 معرفة مستوا اداء العاملين ق  ق2

 دراسة الاثر بين انماط القيادة واداء العاملين ق  ق3

اظهار واقعية مشكلة البحث واطلاع المعنيين على الجوانب الايجابية من اجل تعزيزها   ق4
 والجوانب السلبية لمعالجتها ق

 ثالثا: اهمية الدراسة

العراقيااة تنبااع اهميااة هااذه الدراسااة ماان كونهااا تناولاات موضااوع انماااط القيااادة الاداريااة فااي البيئااة 
المضطربة حالياً كمحاولة لمعرفة أي الانماط التي تلائم او تدفع اداء العاملين باتجاه تحقيق الاهداف 

 المنظمية , في حين كانت هذه البيئة في فترات سابقة مستقرة ويسود فيها النمط المتسلط ق

 رابعا:انموذ  الدراسة 

ماااط القياديااة واداء العاااملين , فعنااد الاهتمااام يفتاارا انمااوذ  الدراسااة وجااود علاقااة تاااثير بااين الان
( يوضب الانموذ  المفاهيمي 1بالانماط القيادية يزداد الاداء لدا العاملين والعكل صحيب والشكل )

 للدراسة ق

 المتغير المستقل ) الأنماط القيادية(                            المتغير المعتمد ) اداء العاملين (      

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( انموذ  البحث المفاهيمي1الشكل )

 

 

 المتسلط النمط

 النمط الديمقراطي

 النمط الودي

 النمط الفوضوي

 القدرة على اداء العمل

 الرنبة في اداء العمل

 الفرصة لاداء العمل
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 خامساً: فرضيات الدراسة

 هي : الرئيسةاعتماداعًلى ماذكر في اهداف البحث فقد وضع فرضية 

توجد علاقة تاثير ذات دلالاة احصاائية باين انمااط السالول القياادي واداء العااملين ( وتتفارع منهاا ) 
 الفرضيات التالية :

 توجد علاقة تاثير ذات دلالة احصائية بين النمط القيادي المتسلط واداء العاملين ق   ق1

 اء العاملين ق توجد علاقة تاثير ذات دلالة احصائية بين النمط القيادي الديمقراطي واد  ق2

 توجد علاقة تاثير ذات دلالة احصائية بين النمط القيادي الودي واداء العاملين ق  ق3

 توجد علاقة تاثير ذات دلالة احصائية بين النمط القيادي الفوضوي واداء العاملين ق  ق4

 سادسا: أساليب جمع المعلومات والوسائل الإحصائية

مد البحث في الجاناب النظاري علاى الادبياات الادارياة في ما يخص اساليب جمع المعلومات اعت    
عليها من الاستبانة التي تم  حصلالمتخصصة العربية والاجنبية ق اما معلومات الجانب الميداني فقد 

 – Hellriegel , etal ., 1999:526تصميمها في ضوء الاطار النظري للبحث وبالاستعانة من ))
لانماااط القياديااة ق امااا الاساائلةالمتعلقة باداءالعاااملين فقااد تاام (( فااي صاايانة الاساائلة الخاصااة با528

(( ق وهااذه الاسااتبانة وزعاات علااى عينااة تمثلاات Forster , 2005:68بالاعتماااد علااى )) صاايغت

بالقيااادات الوسااطى ) معاااونوا العمااداء ورؤساااء الاقسااام العلميااة ( فااي كليااات الادارة والاقتصاااد 
 والقانون والعلوم الاسلامية والتربية والعلوم ق 

راف الوسط الحسابي الموزون , وشدة الاجابة ,والانحاستخدام وبخصوص الوسائل الاحصائية      
المعياااري , ومعاماال الاخااتلاف لقيااال ماادا اتساااا اجابااات افااراد العينااة ق وكااذلل اسااتخدام معاماال 

 الانحدار البسيط لقيال اثر الانماط القيادية في اداء العاملين ق

  سابعا:اختبار الصدا والثبات

ستبانة (قوقد اختبار )الفاكرونباخ( من اجل قيال الصدا والثبات لاداة الدراسة ) الا اجرالقد    
 ظهرت النتائج الاتية بما يتعلق بالمتغير المستقل ) انماط القيادة (

 (0.998قيمة الفاكرونباخ للنمط المتسلط ) .1

 (0.994قيمة الفاكرونباخ للنمط الديمقراطي ) .2

 (0.999قيمة الفاكرونباخ للنمط الودي)  .3

 (0.997  قيمة الفاكرونباخ للنمط الفوضوي ) .4
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 : ياتيوفيما يتعلق بمحددات المتغير التابع ) اداء العاملين ( فكانت كما 

 (0.956قيمة الفاكرونباخ لمتغير القدرة على اداء العمل )   .1

 ( 0.956قيمة الفاكرونباخ لمتغير الفرصة لاداء العمل )  .2

 ( 0.955قيمة الفاكرونباخ لمتغير الرنبة  لاداء العمل )  .3

( وهاي النسابة المقبولاة فاي بحاوث %75عليها كانت نسابتها اكبار مان )  حصلوبما ان النتائج التي 

الدراسااات الانسااانية والاداريااة , عليااا تعااد الاسااتبانة ذات صاادا وثبااات كبياارين وصااالحة لقيااال 
 متغيرات الدراسة ق

 

 المبحث الثاني ) الجانب النظري (

 مفهوم القيادةاولاً: 

تمد على نمط موحد هاو أسالوب الضاغط علاى العااملين للحصاول للقيادة يع التقليدي كان المفهوم    

سلبيون ولا يفكرون باهداف المنظمة وليل لديهم استعداد لتحمل  يعدهمعلى الأداء المطلوب منهم ، 

وان العااملين يرنباون  المسؤولية ق ألا إن القيادة بمفهومها الحديث تعتقد بالطبيعاة الموقفياة للقياادة ،

يشركونهم في شؤون المؤسسة وماا يحادث فيهاا وماا ياراد تحقيقاا مناذ البداياة وان إن يكون لهم قادة 

(  203:  2006استمالتهم بهذه الطريقة يساعد على استجابتهم إلى كل ما يطلب مانهم ) العطياات ، 

 ق

وظهر هذا المفهوم العلمي للقيادة وتناولتا دراسات الكتاب والباحثين فاي النصاف الثااني مان القارن  

هاااا فاااي تنمياااة أداء الأفاااراد والعلاقاااات الساااائدة بيااانهم             تاثيررين لمعرفاااة طبيعتهاااا وأهميتهاااا والعشااا

 (Daft & Nio., 2001: 349ق ) 

ومااع كاال هااذا الاهتمااام فااان موضااوع القيااادة يبقااى ضاامن تركيبااا معقاادة كونهااا تتعاماال مااع الاانفل   

 عان فضالالمجاال لوضاع مساار محادد لهاا ، البشرية التي يصعب احتوائها ، الأمر الاذي لا يعطاي ا

تعقيااد البيئااة وتغيرهااا باسااتمرار ممااا يجعاال قيااادة المنظمااات محاطااة بالمخاااطر التااي قااد يصااعب 

 استيعابهاق

وهنال تعاريف متعاددة وضاعت للقياادة تماشايا ماع المتغيارات البيئياة وطبيعاة المجتماع ،وباذلل لا   

على تحديد مفهاوم موحاد للقياادة )الشاماع وحماود ،  يوجد إجماع متكامل بين الباحثين المتخصصين

( ق فمااان التعااااريف التاااي وضاااعت للقياااادة بانهاااا عملياااة تفاعااال تعرياااف  كااال مااان                        222: 2000

( Click , 2002:19( و ) Rose , 1999:314( و )Robbins, 2001:314 ( بانها )إمكانية التاثير

هداف ( ويشاير التعرياف إلاى إن هاذا التااثير ممكان أن ياخاذ الجاانبين في المجموع باتجاه تحقيق الأ

 ,. Nickels , etalالسلسالة الإدارياة فاي المنظماة ق وعرفهاا ) عان طرياقالرسمي ونيار الرسامي 

( بانها )خلق رؤيا للمنظمة وتوجيا وتادريب وتحفياز ارخارين للعمال بفاعلياة للوصاول 2002:207

المدخل يوضب بان عملية تحقيق الأهاداف لا تكتفاي بماا يحملاا القائاد  إلى أهداف المنظمة( ق إن هذا
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من مؤهلات وإنما تساتكمل إمكاناات القائاد باساتجابة المرؤوساين وقنااعتهم ودعمهام لاا كقاوة سااندة 

تؤدي إلى التفاعل بين الطرفين  بعد ان كانت محصورة في شخص القائد قوهي كذلل ) عملية تاثير 

ارخرين والإيحاءات والحث وتوجيا أنشطتهم للمساعدة فاي تحقياق أهادافهم أي شخص على الأفراد 

 عان طرياق( وهاذا يعناي إن إمكانياة القياادة تظهار Jones, etal ., 2000:463وأهاداف المنظماة )

التاثير على المرؤوسين وان هذا التااثير يماارل حساب الموقاف الاذي يواجهاا القائاد حياث لا يوجاد 

وهناال اتجااه أضااف بعاداً لخار للقياادة يتعلاق بالسالول الإنسااني فقاد عرفهاا  نمط موحد في القيادة ق

(Chmiel, 2000:279 ( بانها ) عملية التاثير في سلول المرؤوسين ( ق وعرفت كذلل بانها )توجيا

 ,Julie & Tim( كماا عرفهاا  )Gerto,1997:350سالول ارخارين نحاو تحقياق هادف معاين ( )

ط الاذي يهياو ويوجاا جهاود الأفاراد العااملين باتجااه تحقياق الأهاداف ( ) هي ذلل النشا2010:336

المنظمية ( إن هذا الاتجاه قد أضاف مفهوماً جديداً للقيادة بوصفها سلوكاً يرتبط بالمتغيرات المتعلقاة 

بالقائااد كقدراتااا المتنوعااة وشخصاايتا ومتغياارات الموقااف ، وكااذلل المتعلقااة بحاجااات المرؤوسااين ق 

 المتغيرات يتمكن القائد من التاثير على سلول ارخرين قهذه  عن طريقو

 ثانياً : أنماط القيادة

يتضب بان الكثير من التصنيفات لهاا تنبثاق مان أفكاار نظرياة في بداية الكلام عن الانماط القيادية    

(X( و )Y ، إشااااارة إلااااى مااااا طرحااااا          490 – 488:  1995( ق فيااااذكر) الماااادهون والجاااازراوي )

(Benson بان النمط القيادي للمدير يااتي مان الاعتقاادات التاي يحملهاا عان العااملين معتماداً علاى )

( فاناا يعتماد الانمط Xافكار ) ماكريكر ( ق فااذا كاان اعتقااد القائاد تجااه الافاراد مان منظاار نظرياة )

القياادي المهاتم ( فاناا يساتخدم الانمط Yالقيادي المهاتم بالعمال واذا كاان اعتقااده مان منظاار نظرياة )

 بالعاملين ق

ان النمط القيادي هو الاسلوب الذي يساتخدما القائاد فاي أي منظماة وفاي جمياع مساتوياتها والاذي    

ا كيفياااة قيادتاااا للمرؤوساااين وكاااذلل كيفياااة انجاااازه لوظائفاااا الادارياااة الاخااارا               عااان طريقااايحااادد 

 (Jones , etal ., 2000 : 463  )الانماااط القياديااة وفااق معااايير مختلفااة وحسااب نتااائج  بوباات

الدراسات والبحوث التي اظهرتها اتجاهات الفكر الاداري وعلى مرور الفترات الزمنية التاي سقاقلت 

وتطاااورت خلالهاااا هاااذه الانمااااط مااان حياااث اعااادادها وانواعهاااا ق فقاااد صااانفت هاااذه الانمااااط الاااى:               

 (Nickels, etal ., 2002 : 217- 219 ق) 

النمط الأوتوقراطي : وهو الذي ينفرد فياا المادير باتخااذ القارارات ، وهاذا الانمط فعاال فاي  ق1

 حالات الطوارئ وعند التعامل مع الموظفين الجدد لحاجتهم إلى التوجيا المباشرق

 النمط الديمقراطي : وهنا يعمل المدير مع العاملين بالمشاركة في اتخاذ القرارات ق ق2

 وي : يقوم المدير بدفع الأهداف للعاملين وترل الحرية لهم في كيفية تحقيقها قالنمط الفوض ق3

وتوصااااااالت دراسااااااااات جامعاااااااة )أوهااااااااايو(و )ميشااااااايكان( إلااااااااى نمطاااااااين قياااااااااديين همااااااااا :                              

( Robbins,2001:316ق ) 
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 هتماما بالعاملين قالنمط القيادي المتوجا نحو العمل : وفيا يهتم القائد بالعمل أكثر من ا ق1

 النمط القيادي المتوجا نحو العاملين : يهتم فيا القائد بالعاملين أكثر من اهتماما بالعمل ق ق2

 وحددت هذه الدراسة بان النمط الفعال هو الذي يجمع بين النمطين ق

خمسااااة أنماااااط قياديااااة هااااي :  حااااددتوفااااي دراسااااة الشاااابكة الإداريااااة لاااا  )بلاااال( و )موتااااون(    

(Hellriegel,etal .,1999 : 207 - 208 ق) 

 النمط الفوضوي : ويتميز باهتمام منخفا بالعاملين و بالإنتا  ق ق1

 نمط نوادي القرية : وهو النمط الذي يهتم بالعاملين ولا يهتم بالعمل ق ق2

 النمط الإنتاجي :وفيا يهتم القائد بالإنتا  وينخفا اهتماما بالعاملين ق ق3

 لى  الموازنة باهتماما بالعاملين وبالعمل قالنمط الوسط : ويسعى القائد هنا إ ق4

 نمط الفريق : ويهتم القائد هنا بشكل كبير بالعاملين  وبالعمل معاً ، وهذا هو النمط المفضلق ق5

( والتي اعتمد فيها على افتراا ان القياده الناجحة تعتمد على الموائمة 1967وجاءت دراسة )فدلر 

بمعنى ان كال نماط قياادي هاو فعاال فاي حالاة اساتخداما فاي بين النمط القيادي ومتطلبات الموقف ، 

الموقااف الصااحيب ،وعلااى الماادير ان يعاارف نمطااا القيااادي ويشااخص الموقااف ثاام يااوائم الاانمط مااع 

الموقاف ، وهاذا يعنااي اماا تغييار الموقااف لياوائم نماط القائااد او اعطااء القياادة لشااخص يمتلال الاانمط 

( ق لقاد وضاع )فادلر( نمطاين قيااديين وثلاثاة Robbins , 2001 :319- 320الملائم لهاذا الموقاف )

 (ق  259 – 258:  2004عوامل موقفية تحدد نمط القائد حسب نظريتا هما ) الشماع ، 

 القائد المتوجا نحو العمل ق ق1

 القائد المتوجا نحو العاملين ق   ق2

وأشار إلى إن هنال ثلاثة عوامل موقفية هي التي تحدد أي مان الأنمااط القيادياة أكثار فاعلياة وهاذه  

 العوامل هي :

علاقة العاملين بالقائد : وتشير الى مدا وجود توتر او عدم وجوده بالعلاقات الشخصية بين  ق1

 القائد والعاملين ق

ينجاز بخطاوات محادده للعااملين ونيار هيكل المهمة ) العمل ( : فالعمال المهيكال هاو الاذي  ق2

 المهيكل لا توجد فيا طريقة محدده لانجازه ق

 قوة القائد : وتعني سلطتا الوظيفية في إصدار الأوامر للعاملين ق ق3

 مرتفعاً ق انفة الذكرفالمواقف تكون ملائمة للقائد إذا كان مستوا العوامل الثلاثة 
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الشبكة الإدارية ل  ) بلل و موتون ( أضاف بعداً  ( التي تضمنت تطوير 1970وفي دراسة )ريدن   

ثالثاً هو ) الفاعلية ( إلى جانب بعدي ) الاهتمام بالإنتا  ( و ) الاهتمام بالعااملين ( وكانات خلاصاة 

 هذه الدراسة بان القائد يجب أن يمتلل نمطاً متكيفاً حسب الموقف وهذا النمط يقود للفاعلية ق

 (  261 – 260:  2004أنماط قيادية هي : ) الشماع ، ( أربعة  1973وطرح ) هاول 

 القيادة الموجهة : وهي التي توجا المرؤوسين بما مطلوب منهم انجازه ق ق1

 القيادة المساندة : وتهتم بحاجات المرؤوسين وتعمل على جعل مناخ العمل ودياً ق ق2

 اذ القرارات قالقيادة المشاركة : وهذه تاخذ برأي العاملين و تستشيرهم في عملية اتخ ق3

القيااادة المتوجهااة للانجاااز : وهااي التااي تميااز فااي أداء العاااملين وتااؤمن بااتحملهم للمسااؤولية  ق4

 ومواجهة التحديات ق

إن مهمااة القائااد هنااا العماال علااى إزالااة العقبااات أمااام العاااملين و مساااعدتهم علااى تحقيااق أهاادافهم    

ي تاؤدي إلاى تحقيقهاا ق وان)هااول(لم والتمييز بين هدف المنظماة والأهاداف الشخصاية والسابل التا

يدرل فقط تحليل النمط القياادي بال درل تااثير ذلال السالول القياادي علاى دافعياة التاابعين ودرجاة 

رضاهم عن العمل فهو يارا ان درجاة هاذا التااثير تتوقاف علاى قادرة السالول القياادي علاى تحقياق 

السالول القياادي الملائام يعتماد علاى اهداف العااملين واهاداف المنظماة ق ويارا ) هااول ( ان نماط 

 عاملين هما :

التاااابع ) المااارؤول ( : اذا توقاااع باااان سااالول القائاااد متجاااا نحاااو اشاااباع حاجاتاااا الحالياااة  ق أ

 والمستقبلية فانا ينظر لا بانا سلول مقبول ق

العمل ) المهمة ( : اذا كان العمل نيار واضاب ونيار محادد ولا يعارف المرؤوساون مااذا   ق ب

 انهم يميلون الى السلول القيادي المهتم بالعمل )الذي يرشدهم لانجاز العمل(عليهم انجازه ف

( والتاي اعتمادت علاى درجاة نضاج العااملين وأكادت  1988واشار دراسة ) هيرسي و بلانكاارد    

على مرونة القائد حتى يتكيف مع الظروف المتغيرة ) الموقف ( ق وهو يعتمد على بعدي ) الاهتمام 

الاهتمام بالعاملين ( وكذلل ) مستوا نضاج العااملين ( ويناتج مان هاذه الأبعااد الثلاثاة بالعمل ( و ) 

 : الاتيةالأنماط القيادية الأربعة 

: يسااتخدم هااذا الاانمط إذا كاناات درجااة نضااج المرؤوسااين منخفضااة  نمااط ارماار ) الموجااا (  ق1

 0ويحتاجون التوجيا ليتمكنوا من انجاز العمل 

يساتخدم عنادما يحصال تغييار نحاو الأفضال فاي مساتوا نضاج رب ( : نمط المسوا ) الماد ق2

 العاملين ، من حيث القدرات والرنبة في تحمل المسؤولية و الميل نحو الانجاز ق

على الجوانب الاجتماعية ويعطي القائد فرصة للعاملين في اتخاذ  يركزنمط المشارل :وفيا  ق3

 القرارات ق
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الانمط عنااد تااوفر الثقاة بااالنفل لاادا العاااملين  : يلجااا القائاد إلااى اسااتخدام هااذانماط التفااويا  ق4

 وتحمل المسؤولية والرنبة في مراقبة أنفسهم ذاتياً ،فيكون التوجا نحو منب الصلاحيات لهم

 كونهم مؤهلين ويمتازون بالقدرة على الانجاز ق

 وفق هذا التقسيم للأنماط يرا ) هيرسي ( إن لكل موقف أسلوبا الخااص الاذي يتفاعال معاا ، فكلماا

 كان الأسلوب متناسبا مع الموقف كلما كان أكثر فاعلية في التاثير ق

 ( بان )فروم( وضع الانماط القيادية والتي هي : Robbin , 2001:325ويذكر ) 

 ) النمط الأوتوقراطي ، النمط الاستشاري ، نمط المجموعة (ق

وتقوم فكرتا إن سلول القائد يعدل حتى يتلائم مع المهمة المراد انجازها بان يختار النمط القيادي     

 الملائم بعد أن يحلل الموقف ق

 

 ( تطرا إلى أنواع أخرا من أنماط القيادة هي : 192 – 191:  2006كما إن ) العطيات ، 

مااة فااي معالجااة الأزمااات ويحاااولون القاادة التقليااديون : وهااؤلاء يعتماادون علااى الطاارا القدي ق1

تحسينها ، لكنهم عند حصول الأزمات يعالجون المواقف بالأسااليب القديماة والتاي نالبااً ماا 

 تكون نير فعالة في عالم التغيير المتسارع ق 

وضع أهداف وتوقعات بدرجة عالية من الثقاة  عن طريقالقادة المحولون :وهم قادة التغيير  ق2

لمرؤوساين بطارح أفكااارهم ومشااركتهم فاي مناقشاتها ليكاون قاارارهم ق وهام يتفااعلون ماع ا

 واعياً ليرفع من مستوا فاعلية المنظمة ق

القااادة البناااة : وهاام المحولااون الملتزمااون الااذين يملكااون وجهااات نظاار كافيااة عاان المنظمااة  ق3

ولديهم رؤيا جديدة للمستقبل ويواكبون الضغوط التي تتعرا لهاا المنظماة ويادعمون دعااة 

 تغيير ويعملون على رفع سمعة المنظمة وتميزها ق ال

 

 ( إلى : 316:  2005( و ) سيد مصطفى ،  256: 2004ويصنفها ) الشماع ، 

مبادلة أدائهم باانواع  عن طريقالقائد المعاملاتي ) التبادلي ( :وهو الذي يرفع أداء العاملين  ق1

 الحوافز الايجابية والسلبية ق

ي يمتلل إمكانية رسم صورة مرتقبة لمساتقبل المنظماة أفضال مان القائد التحويلي : وهو الذ ق2

واقعهاا الحاالي ، إضاافة إلاى عادم تدخلاا فاي شاؤون العااملين طالماا يارا باان العمال يساير 

 بالشكل الصحيب وهذا يجعل العاملين يقدمون الأداء العالي ق
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د الأنمااط القيادياة اعتمالين فقاد ونظراً لأهمية وفاعلياة الأنمااط القيادياة وتاثيرهاا علاى أداء العاام    

( وذلل لأنها تنسجم ماع مضامون هاذا البحاث  Hellriegel , etal ., 1999: 529حسب تصنيف ) 

ومع طبيعة عمل البيئة العراقية  قوهذه الأنمااط هاي ) الانمط المتسالط ، الانمط الاديمقراطي ، الانمط 

 الودي ، النمط الفوضوي ( ق

 ثالثاً: نظريات القيادة :

 ظهر العديد من نظريات القيادة التي تناولت وباسلوب علمي السلوكيات التي يمتاز بها القادة ق  

 وهذا جدول يوضب بايجاز اهم هذه النظريات ق

 (1جدول رقم )

 مفهومها النظرية

 نظرية السمات

( باان هاذه 273-272: 2005( و)سايد مصاطفى ، Robbins , 2001 : 314 – 315ياذكر)

النظريااة ركاازت علااى الخصااائص الشخصااية والاجتماعيااة والذهنيااة كالثقااة بااالنفل والنشاااط 
والهيمنااة والااذكاء والمعرفااة ققق الااب ق وبساابب صااعوبة تكاماال هااذه الصاافات فااي شااخص واحااد 

امل الموقفية ، الامار الاذي اضافة الى ان هذه النظرية لم تهتم بالجوانب السلوكية وتجاهلها للعو
ادا الى ضعف اعتمادها ق فهي ركزت على القائد ولم تركز على المرؤوسين الذين هام طارف 

 مهم في موضوع القيادة ق

 النظرية السلوكية

(  Gibson & Donnelly , 2003:305( و )  Daft & Noi ., 2001 :384اشاار كال مان ) 

بان هذه النظرية جاءت بعد عجز نظرية السمات في اعطاء صفات وخصاائص مشاتركة للقاادة 
ق واتجهت ابحاث المهتمين بهذه النظرية نحو السالوكيات التاي يتصاف بهاا القاادة فظهارت عادد 
من الدراسات ضمن هذا المدخل منها دراسة جامعة )اوهايو (بقيادة )ستوكدل( ودراساة جامعاة 

ادة )كاتز و كان( وهذه كانت تهدف الاى تحدياد سالول القائاد وفسارت ناوعين مان )مشيكان( بقي
السالول القيااادي هماا ) القائااد الاذي يتوجااا نحاو العماال ويهاتم بااا ( و ) القائاد الااذي يتوجاا نحااو 
العاااملين ويهااتم بهاام (، وأضااافت بااان القائااد الناااجب هااو الااذي يهااتم بكاالا البعاادين لان الاهتمااام 

ق فاي بداياة العمال تفوقااً لكان سارعان مااينخفا سابب التاوتر والصاراع الاذي بالإنتا  قد يحقا
يحصل بين الأفراد وكذلل الحال مع النمط الثاني ق وبالرنم من ان هاذه الدراساة حققات انجاازاً 
في تشخيصها للسلول القيادي الا انها يؤخذ عليها بساطتها بوجود بعدين فقط للقيادة إضافة إلاى 

 ل الموقف على السلول القيادي ق عدم التطرا لعوام

نظرية الشبكة 
 الادارية

تركز هذه النظرية على القيادة المتوازنة ذات السلول المتكامل ) التي تهتم بالانتا  وبالعاملين ( 
حتاااى تصااال الاااى مساااتوا الفاعلياااة لانهاااا فاااي هاااذا السااالول ساااوف تجعااال الافاااراد ملتزماااون 

ما يؤدي الى خلق مناخ عمل يسوده الاحتارام والثقاة ومتضامنون ولهم ارتباط عالي بالمنظمة م
ق فالقيادة ذات الاهتمام الضعيف بالانتا  والعاملين تكون ضعيفة وتسمى ) المسلوبة القوة ( اما 

 & Daft اذا كان اهتمام القيادة متوجها نحو بعاداً دون اخارا فاان هاذا يجعلهاا نيار متوازناة )
Noi,. 2001:388 ، ق 270:  2004( و ) العميان ) 

تؤكد هذه النظرية على المرونة في سلول القائد وعليا أن يمارل سلوكيات تتلائم مع الموقف ،  النظرية الموقفية
وقد بنى )فدلر( فكرة النظرية على افتراا مفاده إن فعالية القيادة تتفاوت حسب شخصية القائد 
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ن ) اساتخدام السالول الاذي ياتلائم ماع ) المهتم بالعمل والمهتم بالعاملين ( وحسب طبيعة العاملي
سلول العاملين ( وكذلل حسب خصائص الموقاف )الظارف الاذي تماارل فاي ظلاا القياادة مثال 

 , Nickelsحجم السلطة ، وضوح الأعمال ، قبول المرؤوسين وإيمانهم بالأهاداف قققالاب ( ق )
etal  ., 2002:210  ، ،للعماال كمااا ياارا ( فالقااادة المتوجهااون  160:  2006( و ) شاااوي

)فاادلر( يتفوقااون حينمااا تكااون المواقااف تعطاايهم درجااة عاليااة ماان الااتحكم او درجااة ضاائيلة ماان 
التحكم ، وفي المواقف التي تكون نير واضحة تماماً حيث يمكن  تطبيق رقابة معتدلة )ديسلر، 

يحافظ على  ( قوالقائد الناجب لايكون متميزاً وقويا ولا متسامحا وانما يكون قائداً  542:  2002

معدل مرتفع من القوة في التخمين الدقيق لما يجب ان يكون عليا سلوكا الاكثار ملائماة فاي أي 
 ( ق Gibson & Donnelly , 2003:307وقت وان يكون قادراً على التصرف طبقاً لذلل ) 

نظرية المسار 
 الهدف

متفهماا للمرؤوساين ركزت هذه النظرياة علاى الاربط باين سالول القائاد الاذي يتوجاب ان يكاون 
اثارة دوافعهم ومشااعرهم نحاو المساارات التاي تتجاا صاوب الاهاداف  عن طريقومؤثراً فيهم 

( ق فمفهوم النظرياة هاو انيكاون  Gibson & Donnelly , 2003:311التي تريدها المنظمة ) 

ساالول القائااد توجيهياااً يتضاامن تعريااف المرؤوسااين بمااا هااو مطلااوب ماانهم تاديتااا ماان مهااام 
( وتفترا هاذه النظرياة  2074: 2004وليات ومعدلات اداء واساليب عمل ) العميان ، ومسؤ

ان يتعرف القائاد علاى حاجاات المرؤوساين ويوضاب لهام طبيعاة العمال المطلاوب ويعمال علاى 
زيادة العائد لهم وازالة العوائق التي تعترا طريقهم او تحبط مشاعرهم ) جرينبار  و باارون 

 ( ق 161: 2006،  ( و )عساف 604:  2009،

نظرية النضج 
 الوظيفي

  496:  1995( و) المدهون والجزراوي ، Hellriegel , etal ., 1999:514 -515يوضب ) 

مفهوم هذه النظرية بان النمط القيادي يعتمد على النضج الوظيفي للعاملين ) ومعنى النضج هو 
رنبة وقدرة الموظف فاي انجااز العمال وكاذلل خبرتاا ومؤهلاتاا واساتعداده لتحمال المساؤولية  

ماا تفتارا هاذه النظرياة ان العلاقاة ويؤكد على مرونة القائد ليتكيف مع الظروف المتغيرة ، ك
بين القائد والمرؤوسين تمر عبر مراحل وكل مرحلة لها النمط القيادي الذي يتلائم معهاا فهناال 
مرحلة النضاج الاولاي وفيهاا يحتاا  الموظاف للتوجياا كوناا نيار ملام بعملاا ،ومرحلاة النضاج 

لثاة وفيهاا يكاون اكثار تحمالا الثانية وفيهاا يكاون قاد اكتساب خبارة بالعمال ،ومرحلاة النضاج الثا
للمسؤولية وقادراً على تادية العمل وبنااء علاقاات ماع الاخارين ، وفاي مرحلاة النضاج الرابعاة 

 يكون الفرد قد استكمل مهاراتا واستعداده لتادية العمل باكمل صورة ق 

نظرية القيادة 
 التحويلية

ات الذهنية للقائد ، وهذا التغييار تسعى هذه النظرية لتغيير الوضع الراهن بما يتناسب والتصور
يدعما بتعزيز وتوسايع ومصاالب ورنباات العااملين بماا ياتلائم وطموحااتهم مماا يجعال العملياة 
التحويلية تاخذ مفعولها ، بمعنى ان التغيير يتحقق عندما يتمكن  القائد من جعل اتباعا يرجحون 

ن يصالون الاى هاذا المساتوا عنادما مصلحة المنظمة على مصالحهم الذاتية ، فالقاادة التحويلياو
يتسمون بالموهبة والالهام والاهتمام باتباعهم وتنمية ادراكهم والقدرة على خلاق رؤياا صاحيحة 
لهم وحثهم واستنهاضهم ذهنيا ، والقادة التحويليون فاي المساتويات العلياا وفاق هاذا المفهاوم هام 

اساتعداد التاابعين وتقابلهم  طرياق عانقادة ستراتيجيون يدركون ان تحويل المنظمة لايجري الا 
لهذا التحويل وهم يختارون المنظمات التي تعاني من ازمات او مشاكل والتي تكون بحاجة لهام 

(Bass , 1998:18-19 ( و )Robbins ,1998:375 ) 

 المصدر :من إعداد الباحث بالاعتماد على المصادر المذكورة ق
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 رابعا : مفهوم اداء العاملين

اداء العاااملين ماان المفاااهيم الاساسااية بالنساابة لمنظمااات الاعمااال , لان نتااائج هااذا الاداء يتوقااف  يعااد

ا قيال مدا عن طريقعليها بقاء واستمرارية المنظمة في بيئتها , مما يجعل منا مؤشرا مهما يمكن 

ي ، ثيرتااانجاااح المنظمااة فااي اسااتغلال مواردهااا البشاارية بمااا يضاامن تحقيااق اهاادافها ) الحساايني وال

 ( ق 221:  2000

كذلل فان متابعة وتشاخيص اداء العااملين مان قبال رؤسااء العمال وجعال العااملين يطلعاون علياا    

يكون هذا بمثابة الحافز لهم لان اطلاعهم على مستوا ادائهم سيكون منبا لهم اضافة الى انا سيبعث 

( ق وضاامن هااذا  Dessler , 2009:191فاايهم روح المنافسااة لتكااون النتيجااة هااي زيااادة الاداء ) 

المفهاوم هناال ضارورة ملحاة الاى قياادة العاااملين وكساب  تعااونهم وجعلهام ياؤدون العمال باارنبتهم 

( وهاذا يعنياان  78:  2006،وبالنتيجة سوف يتجا هذا التصرف نحاو رفاع كفااءة ادائهام ) حيادر ، 

واهتمات باالتعرف علاى حاجااتهم الافراد يتولد لديهم اعتقاد بان الادارة قابلت جهاودهم بالاستحساان 

فان النتيجة التي تحصل عليها الادارة الاداء العالي للعاملين  ومن ثمورنباتهم وعملت على اشباعها 

 ( ق 153 -151: 2005( و ) سيد مصطفى ،  117:  2004) صالب ، 

ة للبااحثين فنجاد وتشير ادبيات الادارة الى تعدد مفاهيم اداء العاملين بسابب تعادد الخلفياات الفكريا   

(Beardwell & Claydon, 2010:464  يعرف اداء العااملين باناا ، نشااطات تقاوم )ا عان طريقا

( بانااا  87:  2005المنظماة بتقيايم العااملين وتطاوير قادراتهم وتحساين الاداء ق وعرفاا )شااوي، ، 

ونوعااً وعلاى زه بالمقارناة ماع المطلاوب انجاازه كمااً جعملية قيال موضوعية لحجم ومستوا ما ان

شكل علاقاة نسابية باين الوصافين القاائم والمطلاوب ق وهناا يباين التعرياف ناوعين مان الاعماال هاي 

الاعمال التي يمكن تقييمها من حيث الكم والتي تكون على شكل مادي ملمول يمكن حصار وحداتاا 

تعتماد علاى  وامكانية مطابقتها مع المواصافات المحاددة ، وكاذلل يشاير التعرياف الاى الاعماال التاي

الجهد الذهني كاعمال التخطيط والتنظيم والاشراف والرقابة واعمال البحوث ، وهناا يصاعب وضاع 

 معايير قيال واضحة ودقيقة حيث يعتمد قيال الاداء في الغالب على التقدير الشخصي ق 

لااى ( باناا القادرة علااى تحويال المادخلات الخاصااة باالتنظيم ا 35:  1995كماا عرفاا ) الجااوهري ، 

 مخرجات بشكل سلعة او خدمة وبمواصفات محددة وباقل كلفة ممكنة ق

المعرفاة التاي تكونات نتيجاة دراساة هاذا الموضاوع يمكان  عان طرياقوكمحاولة متواضاعة للباحاث 

تعريف اداء العاملين بانا عبارة عن النتائج المتاتية من الجهاود التاي يؤديهاا الافاراد والحاصالة عان 

 ل معين خلال فترة زمنية معينة قوعي وادرال لانجاز عم

 

 

 

 



 

  (62العدد )                                                   (   15)المجلد                                 )وم الاداريةالمجلة العراقية للعل (

 

307 
 

 خامساً : محددات اداء العاملين

( 102-101: 2005وضع كتاب الادارة عدد من المعايير التي تحدد اداء العاملين فقد ذكر)شااوي،،

 بان محددات الاداء تتكون من : 

العناصاار : وهااذه منهااا ملمااول مثاال المواظبااة علااى العماال ، المتمثلااة باااحترام وقاات العماال  ق1

الاعماال المنجازة للفارد وخلوهاا مان الاخطااء ق ومنهاا نيار  عن طريقوالدقة وهذه تعرف 

 الملموسة وتتعلق بالصفات الشخصية للفرد )) كالذكاء ، الامانة ، التعاون ، قققالب ( ق

ويحدد اداء الفارد بمقارناة العمال المنجاز ماع المعادل المطلاوب ))المخطاط معدلات الاداء :  ق2

 لا(( ، فهنال المعدلات الكمية ، والمعدلات النوعية ق

 ( الى :Harris , 2000 : 211 وقسمها )

محااددات اداء موضااوعيا: وتشاامل الاعمااال القابلااة للقيااال الكمااي مثاال المبيعااات ، وعاادد  ق1

 الوحدات المنتجة ق

ء نيار موضاوعية: وتساتخدم للاعماال التاي لا يمكان قياساها كميااً مثال اعماال محددات ادا ق2

 توجيا الخدمة المعتمدة على المعرفةق

( الاى ان اداء الافاراد تتااثر با  ) ضاغط العمال ، ضاعف فارص Forster , 2005 : 60ويشاير )   

بيروقراطية السلبية الترقية ، نموا الادوار ، الصراعات السلبية ، عدم توفر مستلزمات العمل ، ال

 ، ضعف الاتصالات ، علاقات العمل السيئة ( ق

( فقد ذكر مجموعة من المعايير التي لهاا Beardwell & Claydon , 2010 : 466 – 467اما )   

علاقة باداء الافراد هي) خلق الثقة لدا الافراد ، القدرة على الاداء ، الدافعياة لالاداء ، التوجاا نحاو 

 جا نحو الزبون ، بناء العمل الجماعي ( قالتغيير ، التو

( بان محددات اداء الافراد هي )القدرة علاى العمال ، الواقعياة  96:  2009ويذكر ) جاد الرب ،    

 لاداء العمل ، الظروف الاقتصادية وانخفاا حجم المبيعات ( ق

ا علاقااة باااداء ( فيتطاارا الااى العواماال التااي لهاا 184 – 183:  2009امااا ) جرينباار  وبااارون ،   

 الافراد وهي ) المهارات والقدرات ، الدافعية نحو العمل ،الفرصة لاداء العمل ( ق  

( محددات اداء الافراد بانها ) القادرة علاى العمال ، الدافعياة  245:  2004كما تناول ) الشماع ،    

 او الرنبة نحو العمل ، الفرصة لاداء العمل ( ق 
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 المبحث الثالث ) الجانب العملي (

 ( 2جدول رقم  ) 

N=40 انماط السلوك القيادي 

عاد
الأب

سئلة 
الأ

 

الانحراف  شدة الاجابة الوسط الحسابي مجموع العينة فقرات المقياس
 معامل الاختلاف المعياري 

5 4 3 2 1 

سلط
لمت
ط ا
لنم
ا

 

X1 13 14 5 5 3 40 3.725 74.50% 1.261 0.338415 

X2 5 11 10 8 6 40 3.025 60.50% 1.271 0.420075 

X3 13 14 4 5 4 40 3.675 73.50% 1.328 0.361348 

X4 13 4 6 10 7 40 3.15 63.00% 1.545 0.490492 

X5 12 16 1 5 6 40 3.575 71.50% 1.43 0.40006 

X6 4 4 6 13 13 40 2.325 46.50% 1.309 0.562797 

 0.346171 1.203 %69.50 3.475 240 الاجمالي

طي
مقرا
الدي
ط 
لنم
ا

 

X7 10 15 3 3 9 40 3.35 67.00% 1.511 0.451192 

X8 15 13 2 1 9 40 3.6 72.00% 1.566 0.434905 

X9 13 11 3 4 9 40 3.375 67.50% 1.58 0.468185 

X10 16 17 2 1 4 40 4 80.00% 1.219 0.304875 

X11 14 17 1 3 5 40 3.8 76.00% 1.344 0.353566 

X12 12 22 2 3 1 40 4.025 80.50% 0.947 0.235278 

 0.377099 1.392 %73.83 3.691 240 الاجمالي
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عاد
الأب

سئلة 
الأ

 

 فقرات المقياس
 شدة الاجابة الوسط الحسابي مجموع العينة

الانحراف 
 المعياري 

 معامل الاختلاف
5 4 3 2 1 

دي
الو
ط 
لنم
ا

 

X13 16 6 2 4 12 40 3.25 65.00% 1.75 0.538602 

X14 20 6 3 0 11 40 3.6 72.00% 1.722 0.478238 

X15 16 5 6 1 12 40 3.3 66.00% 1.713 0.518999 

X16 17 6 2 0 15 40 3.25 65.00% 1.836 0.564998 

X17 15 7 4 0 14 40 3.225 64.50% 1.761 0.546117 

X18 17 6 3 2 12 40 3.35 67.00% 1.748 0.521649 

 0.523158 1.742 %66.58 3.329 240 الاجمالي

ط 
لنم
ا

ي  و
وض
الف

 

X19 1 11 7 18 3 40 2.725 54.50% 1.037 0.380712 

X20 1 10 6 18 5 40 2.6 52.00% 1.081 0.415888 

X21 1 15 5 5 14 40 2.6 52.00% 1.374 0.528364 

X22 3 12 15 7 3 40 3.125 62.50% 1.042 0.333559 

X23 4 0 6 22 8 40 2.25 45.00% 1.104 0.490492 
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X24 3 3 10 16 8 40 2.425 48.50% 1.13 0.465867 

 0.440467 1.154 52.42 2.620 240 الاجمالي

 0.441185 1.447 %65.58 3.279 960 إجمالي الانماط القيادية

 

 (  3جدول رقم)  

N=40                                                                                                                                                                                                   اداء العاملين 

عاد
الأب

سئلة 
الأ

 

الانحراف  شدة الاجابة الحسابي الوسط مجموع العينة فقرات المقياس
 المعياري 

 معامل الاختلاف
5 4 3 2 1 

مل
 الع
داء
ى ا
 عل
درة
الق

 

Y1 2 8 14 12 4 40 2.8 56.00% 1.043 0.372385 

Y2 8 18 6 1 7 40 3.475 69.50% 1.339 0.385464 

Y3 12 20 2 1 5 40 3.825 76.50% 1.259 0.329035 

Y4 12 8 5 9 6 40 3.275 65.50% 1.485 0.453359 

Y5 9 5 11 8 7 40 3.025 60.50% 1.405 0.464427 

 0.411382 1.349 %65.60 3.28 200 الاجمالي

مل
 الع
داء
 لأ
غبة
الر

 

Y6 1 16 8 12 3 40 3 60.00% 1.062 0.354057 

Y7 0 19 14 3 4 40 3.2 64.00% 0.966 0.301904 

Y8 0 15 16 7 2 40 3.1 62.00% 0.871 0.281029 

Y9 3 12 10 9 6 40 2.925 58.50% 1.207 0.412497 

Y10 9 10 2 11 8 40 3.025 60.50% 1.51 0.499317 
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 0.37296 1.138 %61.00 3.05 200 الاجمالي

مل
 الع
داء
 لأ
صة
لفر
ا

 

Y11 3 23 4 7 3 40 3.4 68.00% 1.105 0.324932 

Y12 5 14 10 5 6 40 3.175 63.50% 1.259 0.396397 

Y13 4 14 12 7 3 40 3.225 64.50% 1.097 0.340307 

Y14 0 9 7 24 0 40 2.625 52.50% 0.838 0.319165 

Y15 0 13 10 14 3 40 2.825 56.50% 0.984 0.348379 

 0.358183 1.092 %61.00 3.05 200 الاجمالي

 0.384199 1.201 %62.53 3.1267 600 اجمالي اداء العاملين
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 وصف وتشخيص متغيرات الدراسة وتحليل النتائج

لحليذل الأوسذاط الحسذابية  عذن طرقذ يتناول هذاا المبحذت لحليذل النتذالت التذي هفرالتذا اسذتمارة الاسذتبانة    
( و        1المواونة والانحرافذات المعيارقذة وشذدة ابجابذة ومعامذل الاخذتلاف  الذواردة فذي الجذدولين ر ذ   

 -( وعلى النحو الألي : 2

 وصف وتشخيص متغيرات أنماط القيادة        -أولا":

هنذذذذذذاا ارلفذذذذذذاع فذذذذذذي الوسذذذذذذط الحسذذذذذذابي المذذذذذذواو  لمت يذذذذذذر الأنمذذذذذذاط القياديذذذذذذة ب ذذذذذذ ل عذذذذذذا  إ  بلذذذذذذ   -1
(وبل ذذذذذذذا نيمذذذذذذذة الانحذذذذذذذراف 3(،وهذذذذذذذو اعلذذذذذذذي مذذذذذذذن الوسذذذذذذذط الحسذذذذذذذابي الفرضذذذذذذذي البذذذذذذذال   3.279 

تلاف %(فيمذذذذذذذا بل ذذذذذذذا نيمذذذذذذذة معامذذذذذذذل الاخذذذذذذذ65.58(،وكانذذذذذذذا شذذذذذذذدة ابجابذذذذذذذة  1.447المعيذذذذذذذاري 
لذدل علذى وضذول المت يذر ب ذ ل عذا  لذد  إفذراد الدراسذة ،و لذ   انفة الذاكر%(إ  النتالت 0.441 

 نالت عن لبنيه من  بل مجتمع الدراسة 
(وهذو بذال  اعلذى مذن الوسذط 3.475بل ا نيمة الوسط الحسابي المواو  للذنمط القيذادي المتسذلط  -2

مجتمذذذع الدراسذذذة ممذذذا  مذذذديري بعذذذ   الحسذذذابي الفرضذذذي ممذذذا يذذذدل علذذذى لبنذذذي هذذذاا الذذذنمط مذذذن  بذذذل
انع ذذع علذذى إجابذذذات إفذذراد العينذذة ،ولقذذذد كانذذا نذذذي  معذذاملات شذذدة ابجابذذذة والانحذذراف المعيذذذاري 

 ( على التوالي .0.34: 1.20%:69.50،ومعامل الاختلاف 

 ذذد قققذذا ارلفاعذذال فذذي الوسذذط الحسذذابي  كافذذة وعلذذى المسذذتو  التف ذذيلي نجذذد إ  فقذذرات هذذاا البعذذد
( التذذذي كانذذذا ا ذذذل مذذذن الوسذذذط الحسذذذابي x6ن الوسذذذط الحسذذذابي الفرضذذذي ،عذذذدا الفقذذذرة المذذذواو  عذذذ

( هكثذر الفقذرات x1الفرضي مما يدل على ضعف لبنيتا داخذل مجتمذع الدراسذة ،ولقذد كانذا الفقذرة  
( x6لجانسذذال فذذي مجذذال إجابذذات إفذذراد العينذذة ،إ  قققذذا ا ذذل معامذذل اخذذتلاف ،فيمذذا قققذذا الفقذذرة  

 ف مما يدل على هنتا ا ل الفقرات لجانسال من قيت إجابات إفراد العينة .اعلي معامل اختلا

(وهذذذو بذذذال  اعلذذذي مذذذن 3.691كانذذذا نيمذذذة الوسذذذط الحسذذذابي المذذذواو  للذذذنمط القيذذذادي الذذذديمقراطي  -3
عينذذة الدراسذذة ممذذا   ذذوة لبنذذي هذذاا الذذنمط مذذن  بذذل مذذديري  الوسذذط الحسذذابي الفرضذذي ممذذا يذذدل علذذى

انع ع ب  ل ايجابي على إجابات إفراد العينة ،ولقد كانا نذي  معذاملات شذدة ابجابذة والانحذراف 
 ( على التوالي .0.37:  1.39: 73.83المعياري ،ومعامل الاختلاف 

وعلذذى المسذذتو  التف ذذيلي نجذذد إ  كافذذة فقذذرات هذذاا البعذذد  ذذد قققذذا ارلفاعذذال فذذي الوسذذط الحسذذابي 
عذذن الوسذذط الحسذذابي الفرضذذي ،ممذذا يذذذدل علذذى وضذذوقتا ب ذذ ل كبيذذر لذذد  إفذذراد عينذذذة  المذذواو  

( هكثذر الفقذرات لجانسذال فذي مجذال إجابذات إفذراد العينذة ،إ  قققذا x12الدراسة ،ولقد كانا الفقذرة  
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( اعلي معامل اختلاف مما يدل على هنتا ا ل الفقذرات x9ا ل معامل اختلاف ،فيما قققا الفقرة  
 ن قيت إجابات إفراد العينة .لجانسال م

(وهذذو 3.329هنذذاا ارلفذذاع فذذي  نيمذذة الوسذذط الحسذذابي المذذواو  للذذنمط القيذذادي الذذودي إ  بل ذذا   -4
عينذة  مذديري بال  اعلي من الوسط الحسابي الفرضي مما يدل على  ذوة لبنذي هذاا الذنمط مذن  بذل 

ا نذذذي  معذذذاملات شذذذدة الدراسذذذة ممذذذا انع ذذذع ب ذذذ ل ايجذذذابي علذذذى إجابذذذات إفذذذراد العينذذذة ،ولقذذذد كانذذذ
 (على التوالي .0.52: 1.74%:66.58ابجابة والانحراف المعياري ،ومعامل الاختلاف 

 ذذد قققذذا ارلفاعذذال فذذي الوسذذط الحسذذابي  كافذذة وعلذذى المسذذتو  التف ذذيلي نجذذد إ  فقذذرات هذذاا البعذذد
المذذواو  عذذن الوسذذط الحسذذابي الفرضذذي ،ممذذا يذذذدل علذذى وضذذوقتا ب ذذ ل كبيذذر لذذد  إفذذراد عينذذذة 

( مما يدل على ضعف لبنيتا من  بل مجتمع الدراسة ،ولقد كانا الفقرة x16لدراسة ، عدا الفقرة  ا
 x14 هكثر الفقرات لجانسال في مجال إجابذات إفذراد العينذة ،إ  قققذا ا ذل معامذل اخذتلاف ،فيمذا )

( اعلذذذي معامذذذل اخذذذتلاف ممذذذا يذذذدل علذذى هنتذذذا ا ذذذل الفقذذذرات لجانسذذذال مذذذن قيذذذت x16قققذذا الفقذذذرة  
 جابات إفراد العينة .إ

هنذذذذذذاا انيفذذذذذذال فذذذذذذي  نيمذذذذذذة الوسذذذذذذط الحسذذذذذذابي المذذذذذذواو  للذذذذذذنمط القيذذذذذذادي الفوضذذذذذذوي إ  بل ذذذذذذا  -5
ضذعف لبنذي هذاا الذنمط مذن  (وهو بال  ا ل من الوسط الحسذابي الفرضذي ممذا يذدل علذى2.620 

عينذذذة الدراسذذذة ممذذذا انع ذذذع ب ذذذ ل سذذذلبي علذذذى إجابذذذات إفذذذراد العينذذذة ،ولقذذذد كانذذذا نذذذي    بذذذل مذذذديري 
 (0.44: 1.15%:52.42املات شدة ابجابة والانحراف المعياري ،ومعامل الاختلاف مع
 على التوالي .         

 ذد قققذا انيفاضذالل فذي الوسذط الحسذابي  كافذة وعلى المستو  التف يلي نجد إ  فقرات هاا البعد
عينذة  المواو  عن الوسط الحسابي الفرضي ،مما يدل على عد  وضوقتا ب ذ ل كبيذر لذد  إفذراد

( ممذذا يذذدل علذذى  ذذوة لبنيتذذا مذذن  بذذل مجتمذذع الدراسذذة ،ولقذذد كانذذا هذذا  x22الدراسذذة ، عذذدا الفقذذرة  
الفقرة  هكثر الفقذرات لجانسذال فذي مجذال إجابذات إفذراد العينذة ،إ  قققذا ا ذل معامذل اخذتلاف ،فيمذا 

قيذذذت  ( اعلذذذي معامذذذل اخذذذتلاف ممذذذا يذذذدل علذذى هنتذذذا ا ذذذل الفقذذذرات لجانسذذذال مذذذنx21قققذذا الفقذذذرة  
 إجابات إفراد العينة .
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 -وصف وتشخيص متغيرات أداء العاملين: -ثانيا":

( وهذذو اعلذذي 3.126هنذاا ارلفذذاع فذذي الوسذط الحسذذابي المذذواو  لمت يذر اداء العذذاملين ب ذذ ل عذا  إ  بلذذ    
( وكانذذذا شذذذدة 1.201(وبل ذذذا نيمذذذة الانحذذذراف المعيذذذاري 3بقليذذذل مذذذن الوسذذذط الحسذذذابي الفرضذذذي البذذذال   

لذذذدل علذذذى إ   انفذذذة الذذذاكر( إ  النتذذذالت 0.384%( فيمذذذا بل ذذذا نيمذذذة معامذذذل الاخذذذتلاف  62.53ابجابذذذة  
 0مت ير هداء العاملين يعد مت يرال واضحال ب  ل عا  لد  إفراد الدراسة 

(وهذذو بذذال  اعلذذي مذذن 3.28بل ذذا نيمذذة الوسذذط الحسذذابي المذذواو  لمت يذذر القذذدرة علذذى هداء العمذذل  -1
مجتمذع الدراسذة  مذديري الوسط الحسابي الفرضي مما يذدل علذى لبنذي هذاا المت يذر مذن  بذل بعذ  

مما انع ع على إجابات إفراد العينة ،ولقد كانذا نذي  معذاملات شذدة ابجابذة والانحذراف المعيذاري 
 ( على التوالي .0.41: 1.34%:65.60،ومعامل الاختلاف 

 ذذد قققذذا ارلفاعذذال فذذي الوسذذط الحسذذابي  كافذذة لي نجذذد إ  فقذذرات هذذاا البعذذدوعلذذى المسذذتو  التف ذذي
( التذذذي كانذذذا ا ذذذل مذذذن الوسذذذط الحسذذذابي y1المذذذواو  عذذذن الوسذذذط الحسذذذابي الفرضذذذي ،عذذذدا الفقذذذرة 

( هكثذر الفقذرات y3الفرضي مما يدل على ضعف لبنيتا داخل مجتمذع الدراسذة ،ولقذد كانذا الفقذرة  
( y5د العينذذة ،إ  قققذذا ا ذذل معامذذل اخذذتلاف ،فيمذذا قققذذا الفقذذرة  لجانسذذال فذذي مجذذال إجابذذات إفذذرا

 اعلي معامل اختلاف مما يدل على هنتا ا ل الفقرات لجانسال من قيت إجابات هفراد العينة .

(وهذو بذال  اعلذي 3.05كانا نيمة الوسط الحسابي المواو  لمت يذر الرغبذة والدافعيذة لأداء العمذل  -2
(،مما يدل على وجود الرغبة والدافعية لد  إفراد عينذة 3الفرضي البال  بقليل من الوسط الحسابي 

الدراسذذة لأداء ابعمذذال الم لفذذين بتذذا ممذذا انع ذذع ب ذذ ل ايجذذابي علذذى إجابذذات هفذذراد العينذذة ،ولقذذد 
 0.37:  1.13%:61كانا ني  معاملات شدة ابجابة والانحراف المعيذاري ،ومعامذل الاخذتلاف  

 ( على التوالي .

 ذذد قققذذا ارلفاعذذال فذذي الوسذذط الحسذذابي  كافذذة المسذذتو  التف ذذيلي نجذذد إ  فقذذرات هذذاا البعذذدوعلذذى 
المذذواو  عذذن الوسذذط الحسذذابي الفرضذذي ،ممذذا يذذدل علذذى وضذذوقتا لذذد  هفذذراد عينذذة الدراسذذة ، عذذدا 

( هكثذذر y8 جتمذع الدراسذذة ، ولقذد كانذذا الفقذرة ( ممذذا يذدل علذذى ضذعف لبنيتذذا مذن  بذذل مy9الفقذرة  
نسال في مجذال إجابذات هفذراد العينذة ،إ  قققذا ا ذل معامذل اخذتلاف ،فيمذا قققذا الفقذرة الفقرات لجا

 y10 اعلذذي معامذذل اخذذتلاف ممذذا يذذدل علذذى هنتذذا ا ذذل الفقذذرات لجانسذذال مذذن قيذذت إجابذذات هفذذراد )
 العينة .
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هنذذذذذاا ارلفذذذذذاع فذذذذذي  نيمذذذذذة الوسذذذذذط الحسذذذذذابي المذذذذذواو  لمت يذذذذذر الفرصذذذذذة لأداء العمذذذذذل  إ  بل ذذذذذا  -3
بال  اعلي بقليل مذن الوسذط الحسذابي الفرضذي ممذا يذدل علذى لبنذي هذاا المت يذر مذن (وهو 3.05 

 بل مجتمع الدراسة مما انع ع ب  ل ايجابي على إجابات هفراد العينة ،ولقد كانذا نذي  معذاملات 
 (على التوالي .0.35: 1.09%:61شدة ابجابة والانحراف المعياري ،ومعامل الاختلاف 

(من هاا البعد  د قققا ارلفاعذال فذي y11، y12،y13 ي نجد إ  الفقرات  وعلى المستو  التف يل
الوسط الحسابي المواو  عن الوسط الحسابي الفرضي ،مما يذدل علذى وضذوقتا ب ذ ل جيذد لذد  

( فقد كانا نيمتا ا ل من الوسط الحسابي الفرضذي y14 ،y15 هفراد عينة الدراسة ، هما الفقرات  
( هكثذر الفقذرات y14ن  بذل مجتمذع الدراسذة ،ولقذد كانذا الفقذرة      مما يدل علذى ضذعف لبنيتذا مذ

( y12لجانسال في مجذال إجابذات هفذراد العينذة ،إ  قققذا ا ذل معامذل اخذتلاف ،فيمذا قققذا الفقذرة  
 اعلي معامل اختلاف مما يدل على هنتا ا ل الفقرات لجانسال من قيت إجابات هفراد العينة .

 متغيرات الدراسةتحليل علاقة الأثر بين 

 ديتناول هاا المبحت لحليل علا ات الأثر بين مت يرات الدراسة التي لضمنتتا فرضية الدراسة، ولق 
اجل نياس اثر المت يرات المستقلة على المت يرات  ناستيد  الباقت لال  لحليل الانحدار البسيط، م

 رليسة ،ومن ث  اختبارها ب  ل كلي.في البدء اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية ال وسي و  التابعة.

 -:الفرضية الفرعية الأولى 

 لا لوجد علا ة اثر  ات دلالة إق الية بين النمط القيادي المتسلط وهداء العاملين -(:H0فرضية العد  

 لوجد علا ة اثر  ات دلالة إق الية بين النمط القيادي المتسلط وهداء العاملين -(:H1فرضية الوجود 

 انفة الاكرالمقدر بين المت يرقن  ردول هدنا  نتالت نمو ج الانحدايبين الج 
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 (4جدول 

 المت ير التابع

 

 المت ير المستقل

نيمة معامل  مستو  المعنوقة الجدولية Fنيمة  المحسوبة Fنيمة  هداء العاملين
 التحديد

BETA 

B0 B1 

 0.72 0.53 0.000 7.56 42.7 0.53 1.65 المتسلط

 ةالألكتروني ةالم در : اعداد الباقت بالأعتماد على نتالت الحاسب

 -ما يألي: انفة الاكريتبين من الجدول  

( وهي اعلي من نيمتتا الجدولية 42.7( المحسوبة لنمو ج الانحدار المقدر  Fبل ا نيمة   -1
%( ،عليه يستدل الباقت على رف  فرضية العد  و بول 99%(ودرجة ثقه   1بمستو  معنوقة  

فرضية الوجود ،بمعنى لوجد علا ة اثر  ات دلالة إق الية بين النمط القيادي المتسلط وهداء 
 العاملين 

( رار مثلال برف  100( وهاا يعني انه من بين كل  0.000بل ا نيمة مستو  المعنوقة   -2
 يتضمن رف  فرضية العد  وهي صحيحة.فرضية العد  ،فلن ي و  هناا هي  رار 

%( من الت يرات 53( مما يعني إ  النمو ج يفسر ما نسبته  0.53بل ا نيمة معامل التحديد  -3
 التي لطره على هداء العاملين وا  النسبة البانية لعود لمت يرات غير داخلة في النذمذو ج

%(من وقدة 72لعاملين بنسبة  (انه يم ن اقادة هداء اBETAي ير المعامل المعياري للانحدار  -4
 انحراف معياري واقدة لتاا النمط .

 
 -الفرضية الفرعية الثانية :

لا لوجد علا ة اثر  ات دلالة إق الية بين النمط القيادي الديمقراطي وهداء  -(:H0فرضية العد  
 العاملين

الديمقراطي وهداء قيادي لوجد علا ة اثر  ات دلالة إق الية بين النمط ال -(:H1فرضية الوجود 
 انفة الاكرالمقدر بين المت يرقن  ريبين الجدول هدنا  نتالت نمو ج الانحداالعاملين.
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 (5جدول 

 المت ير التابع

 

 المت ير المستقل

نيمة معامل  مستو  المعنوقة الجدولية Fنيمة  المحسوبة Fنيمة  هداء العاملين
 التحديد

BETA 

B0 B1 

 0.80 0.64 0.000 7.56 69.6 0.51 1.83 الديمقراطي

 الم در : اعداد الباقت بالأعتماد على نتالت الحاسبه الألكترونيه

 -ما يألي: انفة الاكريتبين من الجدول  

( وهذذذي اعلذذذي مذذذن نيمتتذذذا الجدوليذذذة 69.6( المحسذذذوبة لنمذذذو ج الانحذذذدار المقذذذدر  Fبل ذذذا نيمذذذة   -1
%( ،عليه يستدل الباقت على رف  فرضية العذد  و بذول 99%( ودرجة ثقه  1بمستو  معنوقة  

فرضية الوجود ،بمعنى لوجد علا ة اثر  ات دلالة إق ذالية بذين الذنمط القيذادي الذديمقراطي وهداء 
 العاملين 

( ذذذرار مذذذثلال بذذذرف  100( وهذذذاا يعنذذذي انذذذه مذذذن بذذذين كذذذل  0.000بل ذذذا نيمذذذة مسذذذتو  المعنوقذذذة   -2
 ار يتضمن رف  فرضية العد  وهي صحيحة.فرضية العد  ،فلن ي و  هناا هي  ر 

%( مذذن الت يذذرات 64( ممذذا يعنذذي إ  النمذذو ج يفسذذر مذذا نسذذبته  0.64بل ذذا نيمذذة معامذذل التحديذذد  -3
 التي لطره على هداء العاملين وا  النسبة البانية لعود لمت يرات غير داخلة في النمو ج

%(مذذن وقذذدة 80العذذاملين بنسذذبة  (انذذه يم ذذن اقذذادة هداء BETAي ذذير المعامذذل المعيذذاري ل)نحذذدار  -4
 انحراف معياري واقدة لتاا النمط .

 
 -: الفرضية الفرعية الثالثة

 لا لوجد علا ة اثر  ات دلالة إق الية بين النمط القيادي الودي وهداء العاملين -(:H0فرضية العد  

 الودي وهداء العاملينلوجد علا ة اثر  ات دلالة إق الية بين النمط القيادي  -(:H1فرضية الوجود 

 انفة الاكرالمقدر بين المت يرقن  ريبين الجدول هدنا  نتالت نمو ج الانحدا 
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 (6جدول 

 المت ير التابع

 

 المت ير المستقل

نيمة معامل  مستو  المعنوقة الجدولية Fنيمة  المحسوبة Fنيمة  هداء العاملين
 التحديد

BETA 

B0 B1 

 0.68 0.46 0.000 7.56 33 0.30 2.24 الودي

 اقت بالأعتماد على نتالت الحاسذبة الألكترونيذةالم در : اعداد الب

 -ما يألي: انفة الاكريتبين من الجدول  

( وهي اعلذي مذن نيمتتذا الجدوليذة بمسذتو  33( المحسوبة لنمو ج الانحدار المقدر  Fبل ا نيمة   -1
%( ،عليه يستدل الباقت علذى رفذ  فرضذية العذد  و بذول فرضذية 99%(ودرجة ثقه   1معنوقة  

 الوجود ،بمعنى لوجد علا ة اثر  ات دلالة إق الية بين النمط القيادي الودي وهداء العاملين 
( ذذذرار مذذذثلال بذذذرف  100( وهذذذاا يعنذذذي انذذذه مذذذن بذذذين كذذذل  0.000بل ذذذا نيمذذذة مسذذذتو  المعنوقذذذة   -2

 ضمن رف  فرضية العد  وهي صحيحة.فرضية العد  ،فلن ي و  هناا هي  رار يت

%( مذذن الت يذذرات 46( ممذذا يعنذذي إ  النمذذو ج يفسذذر مذذا نسذذبته  0.46بل ذذا نيمذذة معامذذل التحديذذد  -3
 التي لطره على هداء العاملين وا  النسبة البانية لعود لمت يرات غير داخلة في النمو ج

%(مذذن وقذذدة 68العذذاملين بنسذذبة  (انذذه يم ذذن اقذذادة هداء BETAي ذذير المعامذذل المعيذذاري للانحذذدار  -4
 انحراف معياري واقدة لتاا النمط .

 
 -الفرضية الفرعية الرابعة :

 لا لوجد علا ة اثر  ات دلالة إق الية بين النمط القيادي الفوضوي وهداء العاملين -(:H0فرضية العد  

الفوضوي وهداء العاملين لوجد علا ة اثر  ات دلالة إق الية بين النمط القيادي  -(:H1فرضية الوجود 
 . انفة الاكرالمقدر بين المت يرقن  ريبين الجدول هدنا  نتالت نمو ج الانحدا
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 (7جدول 

 المتغير التابع

 

 المتغير المستقل

 Fقيمة  أداء العاملين
 المحسوبة

قيمة معامل  مستوى المعنوية الجدولية Fقيمة 
 التحديد

BETA 

B0 B1 

 62 38 0.024 7.56 23 0.66 1.49  الفوضوي 

 الم در  : اعداد الباقت بالأعتماد على نتالت الحاسذبه الألكترونيذه

 -ما يألي: انفة الاكريتبين من الجدول  

( وهي اعلي من نيمتتا الجدولية بمستو  23( المحسوبة لنمو ج الانحدار المقدر  Fبل ا نيمة   -1
( ،عليه يستدل الباقت على رف  فرضية العد  و بول فرضية 99% %( ودرجة ثقه  5معنوقة  

 الوجود ،بمعنى لوجد علا ة اثر  ات دلالة إق الية بين النمط القيادي الفوضوي وهداء العاملين 
( رار مثلال برف  فرضية 100( وهاا يعني انه من بين كل  0.024بل ا نيمة مستو  المعنوقة   -2

 قرقبال يتضمنا  رف  فرضية العد  وهي صحيحة.العد  ،فسي و  هناا هي  رارقن ل

%( من الت يرات التي 38( مما يعني إ  النمو ج يفسر ما نسبته  0.38بل ا نيمة معامل التحديد  -3
 لطره على هداء العاملين وا  النسبة البانية لعود لمت يرات غير داخلة في النمو ج

%(من وقدة 62هداء العاملين بنسبة   (انه يم ن اقادةBETAي ير المعامل المعياري للانحدار  -4
 انحراف معياري واقدة لتاا النمط.

اختبار الفرضية الرليسة ب  ل كلي وعلى النحو  وسي و  الفرضيات الفرعية للدراسة  اختيربعد ه   
 -الألي:

 لا لوجد علا ة اثر  ات دلالة إق الية بين الأنماط القيادية وهداء العاملين -(:H0فرضية العد  

 لوجد علا ة اثر  ات دلالة إق الية بين الأنماط القيادية وهداء العاملين -(:H1فرضية الوجود 

 انفة الاكرالمقدر بين المت يرقن  رنتالت نمو ج الانحدا الالييبين الجدول  
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 (8جدول 

 المت ير التابع   

 المت ير 

 المستقل

نيمة معامل  مستو  المعنوقة الجدولية Fنيمة  المحسوبة Fنيمة  هداء العاملين
 التحديد

BETA 

B0 B1 

 0.87 0.76 0.000 7.56 123 0.70 1 الأنماط القيادية

 الم در : اعداد الباقت بالأعتماد على نتالت الحاسذبه الالكترونيذه

 -ما يألي: انفة الاكريتبين من الجدول  

نيمتتا الجدولية  وهي اعلى من (123( المحسوبة لنمو ج الانحدار المقدر  Fبل ا نيمة   .1
( ،عليه يستدل الباقت على رف  فرضية العد  و بول 38%(ودرجة قرقة  1بمستو  معنوقة  

 .فرضية الوجود ،بمعنى لوجد علا ة اثر  ات دلالة إق الية بين الأنماط القيادية وهداء العاملين

( رار مثلال برف  100( وهاا يعني انه من بين كل  0.000بل ا نيمة مستو  المعنوقة   .2
 فرضية العد  ،فلن ي و  هناا هي  رار يتضمن  رف  فرضية العد  وهي صحيحة.

%( من الت يرات 76( مما يعني إ  النمو ج يفسر ما نسبته  0.76بل ا نيمة معامل التحديد  .3
 .التي لطره على هداء العاملين وا  النسبة البانية لعود لمت يرات غير داخلة في النمو ج

%(من وقدة 87(انه يم ن اقادة هداء العاملين بنسبة  BETAي ير المعامل المعياري للانحدار  .4
 انحراف معياري واقدة ل)نماط القيادية.
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 المبحث الرابع ) الاستنتاجات والتوصيات (

  أولا : الاستنتاجات

 لوصل البحت الى جملة من الاستنتاجات هي :

القيادية في مجتمع الدراسة ، وهاا ما دل عليه ارلفاع الوسط الحسذابي وجود ادراا ولدني للانماط  .1
 المواو  على الوسط الحسابي الفرضي .

ارلفذذاع الوسذذط الحسذذابي  عذذن طرقذذ ظتذذر بذذا  هنذذاا ادراا لاهميذذة الارلقذذاء بذذاداء العذذاملين و لذذ   .2
 المواو  على الوسط الحسابي الفرضي .

 الدراسة للنمط القيادي الديمقراطي .هناا رغبة وميل لتبني القياديين مجتمع  .3

لبين من التحليل با  هناا لقبل للنمط القيادي المتسلط من  بذل مجتمذع الدراسذة ،ا  جذاء بالمرلبذة  .4
 الثانية بعد النمط القيادي الديمقراطي .

اظتذذرت نتذذالت التحليذذل ميذذل مجتمذذع الدراسذذة الذذى اعتمذذاد  واعذذد واجذذراءات عمذذل محذذددة وواضذذحة ،  .5
 الى ضعف اهتمامت  بالنمط القيادي الفوضوي .وهاا اد  

 اكدت نتالت لحليل الاثر با  الاهتما  بالانماط القيادية يؤثر ب  ل كبير في اداء العاملين . .6

على الرغ  من اهمية الانماط القيادية في اداء العاملين ، الا انتا كانا متابينة من قيت التاثير .  .7
فذذذي المرلبذذذة الاولذذذى ، وجذذذاء الذذذنمط القيذذذادي المتسذذذلط بالمرلبذذذة ا  جذذذاء الذذذنمط القيذذذادي الذذذديمقراطي 
 الثانية ، يليه الودي ث  الفوضوي .

، قيذت ظتذر هنذاا علا ذة لذاثير للانمذاط القياديذة فذي اداء  لرليسذةاثبا البحت صحة الفرضذية الا .8
 العاملين .
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 ثانيا :التوصيات

وضذذع مجموعذذة مذذن التوصذذيات بتذذدف لطذذوقر سياعتمذذاداع علذذى الاسذذتنتاجات التذذي جذذاءت فذذي هذذاا البحذذت 
 وديمومة المسيرة العلمية وهي :

التاكيد على ادخال مفاهي  الفكر الاداري الحديت عنذد جميذع القيذادات فذي الجامعذة ولوضذيفتا بمذا  .1
الاصذذذدارات التثقي يذذذة  عذذذن طرقذذذ ينسذذذج  مذذذع ضذذذروف المرقلذذذة الحاليذذذة التذذذي يعي ذذذتا المجتمذذذع ، 

 لوا القيادات نحو الاهتما  بتنمية الجوانب الفكرقة والانسانية لت  .المتعلقة بتوعية ولوجيه س

اعطذذذاء قرقذذذة الت ذذذرف والاجتتذذذاد المذذذدروس المتذذذالي مذذذن اليبذذذرة والمعرفذذذة المتي  ذذذة للقياديذذذات  .2
الادارقذذذة فذذذي الموا ذذذف الميتلفذذذة فذذذي محاولذذذة لالاقذذذة الفذذذرل وخلذذذ  الابذذذداع بالطرققذذذة التذذذي لسذذذم  

 ود .بالتوجه الديمقراطي المن 

قذذت القيذذادات موضذذوع الدراسذذة باسذذتثمار طا ذذالت  الااليذذة ولعبئذذة مذذؤهلالت  ال ي ذذية ولوضذذيفتا  .3
خل  اجواء فرق  العمل كونه الم در  عن طرق نحو التعامل الاي يثمر عن رفع الاداء للعاملين 

ه لت  الاي لا ينضب في دع  ال لاقيات سيما اللارسمية والاي يفوق في لاثير  المعنوي ما لعطي
 القوانين والنظ  واللاوال  من صلاقيات .

ا امذة النذدوات التثقي يذة التذي لسذت  فذي  عذن طرقذ اشاعة ثقافة اقترا  ولقبل افكذار الطذرف الاخذر  .4
ات ققذذوق تذذأثير لوعيذذة المعنيذذين بانمذذاط السذذلوا القيذذادي وكي يذذة التعامذذل معتذذا . وكذذال  الاشذذتراا ب

 العاملين واقترامت  .الانسا  لمعرفة كي ية التعامل مع 

 . عن طرق ل جيع العاملين لطرل افكاره   .5

 الجماعات الاسمية والاستفادة من افكارها في رفع اداء العمل . لأثيرل جيع ولن يط  - ه

 فيتا منا  ة الايجابيات والسلبيات التي يعي ونتا . ي و  قة معت  لأثير عقد لقاءات  - ب

 غير مباشرة كاسلوب صندوق المقترقات .استقبال افكار العاملين ومقترقالت  بطرققة  - ت

  لتبنىاشعاره  باهمية الافكار المطروقة من  بلت  وا  ل   - ث
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ارع ولنميذذة ثقافذذة  عذذن طرقذذ لعزقذذز الثقذذة عنذذد العذذاملين ول ذذجيعت  علذذى لحمذذل مسذذؤوليات اكبذذر  .6
في المنافسة الم روعة بين العاملين واسناده  من  بل المسؤول المباشر ومنحت  صلاقيات اوسع 

 مجال عملت  .

اعتماد برامت استراليجية لتدف الى ادخال المفاهي  الحديثة في الادارة كدرس لي  ي في جميع  .7
الكليذات مذذن اجذل غذذرس ولن ذذيط هذا  الثقافذذات لذذد  الدارسذين وجعلتذذا جذذزء مذن التي  ذذات التذذي 

 يتسلحو  بتا سيما عند ممارستت  مسؤوليات نيادية .

 :المصادر العربية

خليذذل محمذذد قسذذن ، وقمذذود ، خضذذير كذذاظ    نظرقذذة المنظمذذة ( ، دار المسذذيرة للن ذذر ال ذذماع ،  .1
 . 2000الارد  ،  –والتواقع والطباعة ، عما  

ال ماع ، خليل محمد قسن   مبذاد  الادارة : مذع التركيذز علذى ادارة الاعمذال ( ، الطبعذة الرابعذة  .2
 . 2004  ، الارد –، دار المسيرة للن ر والتواقع والطباعة ، عما  

العطيات ، محمد بن يوسف النمرا    ادارة الت يير والتحديات الع رقة للمدير ( ، الطبعذة الاولذى  .3
 . 2006الارد  ،  –، دار الجامعة للن ر والتواقع ، عما  

العميا  ، محمود سلما    السلوا التنظيمي في منظمذات الاعمذال ( ، الطبعذة الثانيذة ، دار والذل  .4
 . 2004الارد  ،  –للن ر ، عما  

المدهو  ، موسى لوفي  ، والجزراوي ، ابراهي  محمد علذي   لحليذل السذلوا التنظيمذي ( ، الطبعذة  .5
 . 1995الارد  ،  –الاولى ، المركز العربي لليدمات الطلابية ، عما  

 –ال محو ، يونع ابراهي  قيدر   اساسيات الادارة ( الطبعة الاولى ، دار الرضا للن ر ، دم    .6
 . 2006سورقا ، 

جاد الرب ، سيد محمد   استراليجيات لطوقر ولحسين الاداء ( ، جامعذة  نذاة السذوقع ، القذاهرة ،  .7
2009 . 
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جرقنبرج ، جيرالد ، وبارو  ، روبرت   ادارة السلوا في المنظمات ( ، دار المذرق  للن ذر، القذاهرة  .8
 ،2009 . 

 -والتطبيقذات الحديثذة ( دار المذرق  للن ذر ، الرقذالديسلر ، جاري   اساسيات الادارة : المبذاد   .9
 . 2002السعودية ، 

سذذيد م ذذطفى ، اقمذذد   ادارة السذذلوا التنظيمذذي : نظذذرة معاصذذرة لسذذلوا النذذاس ( ، دار الكتذذب ،  .10
 . 2005القاهرة ، 

 –شذذذاوق  ، م ذذذطفى نجيذذذب   ادارة المذذذوارد الب ذذذرقة ( ، دار ال ذذذروق للطباعذذذة والن ذذذر ، عمذذذا   .11
 . 2005 الارد  ،

صال  ، محمد فال    ادارة الموارد الب رقة ( ، الطبعة الاولى ، دار الحامد للن روالتواقع ، عمذا   .12
 . 2004الارد  ،   -

عبذذاس ، سذذتيلة محمذذد   ادارة المذذوارد الب ذذرقة : مذذدخل اسذذتراليجي ( ، الطبعذذة الثانيذذة ، دار والذذل  .13
 . 2006الارد  ،  –للن ر والتواقع ،عما  

بد المعطي   السذلوا الاداري التنظيمذي فذي المنظمذات المعاصذرة ( ، الطبعذة الثانيذة ، عساف ، ع .14
 . 2006الارد  ،  –عما  
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 الملاحق

 (1الملحق )

 اسماء السادة المحكمين الذين عرضت عليهم الاستبانة

 الاسم ت
اللقب 

 العلمي
 عنوان العمل

 عميد كلية الادارة والاقتصاد / جامعة كربلاء أقد حاكم محسن محمد  ق1

 رئيل قسم العلوم المالية والمصرفية / جامعة كربلاء أقد فرحان طالب xعلا  ق2

 ادارة الاعمال / جامعة كربلاءرئيل قسم  أقمقد اكرم محسن الياسري  ق3

 قسم ادارة الاعمال / جامعة كربلاء أقمقد علي كريم عبد سالم  ق4

 قسم ادارة الاعمال / جامعة كربلاء أقمقد فؤاد حمودي العطار  ق5
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 (2الملحق )

 بسم الله الرحمن الرحيم

 حضرة الاستاذ الفاضل

 تحية طيبة   

من الاسئلة الخاصة بمؤشارات البحاث الموساوم ) اثار انمااط هذه الاستبانة تتضمن مجموعة 

السالول القيااادي فااي اداء العاااملين ( يرجااى المساااهمة فااي اختيااار الاجابااة الملائمااة ماان اجاال 

 تطوير العمل البحثي لميدان الدراسة ، وان اجابتكم ستوظف للانراا العلمية فقط ق

 قققمع الشكر والتقدير ققق

 عامة اولا ً : المعلومات ال

 الجنل            ذك ر                انثى ق1

 فاكثر 46     45 – 41          40 – 36       35 – 30الفئات العمرية     ق2

 المؤهل العلمي     اعدادية          دبلوم        بكلوريول       ماجستير     دكتوراه  ق3

                   25 – 21     20 – 16     15 – 11      10 – 6      5 – 2سنوات الخدمة      ق4

 فاكثر 31      30 – 26

 

 

 

 

 الباحث
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 ثانياً : الاسئلة الخاصة بانماط السلول القيادي 

 ت
 مقياس الاجابة                             

 الاسئلة

اتفق 
 ً  تماما

 اتفق
الى 
 حدٍ ما

لا 
 اتفق

لا اتفق 
 ً  اطلاقا

العاملين في انجاز مقداراً كبيراً اركز على مسؤولية   ق1
 من العمل

     

      احاول ترل مسافة بيني وبين العاملين  ق2

      احدد بنفسي ماذا سيتم انجازه وكيف سيتم ذلل  ق3

رنم احترامي للعاملين الاكفاء الا اني لا ارنب ان   ق4
 اكون بمستواهم

     

واجراءات اعتمد سياسة تلزم العاملين بالتقيد بقواعد   ق5
 العمل

     

      تعاملاتي مع العاملين مقتصرة على مايهم العمل فقط  ق6

اشجع العاملين باستخدام الاساليب التي يرونها   ق7
 مناسبة لانجاز اعمالهم بشكل افضل 

     

اخصص الوقت الكافي لاوضب للعاملين وجهات   ق8
 نظري بخصوص الطرا التي يتم بها انجاز الاعمال

     

اسمب للعاملين بتقديم افكارهم المتعلقة بالعمل   ق9
 واشعرهم باخذها بنظر الاعتبار 

     

احرص على ان اجعل العاملين يفهمون ما هو   ق10
 مطلوب منهم

     

احث العاملين بالاجتماع معاً من اجل تبادل الافكار   ق11
 والمعلومات 

     

احرث على التاكيد من انا عند اتخاذ قرار يؤثر على   ق12
 ً  العاملين ان يتفهموا ذلل مسبقا

     

      اتعامل مع العاملين بطرا ودية وبشكل متساوي   ق13

      يهمني ان يعرف العاملين مدا تقديري لجهودهم  ق14

أأخذ بنظر الاعتبار امكانيات العاملين ولا اتوقع منهم   ق15
 انجاز الكثير من الاعمال  

     

  ق16
     احرص على اشعار العاملين باني منفتب لهم ومهتم 
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 بشؤونهم واحترم خصوصياتهم 

اساعد العاملين من اجل الارتقاء بالاهداف التي   ق17
 يحددونها لانفسهم 

     

      اتفهم مشاكل العاملين واتابعها   ق18

عندما ينجز العاملون عملهم بشكل جيد فانهم يعرفون   ق19
 ذلل ولا حاجة لاخبارهم

     

      اريد من العاملين ان يحلوا مشاكلهم بانفسم  ق20

      اتوقع من العاملين معرفتهم بكيفية انجاز العمل   ق21

      يحدد العاملون اهدافهم وطرا انجازها  ق22

      نادراً ما اقضي وقت في اجتماعات مع العالملين  ق23

ارا انا من الافضل ان اجعل العالمين هم الذين   ق24
 هو الاصلب لمهمة ما ؟يختارون من 

     

 

 ثالثا : الاسئلة المتعلقة باداء العاملين

 القدرة على اداء العمل -أ 

 ت
 مقياس الاجابة                             

 الاسئلة

اتفق 
 ً  تماما

 اتفق
الى 
 حدٍ ما

لا 
 اتفق

لا اتفق 
 ً  اطلاقا

      يواجا العاملون  صعوبة في انجاز عملهم  ق1

يمارسا العاملون يتلائم مع امكاناتهم العمل الذي   ق2
 وقدراتهم التخصصية

     

تتناسب القدرات البدنية والنفسية مع العمل الذي   ق3
 يمارسا العاملون

     

ات تدريبيا تاثيرتهتم الادارة باشرال منتسبيها ب  ق4
 لزيادة قدراتهم

     

      للعاملين المام كافي في جميع جوانب العمل  ق5
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 او الدافعية لاداء العملالرنبة  -ب

 ت
 مقياس الاجابة                             

 الاسئلة

اتفق 

 ً  تماما
 اتفق

الى 

 حدٍ ما

لا 

 اتفق

لا اتفق 

 ً  اطلاقا

      في الغالب توجد صراعات سلبية بين العاملين  ق1

في العادة يوجد شعور بالاندفاع نحو العمل   ق2

 والاستمتاع با
     

حب التحدي والتعاون بين من الملاحظ وجود   ق3

 العاملين
     

يوجد استعداد لدا العاملين للاستماع والاستمتاع   ق4

 باراء الاخرين وتصوراتهم
     

      تتبنى الادارة مجالات التحفيز المتنوعة للعاملين  ق5

 

 الفرصة لاداء العمل –  

 ت
 مقياس الاجابة                             

 الاسئلة

اتفق 

 ً  تماما
 اتفق

الى 

 حدٍ ما

لا 

 اتفق

لا اتفق 

 ً  اطلاقا

      تتوفر فرص للعاملين لاداء اكثر من عمل   ق1

يشارل العاملون فيم عالجة المشاكل وطرح الاراء   ق2

 في محيط العمل
     

يسمب للعاملين تخطيط وتنظيم وتنفيذ عملهم   ق3

 بالاسلوب الذي يرونا 
     

      للعاملين قليلةحجم المسؤوليات المتاحة   ق4

قواعد العمل والتعليمات تعيق العاملين من اداء   ق5

 العمل
     

 

 


